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ABSTRACT 

PT Salawati Motorindo is a company engaged in motor vehicle rental services 
and heavy equipment. Companies that are engaged in services, of course, must 
pay attention to the per:formance of their human resources in order to provide 
excellent service to their customers. This is because human resources can be a 
source of sustainable competitive advantage in improving the performance of the 
company. The dominant and ir.fl,uential factors on employee pe1formance must 
al~·vays be a focus and attention. 
This study aims to find out and analyze how the influence of leadership style 
variables, motfration, and incentil'es on employee performance at PT Salawati 
lvfulurindu Surung. 
By using quantitative research method5 and questionnaires as research 
instrumenis, ihe primary J.aiU collected from rt!Jpondenis was processed wilh lhe 
help of IBM SPSS computer program (Statistical Product Solution Service) 
version 22, 2013. Descriptive statistical analysis was performed to describe the 
characters of each variable while analysis infereniial statistics for analyzing 
multiple linear regression. 
The results of the study show that simultaneous~y or together, all the independent 
variables name~y leadership style, motivation and incentives have a sign~/icant 
effect on performance dependent variables. While partially, the leadership style 
and mo!ivalion variables influence pe1forma11ce but the incenlive variable does 
not significantly ir/1 luence performance .. Motivation factor is the most dominant 
variable influencing performance compared to other variables, namely incentives 
and leadership style. This shows that because of having a relatively young 
employee age and being in the productive age, the management of the company 
needs to pay attention to the leadership style that is in accordance with the needs 
and the motivation to improve pe;formance, both internal and motivational 
motivaNon from outside. 

Keywords: Leadersiiip Style, Motivation, Incentives, Performance 
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ABSTRAK 

PT Salawati Motorindo merupakan sebuah pemsahan yang bergerak dibidang jasa 
penyewaan kendaraan bennotor dan alat berat. Perusahaan yang bergerak di 
bidang jasa tentu saja harus memperhatikan kinerja dari sumber daya manusianya 
supaya dapat memberikan pelayanan yang prima kepada konsumennya. Hal ini 
disebabkan karena sumber daya manusia dapat menjadi sumber keunggulan 
bersaing yang berkelanjutan dalam meningkatkan kinerja dari perusahaan. Faktor­
faktor yang dominan dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan harus selalu 
menjadi fokus dan perbatian. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengamh 
variabel gaya kepemimpinan, motivasi, dan insentif terhadap kinerja karyawan di 
PT Salawati Motorindo Sorong. 
Dengan menggunakan metoda penelitian kuantitatif dan kuesioner sebagai 
instrumen penelitian, maka data primer yang dikumpulkan dari responden diolah 
dengan bantuan program komputer IBM SPSS (Statistical Product Solution 
Service) versi 22, 2013. Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk 
menggambarkan karakter dari masing-masing variabel sedangkan analisis statistik 
inferensial untuk menganalisis regresi linier berganda. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan atau bersama-sama, semua 
variabel bebas yaitu gaya kepemimpinan, motivasi dan insenti f berpengaruh 
signifikan terbadap variabel terikat kinerja. Sedangkan secara parsial, variabel 
gaya kepemimpinan dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja namun variabel 
insentif tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Faktor Motivasi 
merupakan variabel yang paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja 
dibandingkan variabel lainnya yaitu insentif dan gaya kepemimpinan. Hal ini 
menunjukkan bahwa karena memiliki umur karyawan yang relatif masih muda 
dan berada pada usia produktif maka manajemen perusahan perlu memperhatikan 
gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan dan pemberian motivasi 
untuk meningkatkan kinerja, baik motivasi yang berasal dari dalam maupun 
motivasi yang berasal dari luar dirinya. 

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi, lnsentif, Kinerja 
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BAil I 

P~:NDAllllLllAN 

,\. Latar Belakang l\'lasaJah 

Kelangsungan hidup sebuah pcrusahaan atau organisasi ditentukan o\eh 

keberhasilannya dalam mencapai tujuan atau sasaran organisasi. Salah satu 

kehcrhas1lan organisas1 atau perusahaan dapat dinilai dari tingkat kine~ia para 

karyawannya. Oleh karena itu faktor kinerja dari sumber daya n1anusia yang 

di1niliki olch pcrusahaan merupakan ha! yang sangat diupayakan dalam 

pencapaian tujuan organisasi/perusahaan. Untuk mengetahui apakah karyawan 

telah bekerja dengan baik sesuai target atJu sasaran maka perlu dilakukan evaluasi 

terhadap kinerja karyawan. Dan apabila ternyata belum mencapai harapan sesuai 

target yang hendak dicapai n1aka perlu diteliti kembali faktor-faktor apa saja yang 

mempengaruhi atau rnenyebabkan sehingga target yang dikehendaki tidak atau 

belurn tercapai. 

PT Salawati Motorindo merupakan sebuah perusahaan yang berdomisili di 

Kota Sorong, Papua Barat; yang bergerak di bidang jasa penyewaan kendaraan 

bcrmotor dan alat berat. Ada pun ruang lingkup dan jangkauan wilayah kcrja dari 

perusahaan adalah melayani jasa penyewaan alat berat pada perusahaan eksplorasi 

pertambangan dan perminyakan (mining, oil and gas compl1ny), serta perusahaan 

kontraktor bidang konstruksi dan jalan raya. Jangkauan wilayah kegiatan kerjanya 

terutama meliputi Papua Barat dan Maluku. 
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Mel<ilui vis1ny::i ya1tu ",\fc1111hli /'l'r11suhou11 tfen,l{Oll ki11cri<1 lcrhaik (Ii 

t.lt1cro!i !'o/!1111 (/1111 ,,\f,i/11A11, kli11s1/.\ll}"U !'U/J/lll h'ar(1/: l/;'11gun 1icrn1111h11/u111 _\'llll,1!, 

herkl!fa11j11tan ,1£11111c111ht111}.~1111u11 ko11111c1c111·1 111claf11i 1ie111bcr<lo.ih1(111 s11111ht'r (ltt.V'' 

111an11sh1, lktn 11e!u_van,111 _v,1ng 11ri111'1 ke11t11lo /.:011.\·11111e11 S(;:'rfa ll1la kelola 

1>cr11slthl1c1n ; 1ung hoik . .. 

Serta n1isinya yaitu : 

1. Meningk:atkan daya saing perusahaan yang ko1npetitif dengan 

mengembangkan sun1ber daya 1nanusia dan teknologi dala1n memenuhi 

harapan pe1nangku kepentingan. 

2. Memberikan pelayanan yang pritna dan berdaya guna kepada seluruh 

konsumen. 

3. Mengembangkan su1nber daya manusia sebagai aset perusahaan untuk 

menghasilkan tenaga kerja yang berkualitas demi mencapai tujuan yang 

diharapkan yaitu menjadi perusahaan penyewaan alat berat yang terbaik di 

kawasan Indonesia Bagian Ti1nur. 

Dengan demikian maka PT Salawati Motorindo telah mencanangkan target atau 

sasaran dan tujuan yang ingin dicapai 1nelalui visi dan nlisi perusahaan. 

Salah satu ko1nponen dalarn jasa penyewaan alat berat adalah sumber daya 

manusia yaitu para operator yang bertugas menjalankan operasional dari alat berat 

yang disewakan oleh PT Salawati Motorindo, serta tenaga 1nekanik atau teknisi 

yang bertugas melakukan perawatan dan perbaikan terhadap alat berat tersebut. 

Kepuasan pelanggan dapat diperoleh selain dari kinerja atau 11er./01mance alat 

berat yang handal dan sehat (siap pakai) tentu juga ditentukan oleh performance 



3 

para operator yang berkon1petensi dan bcrperdaku ba1k serta n1en1d1ki tingkat 

ketran1pilan (sk1/I) yang scsuai dcngan bidangnya. ()!eh karena Hu kincria dar1 

karyawan harus selalu dapat dipertahankan bahkan harus tcru:-; n1encrus 

ditingkatkan de1ni mendapatkan hasd yang optin1a!. Karena sutnber d<1ya 1nanusia 

yang mc1niliki kotnpetcnsi dan berperilaku baik, dapat 1nenJad1 sun1ber 

keunggulan bersaing (corn11etilive a<iva11tage) dari pcrusahaan di dalan1 

pcrsaingan bisnis ya11g setnakin ketat saat ini. 

Menurut Wright yang dikutlp dari Ta1npubolon (2016, 54-55), su1nber daya 

manusia dapat 1nenjadi sumber keunggulan bcrsaing karena memiliki kritcria 

untuk menjadi su1nber kcunggulan bersa1ng yang berkelanjutan (s11st,1inc1hle 

competitive advantage). Sumber daya n1anus1a akan menambah nilai perusahaan 

yang tidak dapat ditiru oleh perusahaan lain. Selain itu sumber daya manusia 

merupakan kondisi sejarah yang unik bagi perusahaan dan kompleksitas sosial, 

yang bcrarti bahwa tidak se1nua perusahaan dapat berhasil 1nenge1nbangkan 

sumber daya manusia sebagai keunggulan bersaing yang berkelanjutan 111elalui 

adopsi praktek somber daya manusia dari perusahaan yang telah berhasil 

mengembangkan surnber daya manuasia. 

Namun demikian, tidaklah mudah untuk me\vujudkan kinerja perusahaan 

sesuai dengan visi dan misi yang telah dicanangkan. Banyaknya keluhan yang 

timbul saat ini dari para pemakai (konsumen) yang menyewa alat berat di PT 

Salawati Motorindo adalah sulitnya mengatur disiplin waktu kerja dan mengajak 

untuk lembur para operator. Selain itu seringkali ditemui operator yang tingkah 

lakunya kurang sopan, bekerja seenaknya dan tidak menunjukkan 

profesionalisme. Hal ini rnenyebabkan penurunan kinerja operator yang 
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diten1ukan dala1n perincian [en1bar ja111 kerja bulanan (111011th(v ti1nc sheet) yang 

tentu sa1a 111cn1pcngaruhi target ynng diinginkan olch pc1naka1 alat bcrat inaupun 

target kinerja dari perusahaan. 

Tabel I.I 
Kinerja Berdasarkan Rata-rata l.en1bar Jain Kerja Bulanan 

·- ,,. __ 
Peri ode Jun1tah Kinerja Operator Rata-rata Kinerja Alat Rata-rata 
Tahun Kontrak berdasarkan Disiphn berdasarkan Titne Sheet 

(paket Kehadiran di L,apangan Bulanan (%) 
pekerjaan) (%) 

2013 4 93 95 

2014 7 90 92 

2015 9 85 88 

2016 6 82 84 

2017 4 80 80 

Rata-
rata 5 6 86 o/o 88 % 
tahun 

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2018 

Menurut Bangun (2012 230), kinerja merupakan variabel tidak be bas 

(dependent Vllriahle) yang dipengaruhi oleh banyak faktor yang me1npunyai arti 

dalam penyampaian tujuan organisasional. Artinya, kesalahan dalam pengelolaan 

pada variabel bebas (independent variable) akan berakibat dalam kinerja, baik 

secara negatif maupun positif. 

Ada berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja dari para operator 

dan teknisi alat berat. Menurut Kasmir (2016:189), faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja dari seorang karyawan antara lain : 
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! ) Ken1ampuan dan keahlian, 

] ) ({ancangan kcrja, 

3) Pengetahuan, 

4) Kepribadian, 

5) Motivasi kerja, 

6) Kepemimpinan, 

7) Gaya kepemimpinan, 

8) Budaya organisasi, 

9) Lingkungan kerja, 

I 0) Kepuasan kerja, 

11) Komitmen, 

12) Loyalitas, dan 

13) Disiplin kerja. 

Bcrdasarkan uraian latar belakang di atas maka perlu dilakukan penelitian 

terhadap karyawan PT Salawati Motorindo terutama para operator, teknisi dan 

pengawas (supervisor) alat berat untuk mengoptimalkan kinerjanya. Oleh karena 

itu peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tugas akhimya dengan 

judul : "Pengaruh Gaya Kepemimpinan , Motivasi , dan lnsentif terhadap 

Kinerja Karyawan PT Salawati Motorindo Sorong". 
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B. Perun1usan i\'lasalah 

Il.l. ltlenlilika!<.i i\tlasal;1h 

Berdasarkan latar belakang penelitian tcrhadap karyawan PT Salawati 

Motorindo yang telah diuraikan di atas n1aka peneliti n1enguraikan 1nasalah-

1nasalah yang dapat diidentifikasi adalah sebagai ber1kut : 

1. Kurang tegasnya para 111anajcr dalan1 n1enginformasikan hak dan 

kewajiban para operator dan teknisi alat berat sehingga menyebabkan 

ketidakdisplinan da!a1n 1nclaksanakan tu gas dan tanggung jawabnya. 

2. Kurangnya insentif atau ko1npensasi yang adil dan berimbang sest1ai 

dengan ko1npetensi dan jarak lokasi proyek tempat kerja para operator. 

3. Kurangnya 1notivasi kerja pada karyawan khususnya operator alat 

berat dan teknisi di PT Salawati Motorindo Sorong. 

4. Belum maksimalnya kinerja dan tanggung jawab para operator alat 

berat yang bertugas, baik di lokasi kerja yang jauh dari kota 1naupun 

di dalam kota. 

B.2. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut di atas, maka diperkirakan 

terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja dari karyawan, khusl1snya 

operator alat berat dan teknisi. Dalam penelitian ini akan dilakukan penelitian 

terhadap faktor-faktor yang sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT 



Sala\vati Motorindo Sorong ya1tu gaya kepen11111p1nan. n1ut1vas1, dan 1nscnt1f 

terkait dengan kinerJa para operator a lat berat d1 lapangan. 

B.3. Rumusan Masalah 

Dcngan demikian maka dapat dirun1uskan bcberapa n1asalah dalam bentuk 

pertanyaan perielitiah terkait dengan kifierja ·para operator dan teknisi PT Sa\a\vati 

Motorindo, yaitu : 

1. Adakah pengaruh yang positif dan signifikan antara gaya 

kepemimpinan dengan kinerja karyawan p·r Sala\\-·ati Motori11do ? 

2. Adakah pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja 

dengan kinerja karyawan PT Salawati Motorindo? 

3. Adakah pengaruh yang positif dan signifikan antara insentif dengan 

kinerja para karyawan PT Salawati Motorindo. 

4. Manakah variabel yang mempunyai pengaruh paling do1ninan di antara 

gaya kepemimpinan, motivasi dan insentif terhadap ki11erja para 

karyawan di PT Salawati Motorindo? 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah : 

1. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan PT Salawati Motorindo. 
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2. lJntuk 1nenganalisis pengaruh 111otivasi ker.ia tcrhadap k111crja para 

karya\\1an PT Salawati Molorindo. 

3. Untuk 111enganalisis pengaruh pe1nbcrian inscntif tcrhadap kincr.ia 

karyawan PT Saiawati Motorlndo. 

4. Untuk 1nenganalis1s pengaruh ketiga variabel yaitu gaya kepemin1pinan, 

motivasi dan insentif secara bersan1a-sa1na (sin1ultan) terhadap kinerja 

karyawari -PT- Salawati Motorindo. 

5. Untuk menganalisis pengaruh variabel yang paling do1ninan diantara gaya 

kepemimpinan, 1notivasi, dan insentif terhadap kinerja karyawan PT 

Salawati Motorindo. 

D. Kegunaan Penelitian 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat 1ne1nberikan manfaat bagi pihak-

pihak yang terkait yaitu : 

1. Manfaat bagi ilrnu pengetahuan. 

Sebagai bahan rnasukkan untuk penelitian lanjutan tentang masalah 

su1nber daya manusia yang berhubungan dengan gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja dan insentif serta pengaruhnya terhadap kinerja. 

2. Manfaat bagi institusi atau perusahaan PT Salawati Motorindo. 

Merupakan masukkan dan saran yang dapat digunakan sebagai bahan 

pertitnbangan bagi pimp1nan atau pihak manaJeinen untuk 

meningk:atkan kinerja organisasi melalui ga ya kepemimpinan, 

motivasi kerja, dan insentifterhadap karyawan. 



BAB II 

TINJAIJAN PUST AKA 

A.Kajian Teori 

Semua penel1tian pada dasarnya bers1fat iltniah, oleh karcna itu harus 

berbekal tcori Menu rut Sl1giyono (2018), dalan1 penelitian kuantitatif, teori yang 

digunakan harus sudah jelas, karena berfungs1 untuk n1emperjelas rnasalah yang 

akan diteliti, scbagai dasar untuk merumuskan hipotesis, sebagai referensi untuk 

menyusun lnstrumen penelitian. sebagai pisau analisis dan pembahasan hasil 

penelitian, serta scbagai pengarah untuk n1embuat kesimpulan dan saran. 

Sugiyono (2018), mengatakan bahwa teori adalah alur logika atau 

• 
penalaran yang merupakan seperangkat konsep, definisi, dan proposis1 yang 

disusun secara sistematis. Secara umum, teori me1npunya1 tiga fungsi, yaitu 

untuk menjelaskan (explanation), meramalkan (prediction), dan pengendalian 

(control) terhadap suatu gejala. Sedangkan menurut Neuman, teori n1erupakan 

seperangkat konsep, definisi, dan proposis1 yang berfungsi untuk mclihat 

fenomena secara sistematik, melalui spesifikasi hubungan antar variabel, sehingga 

dapat berguna untuk menjelaskan dan meramalkan fenomena. 

Creswell (2012), yang dikutip oleh Sugiyono (2018), mengatakan bahwa 

studi literatur atau studi kepustakaan merupakan ringkasan tertulis dari jurnal, 

artikel, buku-buku dan dokurnen lain, yang berisi tentang uraian informasi masa 

lalu atau sekarang yang relevan dengan judul suatu penelitian. Studi literatur ini 

mempunyai dua kegunaan yaitu : pertama, untuk menjelaskan tentang pentingnya 

9 
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penelitian dan n1asalah pencl1t1an: dan kcdua scbaga1 panduan untuk n1en1hunt 

pertanyaan pcnclitian dan n1eru111uskan h1potcsis. 

Oleh karena itu berdasarkan hasil peru111usan 1nasalah pada Bab I, n1aka 

dapat dilakukan stud1 !iteratur atau tin.1a1Hltl pustnka terhadap kec111pal variabc[ 

yang 1nenjat1i dasar dala111 pt.:neliuan ini yaitu kinerja, gaya kepen1i1npinan, 

1notivasi, dan insentif. 

A.1. Tinjauan tentang Kinerja 

A. I. I. Pengertian Kinerja 

Secara sederhana dapat dikatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja 

dan perilaku kerja yang telah dicapai dala1n n1enyelesaikan tugas-tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan dalam periode tertentu. Kinerja dapat diukur dari 

kemampuan dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung ja\¥ab yang 

diberikan. Artinya dalam kinerja n1engandung unsur standar pencapaian yang 

harus dipenuhi, sehingga bagi yang n1encapai standar yang telah ditetapkan berarti 

berkinerja baik atau sebaliknya bagi yang tidak tercapai dikategorikan berkinerja 

kurang atau tidak baik. Oleh karena itu perlu dilakukan penilaian kinerja yaitu 

1nengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan/atau di masa lalu relatif terhadap 

standar prestasinya (Dessler, 2013). 

Kemampuan seseorang rnerupakan ukuran pertarna dalam penilaian kerja 

yang ditunjukkan dari basil kerjanya. Artinya, mampu atau tidaknya seseorang 

melaksanakan pekerjaannyalah yang akan menentukan kinerjanya. Selanjutnya 

kemampuan ini harus pula diikuti dengan tanggung jawabnya terhadap 
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pekerjaannya. Secara teor1 dikatakan bah\va k1ner1a _1uga perlu didukung oleh 

1nottvasi yang kuat agar kcn1an1puan yang d1n111ik1 dapat d1npt1n1alkan 

Da!an1 prakteknya, kinc1ja dibag1 ke dalan1 dua .1enis yaitu k1nerja 

individu dan kinerja organ1sas1. Kincrja 1ndividu n1erupakan kiner.1a yang 

dihasilkan oleh seseorang, sedangkan kinerja organisasi n1crupakan kinerja 

pcrusahaan secara kescluruhan. Nan1un tentu saja kinc1Ja karya\van yang 

1nen1pakan kinerja individu yang akan n1endukung dan n1cnentukan kiner.1a dari 

organisasi. Banyak sekali faktor yang dapal me1npengaruhi sun1ber daya n1anusia 

{pekerja) dalam melaksanakan atau 1nelakukan kinerjanya. Faktor tersebut bisa 

berasal dari dalam dirinya sendiri maupun dari luar <lirinya. Setiap pekerja 

mempunyai kemampuan berdasarkan pengctahuan, kctrampilan dan kompetensi 

yang sesuai dengan pekerjaannya, motivasi kerja, serta kepuasan kerja. Namun 

demikian pekerja juga memiliki sikap, kepribadian dan perilaku yang dapat 

mempengaruhi kinerjanya. 

Oleh karena itu , Gibson mengatakan bah\va kincrja individu adalah dasar 

kinerja organisasi yang sangat dipengaruhi oleh karakteristik individual, motivasi 

individu, pengharapan, dan penilaian yang dilakukan oleh managemen terhadap 

pencapaian kerja individu. 

Selain itu menurut Wibowo (2016 : 70), kinerja juga dapat dipandang 

sebagai sebuah proses maupun basil pekerjaan. Kinerja merupakan suatu proses 

tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai basil kerja. Namun, 

hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja. 
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Scdangkan 1nenurut Bangun ( 2012 250), k1ner.1a 111erupakan suatu 

ukuran untuk 1nenentukan keberhastlan organisas1 dalan1 n1encapai tt~junnnya. 

Kincrja (jJcrfor1111111ct!) _1uga 111engacu pada hasil peke~1aan yang d1capai seseorang 

berdasarkan persyaratan~persyaratan tertentu Oleh karcna itu kinerja 1nerupakan 

variabel tidak bebas (llt!JJt!lllient V(1rit1h/e) yang dipengaruhi oleh banyak faktor 

yang n1en1punyai arti dalan1 penyampaian tujuan organisasional. Artlnya, 

kesalahan dalan1 pcngclolaan pada variabcl bcbas (u](fc11c11clent variable) akan 

berakibat dalam kiner:ja, baik secara negatifmaupun positif. 

Colquitt mengatakan bahwa kinerja adalah nilai dari seperangkat perilakll 

karyawan yang berkontribusi, baik secara positif 111aupun negatif terhadap 

pemenuhan tujuan organisasi. Menurut Colquitt, kine1:ia ditentukan oleh tiga 

faktor yaitu : kinerja tugas (task perforn1ance}, perilaku kesetiaan (citizenship 

behavior) sebagai kontribusi perilaku positif, dan perilaku produktif tandingan 

(counter productive behavior) sebagai kontribusi perilaku negatif. 

Menurut Robbins, kinerja adalah fungsi dari interaksi antara ke1nampuan 

atau ability (A), 1notivasi (M) dan kesempatan atau opportunity (0) sehingga 

kinerja diru111uskan sebagai kinerja = f (Ax M x 0). Artinya kinerja 1nerupakan 

fungsi dari kemampuan, 1notivasi, dan keseinpatan. 

Judith A. Hale, mendefinisikan kinerja sebagai : "doing meaningfi1./ work 

in e_ffective and e_fficienl way" . Maksudnya kinerja adalah melakukan pekerjaan 

yang berarti denga11 cara yang efektif dan efisien. 
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lvanccv1ch. 111cnycbutkan kineqa adalah basil yang d1capai dari apa yang 

d1111g1nkan oleh organ1sas1. K1ne1:ia (ioh jJerfor111l111ce) juga merupakan fungs1 

dart .. 

Kapasitas untuk n1clakukan, yang berkaitan dengan derajat huhungan 

proses dalan1 individu yang relevan antara tugas dengan keahlian, 

kc1nampuan, pengetahuan <lan pengalaman. 

2 Kesen1patan 1nelakukan, yang berkaitan <lengan ketersediaan peralatan dan 

tcknologi. 

3. Kerelaan untuk 1nelakukan, )'ang berhubungan dengan hasrat dan kerelaan 

untuk menggunakan usaha pencapaian kinerja. 

Pengertian kinerja dari berbagai definisi yang diken1ukakan oleh para ahli 

managemen sumber daya manusia 1nerupakan hasil kerja dan perilaku kerja. Jika 

kioerja berdasarkan basil maka yang dilihat adalah jumlah kualitas maupun 

kuantitas yang dihasilkan oleh seseorang. Sedangkan jika kinerja dilihat dari 

perilaku kerja maka yang dinilai adalah perilaku karyawan dalam 1nenjalankan 

tugasnya yang berkontribusi, baik secara positif n1aupun negatif terhadap 

pe1nenuhan tujuan perusahaan seperti yang dikemukakan oleh Qolquitt. 

Kinerja karyawan juga dapat diartikan sebagai suatu pelaksanaan fungsi­

fungsi yang dituntut dari seseorang. Sehingga kinerja juga dapat dikatakan 

sebagai suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu unjuk ke111ampuan atau ketrampilan 

seseorang dalam mengerjakan tugas atau pekerjaannya dengan benar dan 

bertanggungjawab. 
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1\.1.2.l·'aktor-faktor yang 1nen1pc11garuhi kiner.ia 

/\dapun fr1ktlir-tl1ktor yang 111en1pcng<1ruh1 k1ne~ia ba1k hasil n1aupun 

pcrilaku kerja 111enurut Kasn11r (1016: I 89-193) adalah · 

1. Ken1a1npuan dan keahlian 

Kcn1a1npuan atau skill yang d1n1iliki seseorang aknn n1en1pengaruhi 

kinerjanya. Karena scn1akin ba1k ken1an1puan dan keahlian yang 

din1i!ik·inya niaka tentu snja nkan dapat menyelesaikan pekerjaannya 

secara baik dan benar sesuai dengan yang tclah ditetapkan. 

2. Pengetahuan 

Pengetahua11 yang dimaksudkan d1 sini adalah pengetahuan tentang 

pekerjaan. Artinya dengan 111en1i!iki pengetahuan tentang pekerjaan maka 

akan rnemudahkan seseorang untuk 111elakukan pekerjaannya sehingga 

1ne1nberikan basil yang baik. 

3. Motivasi kerja 

Motivasi ke~ja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika seorang karyawan memiliki dorongan yang kuat dari 

dalam dirinya ataupun dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak 

1nanager atau pimpinan perusahaan), maka karyawan akan terangsang atau 

terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan yang telah ditugaskan denga11 

baik. Dan pada akhirnya akan dapal menghasilkan kinerja yang baik pula. 

Dcmikia11 sebaliknya apabila tidak ada 1notivasi yang kuat inaka tentu saja 

akan 1nenurunkan kinerjanya. Artinya semakin termotivasi seseorang 

untuk melakukan suatu pekerjaan maka kinerjanya akan meningkat, 
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scbaliknya sen1akin tidak tern1otivusi sescurang untuk n1elakukan 

pekerJaaanya 1naka presta::.1 k1neqanya akan 111enuru11. 

4. Rancangan kerJa 

Pada dasarnya rancangan peke1jaan dibuat o!ch perusahaan untuk 

1nen1udahkan karyawannya dalan1 111enjalankan atau n1cnyelesaikan 

pckcrjaannya. Artinya jika suatu pekerjaan n1c1npunyai rancangan yang 

baik maka akan memudahkan untuk ·menjalankan pekerjaan tersebut 

secara tepat dan benar, efektif dan etisien. Dengan demikian rancangan 

pekerjaan akan 1nempengaruhi kinerja dari seorang pekerja. 

5. Kepribadian 

Setiap orang tentu saja mem1liki kepribadian atau karakter yang berbeda 

satu sama lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter 

yang baik akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh 

penuh tanggung jawab sehingga basil pekerjaannya juga baik. Sebaliknya 

karyawan yang memiliki kepribadian atau karakter yang buruk, akan 

bekerja secara asal-asalan, tidak sungguh-sungguh dan mungkin saja 

kurang bertanggung jawab sehingga pada akhimya basil pekerjaannya 

tidak atau kurang baik. llal ini tentu saja akan mempengaruhi kinerja yang 

ikut menjadi buruk pula. 

6. Kepuasan kerja 

Merupakan perasaan senang atu gembira, atau perasaan suka seseorang 

sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika kaiyawan merasa 

senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaanya pun 
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akan berhasil baik. Sebaliknya Jika tH.lak suka n1aka akan ikut 

1ncn1pengaruh1 hasil kcrJanya. 

7. Kepen1i111p1nan 

Kepe1nimp1nan 111erupakan perilaku seorang pe1ni1npin dalam 1nengatur, 

1nengelola dan n1en1erintah bawahannya untuk 111engerjakan suatu tugas 

dan tanggung ja\\'·ab ya11g diberikan. Sebagai contohnya, perilaku 

petnimpin yang n1enyenangkan, 1nendidik, 111engayo1ni, dan me1nbi1nbing 

tentu saja akan 111c1nbuat karyawan senang dengan 111engikuti apa yang 

diperintahkan oleh atasannya. Hal ini tentu saja dapat 1neningkatka11 

kinerja karyawa11nya. Sebaliknya apabila perilaku pemimpin yang tidak 

menyenangkan, tidak 1nengayomi, tidak membimbing dan mendidik maka 

tentu saja akan menurunkan kinerja bawahannya. 

8. Gaya kepemimpinan 

Merupakan gaya atau sikap seorang pemitnpin dalam menghadapi atau 

1nemerintahkan bawaha11nya. Sebagai contoh gaya seorang pemimpin 

yang demokratis tentu saja berbeda dengan gaya pemimpin yang otoriter. 

Ga ya kepe1nimpinan atau sikap pemimpin ini dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

9. Loyalitas 

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan 1nembela 

perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini dapat ditunjukkan 

dengan bekerja secara sungguh-sunblllh walaupun perusahaan dalam 
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kcadaan yang sulit, ataupun tidak men1bocorkan rahasia perusahaan, 

n1en1pcrtahankan ntn1e kcrja tanpa terganggu oleh godaan dari pihak 

pesa1ng sehingga terus berkarya untuk 111cnJad1 lebih haik dan 1ncrasa 

bahwa perusahaan seperti miliknya sendiri. 

10. Budaya organisas1 

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan 

din1iliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan atau norma ini 

mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus 

dipatuhi oleh segenap anggota organisasi. Kepatuhan anggota organisasi 

untuk 1nenuruti atau mengikuti kebiasaan atau nonna ini akan 

1nempengaruhi kinerja seseorang atau kinerja organisasi. 

11. Komitmen 

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalan kebijakan atau peraturan 

perusahaan dalam bekerja. Komitn1en juga dapat diartikan sebagai 

kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. Ata~ dengan 

kata lain komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan 

yang telah dibuatnya. 

12. Disiplin kerja 

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara 

sungguh-sungguh. Dalam hal ini disiplin kerja dapat berupa waktu, 

misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Selain itu displin dalam 

mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah 



18 

yang harus dike(jakan. Karyawan yang disiplin akan n1e1npengaruhi 

k1ncr.1a. 

13 L,1ngkungan ke(ja 

l,ingkungan keqa adalah suasana atau kondisi di sekitar lokasi ten1pat 

beker_ja_ Hal ini dapat berupa niangan kerja, ·t..1ta letak, sarana dan 

prasarana, sena hubungan kerja dengan sesan1a rckan kerja. Jika 

lingkungan kerja dapat n1e1nbuat suasana nya1nan dan 1ne111berikan 

ketenangan 1naka akan n1e1nbuat suasana kerja 1nenjadi kondusif. 

Akibatnya dapat 1neningkatkan hasil ke~ja seseorang menjadi lebih baik 

karena bekerja tanpa gangguan dengan susana yang mendukung. Namun 

sebaliknya, apabila suasana atau kondisi lingkungan kerja tidak 

memberikan kenyamanan atau ketenangan rnaka akan mengakibatkan 

suasana kerja menjadi tergangb1t1 dan pada akhirnya akan mempengaruhi 

kinerja. 

Sedangkan menurut Gibson seperti dikutip oleh Notoatmodjo (2015:124), 

adapun faktor-faktor yang 1nempe11garuhi kinerja seseorang dapat dikelompokkan 

menjadi tiga faktor utama, yak.iii : 

(1) Variabel individu, yang terdiri dari : pemahaman terhadap pekerjaannya, 

latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial-ekono1ni, dan 

faktor demografi (un1ur, jenis kelamin, etnis dan sebagainya) 

(2) Variabel organisasi, yang antara lain terdiri dari : kepemimpinan, desain 

pekerjaan, sumber daya yang lain, struktur organisasi, dan sebagainya. 
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(3) Var1abel ps1kolog1s, yang terd1ri dar1 : persepsi tcrhadap peker_1<1nn, sikap 

tcrhadap pekerJaan, n1ot1vas1, kepribadian, dan sehaga1nya. 

A.1.3. Model kinerja 

Menurut A1nstrong dan Baron yang dikulip dalan1 W1bO\VO (2016: 84-85), 

ada hma faktor yang 1nempcngaruhi kinerja yaitu : 

l. /.Jersonal.fuctors, hal ini ditunjukkan oleh tingkat ketramp1h1n, kon1petcnsi 

yang dimiliki, 1notivasi, dan komitmen 1ndividu. 

2. /,eadership j'actors, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan 

dukungan yang dilakukan oleh manajer dan team leader. 

3. Tea111 .factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh 

rekan sekerja. 

4. !:J~vstem factors, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang 

diber1kan organisasi. 

5. ('onlextuallsituasio11al factors, ditunjukkan oleh tinggginya tingkat tekanan 

dan perubahan lingkungan internal dan eksternal. 

Oleh karena itu maka pelaksanaan kinerja akan sangat dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, baik yang bersumber dari dalam ( pekerja itu sendiri) maupun 

yang bersumber dari luar pckerja atau organisasi. Dari pekerja sangat dipengaruhi 

oleh kemampuan dan kompetensinya sementara dari segi organisasi dipengaruhi 

oleh seberapa baik pemimpin memberdayakan pekerja dengan berbagai gaya 

kepemimpinan yang tepat sesuai kondisi yang dihadapi. Demikian pula 

bagaimana pemimpin rnemberikan penghargaan pada pekerja, dan bagaimana 
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n1ereka 1nen1bantu meningkatkan ken1a1npuan kiner1a pckerja n1elalui co£1ch111,~, 

111t'11toring dan co11t1se//i11g. 

A. 1.4. lndikator Kinerja 

Menurut Robbins (2008:206), ada beberapa indikator yang dapat digunakan 

untuk 1nengukur kinerja karyawan yaitu: 

1) Kualitas 

Kualitas kerja diukur dari persepsi karya\van terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas tcrhadap keterampilan dan 

kemampuan karyawan. 

2) Kuantitas 

Kl1antitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, ju1nlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3) Ketepatan waktu 

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4) Efektivitas 

Efektivitas merupakan tingk:at penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang teknologi, bahan baku) yang dimaksimalkan dengan maksud untuk 

menaikkan basil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 
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5) Kc1nand1r1an 

Kcrnandirian n1erupakan tingkat din1ana seorang karyav.ian nanltnya akan 

d<ipat n1enjalankan fungsi kerJanya. 

6) Kon11tn1en kerJa 

Kotnitrncn kcrja merupakan suatu tingkat dimana karyawan n1cn11liki 

ko1niunen kerja dengan instansi dan tanggung jawz.b karyawan terhadap 

kantor. 

Sedangkan menurut Hersey, Blanchard dan Johnson; seperti dikutip oleh 

Wibo\vo (2016:86), ada tujuh indikator kinerja yaitu : 

I. Tujuan 

Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai di 

masa yang akan datang. Dengan demikian tujuan menunjukkan arah 

kemana kinerja harus dilakukan. Untuk mcncapai tujuan, diperlukan 

kinerja baik individu, kelompok, maupun organisasi. Kinerja ini dapat 

dikatakan berhasil apabila dapat mencapai tujuan yang diinginkan. 

2. Standar 

Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat 

dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai. 

Oleh karena itu kinerja seseorang dikatakan berhasil apabila mampu 

mencapai standar yang telah ditentukan atau disepakati bersama antara 

atasan dan bawahan. 
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3. lJ n1pan Balik 

lln1pan halik rnerupakan 1110.suknn yang dapat d1pcrgunakan untuuk 

1ncngukur ke111a.1t1<111 kinet]a, standar kiner_ia, dnn pencapa1an tu.1uan. 

Dengan umpan balik dapat dilakukan evaluasi terhadap kinerja Jan 

hasilnya dapat d!lakukan perbnikan terhadap kinerja. Oleh karena itu 

antara tujuan, standar dan u1npan balik bersifat saling terkait satu sa1na 

lainnya. 

4. Alat atau Sarana 

Alat atau sarana 1nerupakan sun1ber daya yang dapat dipakai untuk 

membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Tanpa alat atau sarana 

maka sulit untuk 1nelakukan pekerjaan dengan hasil yang optimal secara 

efektif dan efisien. 

5. Kompetensi 

Kon1petensi merupakan persyaratan utama untuk mencapai kinerja yang 

optimal. Karena kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki 

seseorang untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan 

baik sesuai standar yang ditentukan. 

6. Motif 

Motif 1nerupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan 

sesuatu. 



7. Pcluang/kese111patan 

,, 
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Pckcr_ia pcrlu incndapatkan kco.;en1pn1an atau po.:lt1~1ng untuk 1ncnunjukkan 

prestas1 kcrJanya. Dengan den11kian n1aka Japal J1uku1 Jan diketahu1 

kinerjanya. 

A.2. Tinja.uan-Tentang-Gaya Kepemimpinan 

A.2.1. Arti Kepe1nimpinan 

Menurut Badeni (2014:126), kepen1i1np1nan 1nerupakan fenotnena 

w1iversal yang sangat penting dalam organisasi, baik organisasi bisnis, pcndidikan, 

politik, sosial maupun keagamaan. Hal iru disebabkan dalam proses interaksi 

untuk mencapai tujuan, orang-orang yang ada di dalamnya membutuhkan 

seseorang yang dapat mengkoordinasikan, mengarahkan, dan memudahkan orang-

orang tersebut untuk mencapai tujuan, baik tujuan individu maupun tujuan 

organ1sasi. Tanpa kepemimpinan, suatu organisasi hanyalah bagaikan sejumlah 

orang atau mesin yang mengalami kebingungan . 

Ada tiga elemen penting dalam kepcmin1pinan : 

1. influence I support ( pengaruh I dukungan), 

2. Voluntary effort (usaha yang sukarela) dan 

3. Goal achievement (pencapaian tujuan). 

Berdasarkan tiga elemen tersebut maka dapat didefinisikan bahwa kepemimpinan 

merupakan kemampuan, proses, dan seni dalam mempengaruhi orang dan 
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kelornpok orang agar me1nlliki ke1nauan untuk 111encapai tuJuan organisasi. 

Karena kepe1nin1p1nan n1erupaka11 u.saha untuk 111encapai luJuan yang sebelun1nya 

belum pernah dicapa1. Kcpe111i111p1nan tiduk hanya sekedar 111cncapai target atau 

1nengatur karyawan agar 1ncn1atuhi standar, tnelainkan lebih kepada aspck 

bagai111ana karya\van 1ne1natuhi slandar tanpa diatur atau dipaksa. 

I-Iersey et c1/., dala1n Badeni (2014), n1engatakan bah\va ada cn1pat 

kekuatan yang 111e1npengaruhi kepcmi1npinan seorang pe1nimpin yaitu : 

l. Value .'iJ1sten1, yaitu keyakinan seseorang tentang nilaiMnilai yang dianggap 

paling bcrharga atau baik. 

2. Confidence in e111ployee, yang 1neliputi kepercayaan pada ba\vahan. 

3. Leadership inclination, yaitu kesukaan seorang pimpinan, 

4. Feeling of security in uncertain sit11c1tion, atau tingkat penerimaan pada 

ketidakpastian. 

Kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan yang dapat diukur 

dengan adanya kesediaan orang lain untuk berperilaku sesuai dengan tujuan 

pemimpin dan organisasi tanpa ada rasa terpaksa. Karena efektifitas mengandung 

makna ketepatan pencapaian tujuan yang diharapkan atau kesesuaian apa yang 

seharusnya dilakukan (to do the right things). Kepe1nirnpinan yang efektif dapat 

tercapai apabila seorang manager juga rnerupakan seorang pemirnpin (leatier) 

yang ma1npu memahami berbagai faktor lingkungan di sekitarnya. Oleh karena itu 

kepe1nimpinan yang efektif harus ma1npu untuk mendiagnosa harapan atau 

tuntutan dari berbagai faktor lingkungan baik lingkungan internal maupun 

ekstemal. Selain itu hams mampu menyesuaikan kepemimpinannya dengan 
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berbaga1 s1tuas1 yang berbecla yang tcrjadi d1 sekitarnya serta 111a1npu untuk 

berkomunikas1 dengan ba1k_ 

Menurut Hartanto F.M. (2009) yang dikut1p oleh Fattah (2016 :13-14), 

kepe1nin1p1nan bisnis saat 1ni dihadapkan pada masalah yang sangat kritikal dalan1 

n1endorong ke1nampuan perusahaan untuk n1eningkatkan kinerja bisnisnya agar 

tetap unggul dan berdaya saing tinggi. Olch karena itu diperlukan pen1in1pin yang 

visioner unfiik dapat n1enentukan keputusan yang stratejik sehingga dapat 

mewujudkan cita-cita yang diinginkan bersama. Kepemimpinan visioner memiliki 

peran stratejik dalam menciptakan kinerja bernilai tinggi bagi perusahaan melalui 

pen1berdayaan sumber daya })Crusahaan dan pcni11gkatan kapabilitas yang 

n1encakup kompetensi, komitmen, ketrampilan, kreativitas, dan potens1 insan1 

yang kaya dan bennakna sebagai kekuatan karakter. 

Untuk itu menurut Pamudji dalam Badeni (2014), ada tiga faktor yang 

harus dipertimbangkan dalam mewujudkan kepcrnimpinan yang efektif : 

l. Pemimpin, yaitu seseorang yang menjalankan fungsi kepem1mpinan. 

2. Pengikut, yaitu sekelompok orang yang berkedudukan untuk mengikuti. 

3. Situasi dan kondisi, yaitu situasi yang melingkupi kepemimpinan. 

Sedangkan gaya kepemimpinan sendiri n1crupakan keseluruhan pola 

tindakan pemimp1n secara eksplisit maupun implisit. Gaya kepemimpinan 

mewakili kombinasi tetap dari filsafat , ketrampilan sifat dan sikap yang 

ditunjukkan dalam perilaku seorang pemimpin. Setiap gaya juga merefleksikan 

keyakinan seorang pemimpin baik secara implisit maupun eksplisit tentang 

kapabilitas bawahannya. Gaya yang paling sederhana adalah berdasarkan dimensi 

tunggal, sedangkan yang lain berfokus pada dua arah atau lebih untuk 
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n1cn1bcdakan diantara g:aya-gnya yang ada_ Mcsk1pun 1nungk1n saJa sctiap gaya 

sCC<lfH spcsillk d1gunakan da!an1 bcntuk ko111b1nas1 dengan gaya-gaya yang lain 

atuu bahkan d1tcrapkan secara berbeda-beda terhcidap variast karya\van, 

f)cfi111:-.1 da1 i gaya kcpen11111pinan telah 1ncngalan11 perubahan karena terus 

n1encrus n1enga ltuni perken1bangan dan pergeseran_ Pad a era Jania, gaya 

kepen1in1pinan d1artikan scbagai gaya ke1nan1puan dan kesiapan yang diiniliki 

seseorang untuk 111cn1pcngantl1i or;ing lain, dcngan n1cmotiv'1si, tncnggerakkan, 

rnengarahkan, 1nengajak, menuntun danjika perlu n1en1aksa n1ereka lllltuk 1nelakukan 

atau tidak 1nelakukan sesuatu. Pada era baru, gaya kepe1nimpinan diartikan secara 

lebih luas, bukan sekedar ken1an1puan n1en1pengaruhi, namun yang leb1h penting 

adalah ken1an1puan tneinberi inspirasi kepada pihak lain, agar n1ereka secara proaktif 

tergugah untuk 1nelakukan berbagai tindakan demi tercapainya visi, misi dan tujuan 

organisas1. Sehinga gaya kepen1i1npinan 1nerupakan pola menyeluruh dari tindakan 

seorang pemimpin baik yang tampak ataupoo yang tidak tampak oleh bawahannya. 

Menurut Sedarmayanti (2017:364), gaya kepemin1pinan adalah pola 

perilaku yang ditunjukkan oleh pemimpin dalan1 1ne1npengaruhi orang lain. Pola 

perilaku ini bisa dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti : asumsi, nila1-nilai, 

harapan, persepsi da11 sikap yang ada dalam diri pemimpin. 

Gaya kepc1nirnpinan n1cngga1nbarkan dari falsafah yang konsisten, 

ketera1npilan, sifat dan sikap yang 1nendasari perilaku seseorang. Gaya 

kepemin1pinan akan menunjukkan langsung tentang keyakinan seorang pem1mp1n 

terhadap kernampuan bawahannya. Artinya gaya kepemimpinan adalah, perilaku dan 

strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering 

diterapkan dari seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja 

bawahannya (Rorimpandey, 2013). 
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Gaya kepen1in1pinan itu send1ri 1ncrupak;1n suatu pol<i pc1 ilaku yang 

dita111pilkan sebagai punp111an ket1ka n1cncoba 1ncn1pc:ngaruh1 pcnlaku orang. lain. 

()leh kan.:?1a pcrilaku yang diperl1hatka11 oii;:h ba\\<lha11 pada dasarnya adalah rcspon 

bawnhan terhad;;ip gaya kepen1i1np1nan yang dilakukan pcida n1ereka. Gaya 

kepen1in1pinan lainnya didcftnisikan scbagai tekn1k-tek111k gaya kepcn1in1pinan 

dala1n n1en1pengan1hi ba\.vahannya dalain 1nelaks:111ak<1n tugasnya berdasarkan 

kewenangan dan ~~~ua_saan untuk 111elaksanakan fungsi-fungsl n1anajen1en (Suyanto, 

2008). 

Dalam prakteknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan 

kondisi organisasinya. Misalnya untuk organisasi tcrtentu apakah dibutuhkan gaya 

kepemimpinan yang otoriter atau sebaliknya yang detnokratis. 

A.2.2. Prinsip-prinsip Kepen1impinan 

Menurut Badeni (2014:135), pr1ns1p kepemimpinan 1nerupakan pokok· 

pokok pikiran ya11g dianggap benar yang harus ada dan dilakukan dalan1 sebuah 

proses kepemimpinan. Oleh karena itu ada sejumlah pr1ns1p-prinsip 

kepemimpinan yang sangat mendasar yang perlu dipegang dan dilakukan olel1 

seorang pemimpin, yaitu : 

1. Kepemimpinan bukan sekedar kedudukan khusus yang diduduki 

seseorang dalam suatu organisasL Kepemimpinan adalah kemampuan, 

pengaruh, seni dan proses pengaruh mempengarul1i antara pemimpin 

dan pengikutnya. 

2. Kepemimpinan adalah ilmu dan proses. Sebagai ilmu, kepemimpinan 

berarti dapat dipelajari sebab memiliki beberapa prinsip yang kalau 
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diaplikasikan aka11 dapat mcningkatkan i:tCkt1v1tas kepen1in1p1nan. 

Sedangkan kepen1in1pinan sebaga1 proses a11111ya efekt1vita.s 

kepemimpinan sangat tergantung pada s1tuas1 dan kond1s1 yang 

dihadapinya. 

3. Perilaku dan tindakan scorang pemimpin harus bisa dicontoh oleh 

ba\vahan. 

4. Pemi1npin bukan berarti scseorang yang berada di puncak hierarki 

suatu organisasi yang terpisahkan dengan pengikutnya. Pemimpin 

harus berada di tengah-tengah bawahan sebab dia harus memberikan 

dukungan pada bawahan dan 1ncnjadi motivator. 

5. Untuk mendapatkan kepengikutan, seorang pemimpin harus melalui 

proses mempengaruhi yang dilakukan melalui berbagai cara dengan 

melihat pada situasi bawahan. 

6. Pemimpin perlu rnemberdayakan bawahan agar dapat mengidentifikasi 

tugas-tugas yang akan dilakukan dan thiak melakukan kesalahan. 

A.2.3. Fungsi Kepemipinan 

Kepemimpinan bukan hanya sekedar mencapai target yang diinginkan 

atau mengatur kruyawan agar mematuhi standar atau ketentuan, melainkan lebih 

kepada aspek bagaimana agar karyawan mau mematuhi standar yang telah 

ditentukan tanpa harus diatur atau malah dipaksa. 

Oleh karena itu menurut Johnson dalam Badeni (2014), ada beberapa 

fungsi kepemimpinan yang dapat memaksimumkan efektivitas organisasi yaitu : 
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Menya1nakan v1s1 bersnn1a 

·rugas p.:n1in1pin adalah 111i:n1bangun v1:-;i yang dapat dipahan1i oleh sen1ua 

anggota. Karena kesan1aan v1si, 111isi d~u1 tujuan sangat diperlukan dalarn 

1ncngaral1kan pcrilaku sen1ua anggota agar dapat berkomit1ncn terhadap 

tujuan yang ingin dicapai. 

2. Menantang proses dan status quo 

Persaingan bisnis yang se1nakin ketat d1 era globalisasi metnbuat kita juga 

harus melakukan perubahan-perubahan dala1n pengetahuan, proses, dan 

1netode pelaksanaan tugas yang lebil1 baik dan efektif nlelalui inovasi dan 

kreativitas yang tiada henti. Oleh karena itu seorang pemimpin harus terns 

berjuang untuk mempengaruhi perubal1an dengan cara yang baik dan 

benar. 

3. Memberdayakan anggota melalui ti1n kerja yang kooperatif 

Yaitu dengan membentuk struktur organisas1 yang baik dan efisien 

sehingga tercipta ketnampuan individual yang mampu bekerja sama. 

4. Memberikan contoh 

Seorang pemimpin hams bisa dicontoh perilakunya dan bagaimana cnra 

untuk mencapai tujuan. 

5. Me1nbangkitkan semangat untuk terus 1ne1nperbaiki keahlian baik secara 

konseptual, teknis, maupun keahlian interpersonal. 
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.,\.2.4. i\'laca1n Ga:ya Kepemimpinan 

;\da bcrbagai 1naca1n gaya kcpen11n1pinan yang <-hlentukan berdasarkan 

berbaga1 faktor pendekatan dan teori. Nan1un hanya ada beberapa yang sering 

dipakat scbagai patokan dala1n 1nenilai gaya kcpe1ni1npinan saat 1ni ya1tu . 

I) Ga ya Kepe1111n1pinan ·rransaksional 

Kepe111impinan transaks1onal adalah kepcm_iff]pi_nan y~g bersifat 

kontraktual antara pemi1npin dan pengikutnya. Pen111npin membutuhkan pengikut 

dan n1enawarkan sesuatu sebagai penukar loyalitas pengikut. Sedangkan pengikut 

mau bekerja sama dikarenakan ada hal-hal yang dikejar sebagai reward. 

Sementara itu, yang dikerjakan 1nungk:in saja bukan tujuan pribadinya, melainkan 

merupakan tujuan pemimpin (Iensufiie, 20 I 0). 

Gaya kepeminpinan Transaksional ini adalah kepemimpinan yang 

berfokus pada transaksi antar pribadi, antara manajemen dan karyawan. Ada dua 

karakteristik yang n1elandasi kepemimpinan transaksional yaitu: para pemimpin 

menggunaka11 penghargaan kontigensi untuk memotivasi para karyawan dan para 

pemimpin melaksanakan tindak.an korektif hanya ketika para bawahan gagal 

rnencapai tujuan kinerja (Sttwatno dan Priansa da!am Rorimpandey, 2013) 

2) Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Seorang pe1ni1npin transformasional adalah orang yang merangsang dan 

memberikan inspirasi kepada pengikut untuk mencapai hasil yang luar biasa. 

Kepemimpinan transformasional sebenarnya berkembang dari kepemimpinan 

transaksional. Kepemimpinan transformasional menghasilkan tingkat upaya dan 

kinerja karyawan yang melampaui apa yang akan terjadi dengan pendekatan 
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transaksional saia. Selain itu. kept:n1i1np1nan transfonnastonal lebih dari 

kcpc1111111p1111111 karis1natik karena pen1i111pin transror1nas1onal n1encoba untuk 

1nenanan1kan dalam kcn1a1npuan pengikutnya untuk n1e111pertanyakan pandangan 

yang tidak hanya mapan tetap1 pandangan yang dipegang oleh pen1impin. 

Pe111in1pin akan me1nperhatikan kebutuhan, kepedulian dan perke1nbangan 

pe11gikut individu, n1engubah kesadaran pengikut akan 111asalah dengan me1nbantu 

1nereka untuk melihat 1nasalah Jania dengan cara pandang baru dan mereka 

mampu membangkitkan dan n1engilha1ni pengikutnya untuk me1nadamkan usaha 

ekstra dala1111nencapai tujuan kelo1npok (Robbins dan Coulter, 2012). 

Kepemimpinan transforn1asional \cbih mcnekankan pada nilai-nilai moral 

dari para pengikut dalam upayanya untuk ineningkatkan kesadaran mereka 

tentang 111asalah etis (Rorimpandey, 20 J 3 ). Kepe1nimpinan transformasional yaitu 

pemimpin yang mencurahkan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang 

dihadapi oleh para pengikutnya dan kebutuhan penge1nbangan dari masing­

masing pengikutnya dengan cara 1nemberikan semangat dan dorongan untuk 

mencapai tujuannya. 

Kepemimpinan transfonnasional adalah s11atu kepernimpinan di mana 

pem11np1n me1notivasi bawaha1mya untuk mengerjakan lebih dari yang 

diharapkan semula dengan 1neningkatkan rasa pentingnya bawahan dan nilai 

penti11gnya pekerjaa11. Pe1nilnpin transfor1nasional adalah pen1impin yang mampu 

metnbuat bawahannya menyadari perspektif ya11g lebih luas, sehingga 

kepentingan individu akan disubordinasikan terhadap kepentingan tim, organisasi, 

atau kepentingan lain yang lebih luas (Robbins, 2008). 
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Kepe1nimpinan transformas1ona[ ya1tu pen11mp111 yang nlencurahkan 

pcrhat1annya kepada persoalan-persoalan yang d1hadapi oleh para peng1kutnya 

dan kebuluhan pengen1bangan dari n1as1ng-n1as1ng peng1kutnya dengan cara 

1nemberikan semangal dan dorongan untuk 1nencapai tujuannya. 

3) (iaya Kepcmin1pinan Karismatik 

Seorang pemimpin karismatik 1nenjalankan kepemimpinan demi 

terwujudnya visinya sendiri. Karena ken1an1puan dan si13t-sifatnya sehingga 

pemimpin tersebut 1nenjadi dikagumi dan men1itiki karis1na. Kekaguman dan 

karisn1a inilah yang menyebabkan para pengikut mcnjadi sangat loyal 

terhadapnya (Badcni, 2014:136). 

4) Ga ya Kepemimpinan Situasional 

Menurut Hersey & Blanchard (dikutip dari Bangun 2012:350), gaya 

kepemimpinan yang efektif tergantung pada tingk:at kesiapan atau kedewasaan 

para pengikutnya. Yang termasuk dalan1 kesiapan para pengikut adalah : 

keinginan untuk berprestasi, kemauan untuk bertanggung jawab, kemampuan 

yang berhubungan dengan tugas, ketrampilan, <lan pengalaman. Tercapainya 

kepemimpinan yang efektif atau tidak, tergantung dari para pengikut yang 1nau 

menerima atau menolak pemimpinnya. Oleh karena itu gaya kepemimpinan akan 

berubah-ubah sesuai dengan situasi dan perkembangan dari para pengikutnya. 

Sedangkan menurut House (dikutip dari Bangun 2012:352), fungsi utama 

pemimpin adalah membantu para bawahan (karyawan) untuk mencapai tujuan 

organisasi. Pendapat ini dikenal sebagai model jalur sasaran (goal-path 1nodel 

/GP M) yang dikembangkan berdasarkan teort n1otivasi harapan yaitu : untuk 
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n1e1notivas1 seseorang ditentukan pada har<Jpannya t1kan imbalan atau daya tarik 

dari 11nb:dan 1tu send in selain karaktcrstik dan faktor !ingkungannya. 

C)lch karena itu I-louse 1nengkatcgorikan perilaku pe1n1n1pin ke dalan1 

c111pat kclon1pok : 

a) Gaya Kepen1i1npinan 11irektif, yaitu pen1in1pin n1en1bcri pengarahan 

yang spcsifik dalan1 1nenyelesaikan tugas. 

b) Ga ya Kepen1i1npinan Suportif, yaitu pcmin1pin yang siap mendukung 

bawahannya dengan sikap yang ramah dan menunjukkan perhatian 

ya11g besar kepada mereka. 

c) Gaya Kepe1nimpinan Partisipatif, yaitu pem1mp1n yang mau 

berkonsultasi dan 1nenggunakan usul/saran dari bawahan sebelum 

1nengambil suatu keputusan. 

d) Gaya Kepemimpinan yang berorientasi pada Prestasi, yaitu pemimpin 

menetapkan serangkaian sasaran yang menantang dan 1nengharapkan 

bawahannya bisa mengerjakan dengan hasil yang baik. 

A.3. Tinjauan Tentang Motivasi Kerja 

A.3.1. Pengertian Motivasi Kerja 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2014:212), istilah motivasi berasal dari 

kata latin 1novere, yang berarti menggerakkan. Dalam konteks masa kini, 

motivasi (motivation) merepresentasikan proses·proses psikologis yang 

menyebabkan stimulasi, arahan, dan kegigihan terhadap suatu kegiatan yang 

dilak:ukan secara sukarela yang diarahkan pada suatu tujuan. 
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Motif (111otive) 1nerupakan daya gerak yang 1ncncakup dorongan, alasan 

dan ke1n<111an yang t1n1bul dar1 dalam diri sescorang yang n1enyebabkan ia 

bcrt1ndak atau berpen!aku Jach 1notif sebaga1 dorongan atau kehendak yang 

n1cnycbabkan timbulnya kekuatan dan kcinginan agar scseorang itu bergerak, 

bertindak, atau bcrbuat untuk 111encapai suatu tujuan. Atau dapat dikatakan juga 

bah\va motif adalah suatu perangsang kekcn1ginan (11'<-1111) dan daya penggerak 

kemauan bckerja seseorang untuk n1encapai tujuan tertentu. 

Membahas motivasi tidak terlepas dari faktor pendorong (motif) mengapa 

1nanusia mau berperilaku, berbuat, dan bertindak. Faktor pendorong ini seringkali 

identik dengan kebutuhan atau keinginan yang sifatnya berbeda-beda dan sangat 

kompleks. Karena itu dapat dikatakan bah\va proses motivasi dimulai dari adanya 

kebutuhan yang belun1 atau tidak terpenuhi, kemudian diikuti dengan adanya 

dorongan, dan adanya tujuan yang ingin dicapai. 

Gibson, el al. menyatakan bal1wa motivasi adalah teori yang menguraikan 

tentang kekuatan-kekuatan yang ada dalam diri karyawan yang memulai serta 

mengarahkan perilaku. 

Sementara itu, Grenberg dan Baron (2003: 190) berpendapat bahwa 

motivasi merupakan serangkaian proses yang membangkitkan, mengarahkan, dan 

inenjaga perilaku rnanusia menuju pada pencapaian tujuan. Membangkitkan 

berkaitan dengan dorongan atau energi di belakang tindakan. Motivasi juga 

berhubungan dengan pilihan yang dilakukan dan arah perilaku mereka. 

Sedangkan perilaku akan menjaga atau memelihara sampai berapa lama orang 

akan terus berusaha untuk mencapai tujuan. 



:15 

Menurut Robbins (2009), 1nol1vas1 adalah kesediaan 1nelakukan usaha 

tingkat t1nggi guna n1encapa1 sasnran org11nisasi yang dikondisikan oleh 

ken1an1puan usaha tersebut untuk n1en1uaskan kebutuhan se.1u111lah individu. Atau 

secara un1um dapat diartikan bah\VCl n1ot1vasi 111en1pakan suatu proses yang 

n1enghasllkan suatu intensitas, arah/tujuan, dan ketekunan individt1al dala1n 

111encapai tujuan. 

Selanjutnya, Rivai (20 I 0) menyatakan bah\va motivasi adalah 

serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 111en1pcngan1hi individu untuk mencapai 

hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan 11ilai tersebut 

merupakan suatu yang invisible yang dapat 111emberikan kekuatan untuk 

mendorong individu untuk bertingkah laku dalan1 mencapai tujuan. 

Sedangkan Hasibuan (2011) tnengatakan, n1otivasi adalah pen1beri daya 

gerak yang dapat menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau 

bekerja sama secara efektif dan terintegrasi dengan segala upaya untuk mencapai 

kepuasan. Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau 

semangat kerja. Atau dengan kata lain motivasi kerja merupakan pendorong 

semangat kerja. 

Berdasarkan pengertian di atas 1naka dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja mempakan kegiatan yang mengakibatkan, n1enyalurkan, memelihara, dan 

mendorong perilaku seseorang untuk melakukan suatu perbuatan atau tindakan 

tertentu secara optimal untuk mencapai apa yang menjadi sasaran atau tujuan dari 

organisasi. Atau dapat dikatakan juga bahwa motovasi kerja adalah pendorong 
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atau penggerak dalan1 diri seseorang untuk 1nau berperilaku dan bekerJa secara 

g1at dan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban yang tclah d1ber1kan kepadanya. 

A.3.2. Teori Motivasi 

Perken1bangan tcori motivasi saat in1 lebih didasarkan pada kajian yang 

lebih kritis dan mendalam atas teori-teor1 sebe!un1nya dan d1anggap lebih re!evan 

dengan situasi dan kondisi saat ini. Secara umun1, menurut Gibson el.ti! (2009), 

menyatakan bahwa teori motivasi mengacu pada dua katcgori yaitu : 

1. Teori Kepuasan (content theories) 

Yang memusatkan perhatian kepada faktor dalam diri orang yang 

menguatkan (energize), yang 1nengarahkan (direct), mendukung 

(sustain), dan menghentikan (slop) perilaku pegawai. 

2. Teori Proses (process theories) 

Yang menguraikan dan menganalisis bagaimana perilaku itu dikuatkan, 

diarahkan, didukung dan diberhentikan. 

Yang termasuk dalam teori kepuasan adalah : 

I) Teori Hierarki Kebutuhan 

Teori yang diperkenalkan pcrta1na kali oleh Abraha1n Maslow 1111 

inerupakan teori yang paling populer. Maslow membagi kebutuhan 

inanusia 1nenjadi lima tingkatan dirnulai dari : 

a) Kebutuhan Fisiologis (physical needs) 

Yaitu kebutuhan dasar manusia untuk dapat hidup. 

b) Kebutuhan Rasa Aman (safety need) 

Yaitu kebutuhan manusia agar bebas dari ancaman bahaya. 
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c) Kebut11han Sosial (,\'ociL1l 11cclf) 

Ya1tu kehutuhan 111anusia untuk ikut dalan1kelon1pok111asyarakat. 

d) Kebutuhan harga diri (es/ee111 need) 

Yaltu kebutuhan untuk 1nen1peroteh penghor1natan dari luar 

d1rinya. 

e) Kebutuhan Aktualisasi Diri (11cc,/for se(/.c1ct11c1/izl1tion) 

"{aitu kebutuhan yang 1nendorong seseorang ltntuk mewujudkan 

ambisinya ataupun penyaluran diri dan kemampuannya dan 

pe1nenuhan kebutul1an diri dalam kehidupannya 

Selanjutnya, Maslo\v 1nembagi kelima kebutuhan tersebut menjadi dua 

bagian yaitu kebutuhan order rendah (low orcler need) dan kebutuhan 

order tinggi (high order need). Adapun yang termasuk kebutuhan 

order rendah adalah kebutuhan fisiologi dan kebutuhan rasa aman, 

sedangkan kebl1tuhan order tinggi termasuk : keburuhan sosial, harga 

diri dan aktualisasi diri. Hal yang membedakan antara kedua bagian ini 

adalah, keburuhan order rendah dipenuhi secara eksternal dan berasal 

dari luar diri orang tersebut seperti upah, kontrak, masa kerja. 

Sedangkan kebutuhan order tinggi dipe11ul1i secara inter11al dari dala1n 

diri orang tersebut. 

2) Teori ERG 

Teori ini dikemukan oleh Clayton Alderfer yang melanjutkan teori 

hierarki kebutuhan. Alderter membagi kebutuhan manusia menjadi 

tiga kelompok yaitu : eksistensi (e.'<istence!E) yaitu kebutuhan akan 

keberadaan, hubungan (re/atedness/R) yaitu kebutuhan untuk 
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n1engadakan hubungan dengan orang lain , dan pertumbuhan 

Cl!.rott•t/J/(J) yaitu kebutuhan akan pertu1nbuhan. dan disingkat menjadi 

ti.:or1 Ef{(i_ 

3) i·eor1 Motivas1 l)restas1 dar1 McClelland 

Ada tiga jenis kebutuhan 111anusia n1enurut McClelland yaitu 

kebutuhan untuk berpretasi, kebutuhan untuk berafiliasi dan kebutuhan 

untuk kekuasaa11. Ketiga kebutuhan ini terbukti rnerupakan unsur­

unsur yang sangat penting dalam menentukan prestasi seseorang dalam 

bekerja. 

Sedangk:an yang termasuk dalam teori proses adalah : 

l) Teori Pengharapan ( expectancy theory) 

Dicetuskan pertama kali oleh Vroom yang mengatakan bahwa 

seseorang bekerja untuk merealisasikan harapan-harapannya dari 

pekerjaan itu. 

2) Teori Keadilan (equity theory) 

Teori ini menyatakan bahwa setiap orang selalu membandingkan 

antara masukan yang inereka berikan pada pekerjaannya dengan basil 

yang diperoleh dari pekerjaan tersebut. Apabila masukan sebagai 

sumbangan kepada perusahaan sama dengan yang dirasakan atau 

diterima secara kenyataan atas basil kerjanya rnaka dapat dikatakan 

adil (equity). Sebaliknya, apabila masukan-masukan tidak satna 
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dengan apa yang ditcr1111u dari pcrusahaan n1aka disehut sebagai 

ketidakadilan (i11cq11it_1·)_ 

3) l"eori Petnbcntukan Per1laku 

Teori 1111 herasuinsi bah\va pcrilaku pcgawai dapat dibentuk dan 

diarahkan ke aktivitas pencapaian tujuan. Mcnurut Skinner (dalan1 

Kadarisman 2014:288), pendckatan pcrilaku ini didasarkan atas huku1n 

pengaruh (/(rw e.ffecl) yaitu bahv"a perilaku yang diikuti konsekuensi 

yang memuaskan akan cenderung diulang, sedangkan perilaku dengan 

konsekuensi hukuman tidak akan diulang 

Teori motivasi yang terkait dengan kinerja juga dikemukakan oleh 

Amstrong (2009 : 38) yaitu : 

u. ReiJ?forcement theory. Teori penguatan ini menyatakan bahwa 

keberhasilan mencapai tujuan dan penghargaa11 bertindak sebagai insentif 

dan penguat positif perilaku sukses, yang ben1lang di waktu yang akan 

datang apabila kebutuhan yang sa1na ti1nbul. 

b. Expectancy theory. Menurut teori harapan, inotivasi hanya mungkin 

apabila terjadi 11ubungan yang jelas dirasakan dan dapat dipergunakan 

antara kinerja dan 011tco1nes, dan outc(l/fles dilihat sebagai sarana untuk 

memuaskan kebutuhan. 

c. .S'elf-eflicac.y thel>ry. Artinya etikasi diri mengindikasikan bahwa motivasi 

diri akan secara langsung dihubu11gka11 dengan seif-belil!;f atau keyakinan 

individual yang memungkinkan mereka dapat menyelesaikan tugas 

tertentu,dan mencapai tujuan tcrtentu atau belajar sesuatu. 
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J. ,\'ociul l,earning 1heor_v. Merupakan ko1nbinas1 dar1 aspek penguatan <lan 

teori pcngharapan. Teori ini n1engenal pentingnya konscp dasar pcnguatan 

sebagai pencntu perilaku 1nasa depan, tetap1 juga n1enekankan pentingnya 

faktor psikologis internal, tcrutan1a harapan tentang nila1 tujuan dan 

ke1na1npuan individu untuk n1encapainya. 

e. Attribution theory. Teori ini berkepentingan dalan1 hal bagai1nana orang 

menjelaskan kinerja tnereka. Tipe penjelasan yang dapat dipergunakan 

untuk memperhitungkan keberhasilan atau kegagalan adalah : kemampuan, 

usaha, tingkat kesulitan tugas, sutuasi dan nasib baik. A11abila 

keberhasilan atau kegagalan dijelaskan berdasarkan ukuran usaha, n1aka 

motivasi tinggi akan mengikuti. Tetapi sebalik:nya apabila kegagalan untuk 

mencapainya dijelaskan dalam ukuran kesulitan tu.gas maka hasilnya 

mungkin kehilangan motivasi . 

. f Role Modelling. Artinya orang dapat dimotivasi dengan dasar perilaku 

mereka pada model peran, yaitu dari seseorang yang dapat memberikan 

inspirasi dalarn bekerja sehingga menciptakan keinginan untuk mengikuti 

contoh yang diberikan oleh model tersebut. Manager dan pemimpin tim 

dapat berfungsi sebagai model peran ini. 

A.3.3. Jenis Motivasi 

Secara garis besar, motivasi dapat dibagi menjadi dua jenis yaitu 

motivasi positif dan motivasi negatif Hasibuan (2011) rnengatakan : 

1. Motivasi negatif adalah ketika n1anager memotivasi bawahannya dengan 

n1emberikan hukurnan kepada mereka yang bekerja kurang baik 
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(berprestasi rendah). Dengan mot1vasi negatif ini 1naka se1nangat kcrja 

bawahan dalan1 Jangka waktu pen9ek akan 111en1ngkat karena n1ereka takut 

dihuku1n, tetapi untuk jangka wak*1 panjang dapat berakibat kurang baik_ 
; 

Karena 1nelalui penggunaan kek~atan (power) berupa anca1nan dengan 

pemberian sanksi bagi siapa yang ~idak 1nau bckcrja secara giat n1aka cara 

ini bisa saja meningkatkan prestasi na1nun bcrsifat sen1entara atau hanya 

da1am jangk:a waktu yang pehdek~ Dalarn slhtasi ini semangat dan gairah 

ker.ia pegawai akan sangat menurµn karena mereka hanya bekerja dengan 

terpaksa sela1na su1nber ancaman ada. 

2. Motivasi positif merupakan kebalikan dari motivasi negatif yaitu ketika 

manager memotivasi bawahan dengan memberikan hadiah (reward) 

kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan cara motivasi positif ini 

gairah dan semangat kerja bawahan untuk berprestasi akan menirtgkat 

karena tnanusia pada u1numnya pasti senang menerirna hadiah. 

Ada beberapa cara yang dapat dipergunakan untuk menggunakan motivasi 

positif seperti : 

a) Penghargaan terhadap pekerjaan yang dilakukan 

Kebanyakan manusia senang menerima pengakuan terhadap pekerjaan yang 

diselesaikan dengan baik. 

b) Pemberian perhatian yang tulus kepada karyawan sebagai individu. 
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c) lnfor111as1 

Karena kebanyah.an orang 1ng.111 n1cngetahu\ latar hi.:lakang atau alasan :.u<ltu 

tindakan_ 

d) Kcbanggaan 

Ketika diberikan lantangan yang \.V3Jar 1naka keberhasilan akan 

mengalahkan tantangan tersebut sehingga mctnberikan kebanggan terhadap 

para karyawan. 

e) Persa1ngan diantara para pi1npinan dengan me1nberikan motivasi persaingan 

yang sehat dalam menjalankan pekerjaan. Karena pada umumnya setiap orang 

senang bersaing secara jujur. 

t) Partisipasi 

Dengan cara int bisa diperoleh beberapa manfaat seperti adanya perasaan 

yang diperlukan karena adanya penerimaan yang lebih besar terhadap 

perintah yang diberikan serta bisa dibuatkan keputusan yang lebih baik. 

g) Uang 

Penggunaan uang sebagai alat motivasi terutama berguna untuk me1nuaskan 

kebutuhan yang bcrsifat psikologis. 

Oleh karena itu penggunaan masing-masing jenis motivasi dengan segala 

bentuknya, haruslah tepat dan seimbang dengan mempertimbangkan faktor situasi 

dan orangnya, serta dalam penerapannya membutuhkan bakat. .Sebab pada 

hakikatnya setiap individu adalah berbeda antara satu dengan yang lain. Sehingga 

suatu dorongan yang mungkin efektif bagi seseorang mungkin saja menjadi tidak 

efektifbagi orang lain. Selain itu perlu diingat bahwa penggunaan motivasi positif 
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n1en1punyai efek jangka pan_1ang scdangkan n1otivas1 ncgatif hanya coc.:ok untuk 

1nen111gkatkan 111ot1vns1 yang ber.s1fr1tj<J11gka pt'.ndck sa_1a. 

A.3.4, 'l'ujuan dan Manfaat l\'lotivasi 

Menurut Sarwoto dalan1 Badeni (2014), tujuan dari pin1pinan atau seorang 

inanagcr 1nemberikan motivas1 kepada para karya\van atau pekerjanya adalah : 

1. Meningkatkan produktivitlls kerja karya\van 

2. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karya\van 

3. Meningkatkan kedisplinan dan 111enun1nkan tingkat abscnsi karyawan 

4. Meningkatkan n1oral dan kcpuasan kerja karyawan 

5. Mempertahankan loyalitas dan kcstab1lan karyawan perusahaan 

6. Meningkatkan kesejahteraan karya\van 

7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 

8. Mengefektifkan pengadaan karyawan 

9. Meningkatkan kedisiplinan dan 1nenurunkan tingkat absensi karyawan 

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 

11. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya 

Sedangkan menurut Saydam (2008:328), pada hakikatnya tujuan pemberian 

motivasi kerja kepada para karyawan adalah : 

l. Untuk mengubah perilaku karyawan agar sesuai dengan keinginan 

perusahaan 

2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja 

3. Meningkatkan disiplin kerja 



4 Men1ngkatkan prestas1 kerJa 

5. Men1ngkatkan ras<1 t.'l.ngggung JH\vab 

6. Men1ngkatkan produktiv1yas dan ef1s1ens1 

7. Mcnumbuhkan loyalitas karyaw·an pada perusahaan 

A.3.5. 'feknik Moti,1asi 

" -•-! 

'feknik motivasi adalah ken1ampuan seseorang atau pin1pinan yang secara 

konseptual atau dengan berbaga1 sumber daya dan sarana yang ada dalan1 

menciptakan situasi yang n1e1nungkinkan untuk ti1nbulnya n1otivasi kepada setiap 

bawaha1U1ya untuk berperilaku scsuai dengan tujuan organisasi. Dikatakan pula 

bahwa faktor penting pada diri seorang pimpinan adalah kev,tibawaan. Berhasil 

tidaknya sangat tergantung pada penampilan kewibawaan terhadap bawahannya. 

Sedangkan menurut Saydam (2008:396), teknik pemberian motivasi kerja 

adalah cara-cara atau kiat-kiat yang dianggap paling tepat untuk memberikan 

motivasi kerja, sehingga pegawai yang bersangkutan mau bekerja sesuai dengan 

yang diharapkan oleh organ1sasi. Teknik tersebut sangat tergantung pada 

kemampuan setiap pimpinan dan juga ditentukan oleh kondisi dan situasi 

operasional di lapagan serta sasaran diberikannya motivasi itu sendiri. Olch sebab 

itu setiap pimpinan akan 1nelaksanakan teknik 111otivasi yang berbeda satu sama 

lainnya. 

Menurut Hasibuan (2009), cara yang paling baik dan sering digunakan 

dalam pelaksanaan motivasi dapat dibagi menjadi dua yaitu motivasi tidak 

langsung dan motivasi langsung. 
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l) Motivasi tidak langsung 

Merupakan herbaga1 kcg1atan dalan1 n1anjcn1en yang n1engarahkan pada 

pen1uasan kcbutuhan 1nd1v1du dulan1 urganisasi Kegiatan 1111 dapat 

herwujud usaha yang 1nengarah pada sinkronisasi aspirasi indiv1du 

dengan tujuan l)fganisasi, pen1binaan kondis1 organisasi kc arah yang lcb!h 

1nengunhu1gkan untuk berprestasi. 

2) Motivasi Jangsung 

Merupakan penggerak kemauan pegawai secara langsung yang diarahkan 

ke internal 1no1ives dengan jalan 1ne1nberikan perangsang atau insentif. 

Setiap orang berbeda-beda internal motivesnya, tetapi secara garis besar 

dapat dibagi mcnjadi dua golongan yaitu insentif berupa 1naterial dan 

insentif non material. 

A.3.6. Langkah-langkah Pelaksanaan Motivasi 

Menurut Sanvoto dalam Badeni (2014) ada beberapa pedornan yang dapat 

digunakan untuk memotivasi karyawan, yaitu : 

1. Usahakan agar orang lain merasa dirinya paling penting 

2. Berusaha menjadi pendengar yang baik 

3. Hormati perasaan orang lain 

4. Usahakan untuk mengetahui perbedaan individual 

5. Jangan berusaha untuk mendominasi 

6. Praktekkanlah manajemen partisipasi 

7. Gunakan pertanyan~pertanyaan untuk mengajak orang bekerjasama 
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( >leh karenn nu 5cbaga1 se0rang p1n1pinan perusahaan n1aka bukan hanya sckedar 

111en1bcr1k<tn µcrintah atau 111enge1nukakan rencana kerJa untuk tujuan organisasi 

atau pcrusahaan saJa, 111e!a1nkan _1uga 111cnunJukkan kepada kaiya\.van bahwa 

tujuan perusahaan adalah juga tujuan yang akan member1kan manfaat kcpada 

1nasing-1nasing karyawan 

A.4. Tinjauan Tentang Insentif 

A.4.1. Pengertian lnsentif 

Insentif merupakan bentuk kompensasi yang mempunyai kaitan langsung 

dengan motivasi artinya insentif diberikan untuk 111eningkatkan motivasi pegawai. 

Karena insentif diberika11 tergantung dari prestasi atau produksi pegawai, 

sedangkan upah merupakan suatu ha1 yang wajib diberikan oleh perusahaan 

(Gaol, 2015: 334). 

Menurut Kasmir (2016: 247), insentifjuga merupakan upaya perusahaan 

Wltuk merangsang atau inendorong karyawan agar mau dan ma1npu melakukan 

suatu pekerjaan. Besarnya insentif tergantung dari beban pekerjaan, serta jenis 

atau lokasi pekerjaannya. Insentif ini dapat pula dibayarkan baik dala1n bentuk 

keuangan maupun non keuangan. 

Sedangkan Hasibuan (2011 : 118) menyatakan bahwa insentif adalah 

tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di 

atas prestasi standar. lnsentif ini merupakan alat yang dipergunakan sebagai 

pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi 

Selain itu menurut Simamora dalam Kadarisman (2012 : 201), yang 

menyatakan bahwa insentif merupakan suplemen sekali waktu terhadap gaji yang 
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diberikan kepada tenaga kerJa yang !cb1h luus ten11asuk pegawai biasa dan 

anggota serikat pekeqa. Sednngkan kon1pensas1 adalah sen1ua balas _iasa yang 

diterin1a oleh seorang karya\van dari pcrusahaannya sehagai akibat dar1 _iasa atau 

tenaga yang telah diberikannya pada perusahaan tersebut . C>leh karena itu tujuan 

mendasar dari setnua progra111 insentif adalah untuk n1cningkatkan produktivitas 

para karyawan guna n1encapai suatu keunggulan kon1petitif. 

Berawal dari pr1ns1p 1nanaje1'nen i!n1iah, Frederick W. Taylor 

mempraktekkan penggunaan insentif individu dan kelompok untuk meningkatkan 

produktivitas. Pendekatan ini telah banyak n1embawa organisasi mencapai 

keberhasilan dalam 1nencapai tujuannya. Dengan diterapkan sistem insentif akan 

me1nbedakan penghasila11 para anggota organisasi pada jenis dan tingk:at 

pekerjaan yang sama. Ada empat cara yang dapat diterapkan untuk 1nenetapkan 

sistem insentif bagi karyawan, antara lain : senioritas, rencana insentif tenaga 

operatif, rencana insentif untuk tenaga administratif dan manager, serta sistem 

saran (Wilson Bangun, 2012: 282). 

Handoko dalarn Gaol (2015 : 336) menyatakan bahwa tujuan pemberian 

insentif pada hakikatnya adalah untuk meningkatkan motivasi karyawan dalam 

berupaya mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan menawarkan perangsang 

finansial yang melebihi upah dan gaji dasar/pokok. 

Jadi pada dasarnya insentif 1nen1pakan suatu bentuk ko1npensasi yang 

diberikan kepada karyawan yang ju1nlahnya tergantung dari basil yang dicapai 

baik berupa finansial maupun non finasial. Hal ini di1naksudkan untuk mendorong 

karyawan bekerja lebih giat dan lebih baik sehingga prestasi dapat meningkat 

yang pada akhirnya tujuan perusahaan dapat tercapai. Pembayaran insentif yang 
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sesua1, adil dan bern11bang, tepat waktu, dan 1nem1liki nilai harapan karyawan 

akan 1ne1nbcrikan kepuasaan yang sangat luar biasa kepada karyawan sehingga 

n1ereka akan berlo1nba-lomba dalatn pcningkatan prestasi dan kiner.ia tcrhadap 

pekerjaanya 

A.4.2. Bentuk lnsentif 

Menun1t Ranupandoyo dan Husnan (2008: 162), bentuk-bentuk dari 

insentif dapat dibedakan menjadi : 

(I) Finansial Insentif yaitu insentif yang dapat dinilai dalam bentuk uang 

yang meliputi upah atau gaji yang pantas diperoleh dari bagian 

keuntungan perusahaan dan masalah kesejahteraan yang meliputi rekreasi, 

pemeliharaan, jaminan har1 tua, bonus, komisi, dan sebagainya. 

(2) Non Finansial insentif yaitu merupakan suatu insentif atau perangsang 

yang tidak dapat dinilai dengan uang, antara Jain : 

(a) Keadaaan atau lingkungan pekerjaan yang memuaskan dan meliputi 

tern pat kerja, jam kerja, tugas dan juga teman kerja. 

(b) Sikap pimpinan terhadap keinginan masing-masing pegawai seperti 

pro1nosi, jaminan kerja, pendidikan dan pelatihan, terja1ninnya 

komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan. 

(3) Sosial insentif, yaitu keadaan dan sikap atau tingkah laku dari r~kan-rekan 

sekerja. 
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1\.4.3. 'J'ujuan J>entbl'rian lnsentif. 

'[\1_1uan peru~ahaan da\an1 111c111herikan upah inscnllf kepada para 

pegawa111ya n1enurut llusnan (2008 : !63) dapat dibed<ikan n1enjadi dua 

golongan : 

l) Tujuan bagi perusahaan: 

'fu_iuan diberikan insentif kepada pegawai, khus11snya pegawai bagian 

produksi adalah untuk n1eningkatkan produktivitas kerja dengan jalan 

merangsang tenaga kerja agar bekerja dengan segala kemampuannya, 

bekerja lebih giat, dengan disiplin dan semangat ya11g lebih tinggi serta 

bekerja dengan menggunakan faktor-faktor produksi secara efisien dan 

seefektif mungkin. 

2) Tujuan bagi pegawai. 

Melalui pemberian insentif, pegawai akan medapatkan keuntungan­

keuntungan, baik finansial maupun non finansial, antara lain: 

a) Pegawai memperoleh kesempatan untuk mendapatkan penghasilan 

atau gaji yang lebih besar. 

b) Pegawai mendapat dorongan untuk mengembangkan dirinya dan 

berusaha bekerja dengan sebaik-sebaiknya. 

A.4,4. Pedoman dan Faktor yang Mempengaruhi Pemberian lnsentif 

Menurut Dossier, seperti yang dikutip dari Gaol (2015:336), menyatakan 

bahwa pedoman untuk pemberian insentif yang efektif adalah dengan cara sebagai 

berikut: 
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I) Pastikan hah\va upaya dan gan_1aran berkaitan secara langsung. 

2) (ian1aran yang tersedia harus bernilai bagi karyawan. 

3) Melakukan pengkajian 111etode dan prosedur secara seksan1a. 

4) Pe1nber1an 1nscnt1fharus dapat dipahan1i dan dapat dikalkulasi dengan 

1nudah oleh karyawan_ 

5) Susun standar yang efcktif. 

6) Jamin standar yang telah ditetapkan 

7) Jamin upah pokok. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian insentif adalah: 

I) Kondis1 dan kemampuan dari perusahaan. 

2) Kemampuan, kreativitas, serta prestasi dari karyawan 

3) Tingkat produktivitas dari perusahaan. 

4) Keadaaan ekonomi suatu negara. 

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2017:181), syarat agar pembayaran 

insentif dapat berhasil adalah : 

l) Pembayaran hendaknya dilakukan secepat mungkin 

2) Pernbayaran hendaknya sederhana sehingga dimengerti dan dapat dihitung 

oleh pegawai sendiri. 

3) Penghasilan yang diterima pegawai hendaknya langsung menaikkan 

output dan efisise11si. 

4) Standar kerja hendaknya ditentukan hati-hati, karena standar kerja yang 

terlalu tinggi ataupun terlalu rendah sama tidak baiknya 
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5) Besarnya upah nortnal Ucngan standar ker_ia per jam hendaknya cukup 

rnc111ot1vasi pega\vai untuk bekeqa lcbih batk 

A.4.5. !Vlacam-1nacam Pen1herian lnsentif 

Pada dasarnya, rncnurut Flippo yang diterjen1ahkan o\ch fv1as'ud 

(2005 257) pelaksanaan pe1nbcrian inscntif pada suatu perusahaan dapat dibagi 

menjadi t1ga n1acan1, yi:!ilu · 

1) lnsentif yang diberikan kcpada individu atau perorangan 

Sistem insentif ini lebih dikenal dengan istilah wage insentive, dimana 

dalam pelaksanaannya ada beberapa persyaratan yang harus dipenuhi 

antara lain : 

a) Kerja harus dapat diukur secara perorangan 

b) Pekerja harus lebih giat bekerja agar 1nenerima upah yang lebih besar 

c) Standar prestasi harus dapat diukur secara kuantitas 

d) Standar prestasi dapat digunakan sebagai dasar pemberian balas jasa 

yang dapat diukur dalam bentuk uang 

e) Perusahaan maupun tenaga kerja akan mendapat keuntungan yang 

lebih besar dari program insentifini daripada upah sehari-hari. 

2) lnsentifyang diberikan kepada kelompok 

Sistem ini diterapkan karena kapasitas yang berbeda-beda dari alat-alat 

produksi di dalam pabrik, atau mesin-mesin tersebut dikerjakan oleh 

beberapa tenaga kerja. Oleh karena itu terjadi masalah bagaimana agar 

dapat memberikan upah insentif kepada seluruh anggota kelompok secara 
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adil dan 1nerata. Adapun pe1neqahannya n1enurut Martoyo (2006 : 124) 

adaiah : 

a) Upah insent1fya11g dipcrolch iibagi satna rata 

b) Upah insentifdibagi seimban sesuai dengan upah dasar p(1k0k 

3) lnsentif yang diberikan untuk sel ruh pegawai. 

Bcnluk insentif ini n1erupakan i 1sentif yang diberikan secara san1a dan 

n1erata kepada seluruh pegawai d ngan alasan tertentu. 

A.4.6. Sistem Pengu11ahan Insentif 

Dalarn pernberian insentif, pe sahaan harus 1ne1nperhatikan kondisi 

perusahaan dan karyawan, karena p milihan sistetn yang tepat terhadap 

pemberian insentif akan menentukan keb rhasilan perusahaan. 

Oleh karena itu menurut Ranu andojo dan Husnan (2008 163) ada 

beberapa cara dalam perencanaan upah it sentifyaitu : 

I) Rencana upah insentif yang didas rkan pada penetapan waktu yang diteliti 

(ti1ne study) 

Denga11 adanya waktu sta11dar aka segala sesuatu dapat dihe1nat oleh 

pekerja atau kelebihan ju1nlah barang yang dapat dibuatnya dapat 

dibicarakan sepenuhnya dengan ekerja yang bersangkutan karena hal ini 

diperoleh sebagai hasil keg· tannya atau merupakan kelebihan 

keahliannya. 

a) Sistem upah Taylor 

Dasar penetapan upal1 pegtwai dalam sistetn Taylor ini adalah 

kesatuan (price rate) yang erbeda-beda yaitu sesuai dengan jam 
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prcstasi yang dicapai oleh terga kerja dibandingkan dengan waktu 

standar. I 

Jadi dengan den1ikian apabil, seorang pegawai dapat menyelesaikan 

pekerJaan kurang dari wakti standar yang telah ditetapkan maka 

n1ereka akan menerima upa~ yang lebih t1nggi. Pcnerapan waktu 

standar didasarkan pada prest~si tenaga kerja yang paling cakap. 

(1) Bila melebihi waktu standfr maka E ~ NRI 

(2) Bila kurang dari waktu st+dar maka E ~ NR 

Dimana I 

E = upah yang diterima 

N ~ jumlah unit yang dihasilkan 

R = tingkat upah minimu· 

RI = tingkat upah maksimum 

b) Sistem upah Emerson 

Dasar pemberian premi padal sistem ini yaitu ditetapkan oleh waktu 

standar juga upah yang diterima, sama dengan upah minimum yang 

ditambahkan dengan premi. ITambahan premi yang diberikan akan 

semakin besar prosentasenyal bila pegawai menyelesaikan pekerjaan 

dalam waktu lebih cepat lagi dari waktu standar. 

E ~SR+ 20% TR 

Dimana: 

E = upah yang diterirna 

S = waktu standar 

R ~ upah per jam 



·r - \Vaktu penyelesa1an pekerjaan 
I 

2) !Zcnt:ana upah 1nscntif yang t1Jak dtdasarkan pada pcnetapan 

standar yang diteliti. Untuk itu adt beberapa .1enisnya yaitu : 

(a) llpah 1nenurut waktu 

i 

54 

\vaktu 

I'ekcrja dengan sistem ini ak<~n n1endapat upah 1nenurut \.vaktu peke~ja 

! 
1nenyediakan kapasitas kerj~nya. Adapun pe1nbayaran upah dapat 

I 
dilakuka11 secara upah harian,l 1ningguan atau bulanan. 

I 
' 

(b) Upah rnenurut kesatuan hasil : 

Pekerja dalam hal ini mend~patkan upah berdasarkan prestasi yang 

' 
dihasilkan yaitu : E ~ N.R 

Dimana: 
I 

E ~ upah yang diterima I 

I 

N ~ jumlah unit yang dihasilktn 

R = upah per hari j 

i 
(c) Rencana upah Hasley I 

Dalam sistem ini ditentukan lwaktu standar dan upah per jam. Bagi 

1nereka yang dapat 1nenyeles1ikan suatu pekerjaan kurang dari waktu 
' 

standar, maka akan diberikarl premi, selain premi pekerja juga tetap 

akan mendapatkan upah dasarlyang tidak tergantung dari prestasinya 

Rumusnya : E ~TR+ P (S-T) 
! 

Dimana: 

E ~ upah yang diterima 
: 

S ~ standar waktu untuk men~elesaikan tugas tertentu 

I 
I 
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T = waktu yang dipergunakan l111tuk n1cnyelesa1kan pekerjaan 

P = prosentase prein1 

l{ = upah per unit 

(d) Rencana upah J{o\van 

Dala1n sistcn1 in1 ditentukan Waktu standar upah per Jain. Bagi pekerja 

yang dapat mengerjakan pekfrJaanya lebih cepat dari \vaktu standar 

n1aka akan n1endapatkan suatt~ pren11 

Premi yang diberikan adalah +aktu yang dihemat <libagi dengan waktu 

standar kemudian dikalikan lqOo/o 

Rumusnya: 

(S-T) 

E ~ TR + --------- TR 
s 

Dimana: 

E = upah yangditerima 

T = waktu yang diperluka~ untuk menyelesaikan pekerjaan 
i 

S = standar waktu untuk rrtenyelesaikan tugas tertentu 

I 
R = prosentase pre1ni I 

I 
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B. Penelitian ·rerdahulu 

l)ene[itian terdahulu n1erupakan ~ahan pen1banding yang dapat dilakukan 

oleh penelit1 untuk dqadikan acuan dan 1~en1pern1udah dalan1 n1e11e111ukan n1ctodc 

I 
a11alis1s dan model yang dapat digunakani 

! 

! 

1. Penelitian yang dilakukan oleh IAchn1ad Sholihin dala1n tesisnya yang 
' 

bcrjudul " Pengc1rt1h }'e1nher~1n fnsent~j.' Mntivc1si Kerja, dan <Ja.va 

Ke1Je1ni1n11inan terhc1da1J Kiner}a Pegcnvai K(JJJ/or }'ela_vl1t1u11 flqjak 

Pratc1111a ,)'i,foc1t:io (_/Iara" pada t~hun 2016, 1nenyebutkan bahwa n1elalui 
' 

pemberian insentif, n1otivasi kerja dan gaya kepemiinpinan berpengaruh 

secara positif dan signifikan ter~adap kinerja pegawai. Namun motivasi 

kerja merupakan faktor yang paiifg berpengaruh dominan terhadap kinerja 

pegawa1. 

2. Penelitian yang dilakukan oletj Windy Sitorus dalam tesisnya yang 
; 

berjudul : " Pengaruh Gaya Ke+1ni1npina11 dan Motivasi Kerja ter/1adap 

Kinet:ja Pegawai Kementrian ~(! Wila_yc1h I Propinsi Lan1punf?" pada . . 

tahun 2016. 

i 
Berdasarkan pengujian hipotesis ~ahwa gaya kepemimpinan dan motivasi 

I 

kerja berpengaruh positif dan sigtifikan terhadap Kinerja Pegawai. Namu11 

' . 
untuk meningkatkan kinerja kan~or Balai Besar Pelaksanaan Jalan Satuan 

Kerja Kementria11 PU Wilayah ~ Provinsi Lampung dari basil penelitian 

' ini dapat disarankan yaitu, pemif pin harus bertindak lebih tegas kepada 

pegawai, perlu adanya pengharg~n atau pengakuan serta kompensasi atau 
! 
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insenlif atas kinerJa pegawa1 dan para pegav.ta1 harus lebih aktif 

I 
berpartis1pasi dan 111en1ber1kan idt kepada instansi. 

' 

3. Penelitian yang dilakukan oleh Su~iyatn11, Maria M. Minarsih dan Ed\vard 

' 
' ' Gagah, yang berjudul " 1-'cngalruh Motivv.\·;, (la}'ll Ke11e111i111pi11a11 dun 

/,ingk1111gan Kerja li!rhadc11-1 l)isf11li11 Kerjl1 serfa cla1npakn;1a terhadap 

' I 
Kinct.ia Ka1yawa11 di 1-'1. Bina ,\'en~ f'ri1n(1" pada tahun 2016. 

Hasil pcnelitian dcngan 1nen~gunakan anahs1s regresi berganda 

memberikan hasil bahwa motiva4i dan gaya kepen1impinan berpengaruh 

I 
terhadap disiplin kerja. Sedang~an Lingkungan KerJa terbukti secara 

parsial berpengaruh positif dan sifnifikan terhadap Disiplin Kerja. 

Berdasarkan ketiga basil penelitiaf di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

terdapat perbedaan maupun persamaan d~ri basil penelitian yaitu : 

Perbedaan terletak pada : obyek pe*elitian, jumlab reponden dan ouput 
' i 

perhitungannya, sedangkan persamaann~a yaitu : kesemuanya 1neneliti tentang 

variabel kinerja (Y}, dan faktorwfaktor yrng mempengaruhinya seperti motivasi, 

gaya kepemimpinan, insentif serta lingku~gan kerja dan disiplin kerja. 
' 
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Dari uraian tentang beberapa pc11cltt1an tcrdahulu di alas 111aka dapat 

d1rangkun1 dalan1 label bcr1kut 111engcn~1i peneliti, .iudul, variabeL dan hasil 
' 

penelitian. 

Tabeli2.l 
Penelitian ·( erdahulu 

No Peneliti - -- Judul-·--·-T Variabel- Hasil 
I Ach1nad PengC~~h Pen~ber~1~---t X1 = frise1~1-ff- Walaupun ketiga 

Sholihin Insentit: Motivasi X2 '"~ Motivasi variabel secara 
(2016) Kerja, dan Gaya Kcrja positifdan 

Kepen1in1pinan X3 = Gaya signifikan 
terhadap Kinerja Kepe1ni1npinan mempengaruhi 
Pegawai Kantor Y = Kinerja kinerja namun 
Pelayanan Pajak varibel 1notivasi 
Prata1na Sidoarjo kerja merupakan 
Utara faktor yang 

e--+--- ··---L---·- _ alin dominan 
2 Windy Sitorus 

(2016) 
Pengaruh Uaya 
Kepemimpinan da~ 
Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja 

1 . ·' Pegawa1 Kementr1~n 
PU Wilayah l • 
Propinsi La1npung! 

X1 ~ Gaya Gaya 
Kepemimpinan kepemimpinan 
X2 = Motivasi dan Motivasi 
Kerja Kerja 
Y ~ Kinerja berpengaruh 

positif dan 
signifikan 
terhadap Kinerja 
na1nun perlu 
adanya 
penghargaan atau 
insentif atas 
kinerja pegawai 

1--1------1-----------·-- .j__ --··----------!!------~ 
3 Sugiyatmi, Pengaruh Motivas1, X1 = Motivasi 

Maria Ga ya X2 =Ga ya 
M.Minarsih, Kepemimpinan, d4n Kepemimpinan 
dan Edward Lingkungan Kerja i X3 = 

Gagah terhadap Disiplin : Lingkungan 
(2016) Kerja serta : Kerja 

dampaknya terhadpp Y ~ Kinerja 
Kinerja Karyawanj 
di PT Bina San ' 

Prima 

Motivasi dan 
Ga ya 
Kepemimpinan 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap Disiplin 
Kerja sedangkan 
Lingkungan kerja 
secara parsial 
berpengaruh 
positif terhadap 
Disiplin Kerja 
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C.Kcrangka Berpikir 

i 
Herdasarkan n1<1salah yang dihad~pi oleh f>'r Salavvat1 Motorindo dan 

' i 
didukung oleh kajian teor1 dari basil }l>enelitian terdahulu, 1naka d1susunlah 

' 

kerangka pemikiran bahwa, Kinerja (Y) dari Karya\''an PT Salawati Motori11do 
I 

dipengaruhi oleh variabel gaya kepe1njnpinan (X1), n1ot1vasi kcrja (X2), clan 

insentif (X1). 

Ga ya 
Kcpemimpinan 

(X1) 

Motivasi Kerja 

(Xi) 

Insentif 

(X,) 

Gambfr 2.1 
Kerangka Pemi~iran Penelitian 

Kinerja 
Karyawan 

(Y) 
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C>leh karena itu, penelitian in1 terdiri dart 1iga var1abcl independen dan 
' 

satu var1ahe[ dependen. criga variabel bebj1s (1ndependen) tersebut 111asing-n1using 

adalah gaya kepe1nimpinan sebaga1 varitjbcl bcbas pcrtan1a (X 1), 111otivasi ke~ia 

sebagai variabel bebas kedua (X2), , da~ insentif sebagai variabcl bebas ketiga 

(X_,). Sedangka11 variabel tidak bebas (dei1enden) adalah kinerja karyawan (Y). 

D. ()perasionalisasi Variabel 

D.1. Keterkaitan antara Gaya Kepemimpinan (XL) dengan Kinerja 

Karyawan (Y) 

Gaya kepemi1npinan n1enenttLkan ~ara komunikasi yang dilakukan seorang 

pemimpin. Karena itu gaya kepemimpin1n yang sesuai dengan kondisi karyawan 

dan lingkungan kerja tentu saja akan mefpengaruhi kinerja dari karyawan untuk 

dapat mencapai basil kerja yang optimJI sehinga target atau tujuan organisasi 

dapat dicapai dengan baik dan optima,. Beberapa perilaku pemunpm yang 

mempengaruhi gaya kepemimpinan antarlt lain : 

I) Ga ya kepemimpinan direktif, 

2) Gaya kepemimpinan suportif, 

3) Gaya kepemimpinan partisipaslf 

4) Ga ya kepemimpinan berorient$i prestasi. 

D.2. Keterkaitan antara Motivasi (Xl)I dengan Kinerja Karyawan (Y). 

Motivasi kerja merupakan dojrongan dalain diri seseorang untuk 

melakukan suatu pekerjaan agar apa yang 1nenjadi tujuan dan harapan organisasi 

dapat tercapai. Atau dengan kata lain ~aryawan yang bermotivasi tinggi akan 
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1nera-;a senang dan n1endapat kepuasan dalan1 pekerjaannya sehingga dapat 

1nencapa1 basil kerJa sesua1 dengan kc1ng1lnan dan tu_1uan Organisas1_ 

()]eh karena itu mcnurut Faustin~ seperti yang dikut1p oleh Kadarisn1an 
i 

' ( 2014:301), 1notivasi kerja melibatkan f~ktor-faktor ind1v1dual dan faktor-faktor 
' I 

organisas1onaL Faktor-faktor yang bersifalt individual, indikatornya adalah: 

I) kebutuhan (needs) 

2) tujuan (zoa/s) 

3) sikap (attitudes) 

4) kemampuan (abilities) 

Sedangkan faktor-faktor yang berasal darl organisasi, indikatomya adalah: 
I 

5) pembayaran gaJi (puy) 
I 

6) keamanan pekerjaan Oob secu1ity) 

7) hubungan sesama pekerja (co-~orkers) 

I 

8) pujian (praise) 

9) pengawasan (supervision) 

10) pekerjaan itu sendiri (job-llsetf). 

D.3. Keterkaitan antara lnsentif (X,) ~engan Kinerja Karyawan (Y) 

Insentif yang diberikan harus m~nggambarkan nilai dari suatu pekerjaan 

yang telah dicapai, karena merupakan s~atu bentuk penghargaan atas basil kerja 

1nereka dalam organisasi sesuai dengaq jenis pekerjaan yang mereka lakukan. 

Oleh karena itu insentif kepada karyawa~ harus bisa memicu semangat kerja yang 

pada akhirnya dapat meningkatkan kinerj~. Indikator penentunya adalah : 

(I) Finansial insentif, (2) Non f*1ansial insentif (3) Sosial insentif 



Gaya Kcpe1nin1pinau 

(X1) 

I. Direktif 
2. Suportif 
3. Partisipatif 
4. Orientasi Prestasi 

{House ,dalan1 Bangun 
2012) 

Motivasi Kerja (X2) 

1. Kebutuhan 
2. Tujuan 
3. Sikap 
4. Kepemi1npinan 
5. Gaji 
6. Keamanan kerja 
7. Hubungan 

Kerja 
8. Pujian 
9. Pengawasan 
JO. Pekerjaan itu 

sendiri 

Faustino (2013) 

lnsentif (XJ) 

1. Finansial Insentif 
2. Non Finansial 

lnsentif 
3. Sosial lnsenti f 

(Ranupandojo, 2008) 

"' 

Kinerja (Y) 

1. Tujuan 
2. Standar 
3. Umpan Balik 
4. Alat dan 

Sarana 
5. Kompetensi 
6. Motif 
7. Peluang 

I I I (Wibowo, 2016) 

Ga111ijar 2.2 
Ker<1ngka KonsFptual Penelitian 
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E. llipotesis Pcneliti;•n 

Menurut Sugiyono (2008:93): "f-iipotes1s 
I 

1nerupakan suatu pernyataan 

sen1entara atau dugaan jawaban yang p~ling me1nungkinkan \Valaupun n1asih 
' ' 

harus dibuktikan dengan penelitian". Jadi ~ipolesis n1cn1pakan jawaban semcntara 

terhadap rumusan masalah penelitian. O!rh karena itu kehenaran dari hipotesis 

harus dibuktikan melalui data yang terkun1pul dalam penelitian. 

' 

Berdasarkan kerangka pe1nikiran ~enelitian, maka penulis mencoba untuk 

merumuskan hipotesis penelitian sebagai ~erikut: 

Hipotesis I (H1) : 

Diduga terdapat pengaruh yang I signifikan secara parsial antara gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja ka~awan PT Sa!awati Motorindo 

' 
Hipotesis 2 (H2 ) : 

' 
Diduga terdapat pengaruh yang sf gnifikan secara parsial antara motivasi 

terhadap kinerja karyawan PT S~lawati Motorindo 
' 

Hipotesis 3 (H1) : 

Diduga terdapat pengaruh yang fignifikan secara parsial antara insentif 
! 

terhadap kinerja karyawan PT Sal~wati Motorindo. 

Hipotesis 4 (H.,) : 

Diduga terdapat pengaruh yang tignifikan antara : gaya kepemimpinan, 

i 
motivasi, dan insentif secara be1sama-sama (simultan) terhadap kinerja 

karyawan PT Salawati Motorindo 
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METODE Pll:NELITIAN 

A. Desain Penelitian i 
i 

Dalam Penelitian 1ni, desain ya~g digunakan adalah penelitian secara 

kuantitatif dan dilakukan pula penelathan hubungan antara variabel (desain 

asosiatitJ yang berguna untuk mengeta~ui hubungan antara variabel penelitian 

atau untuk menganalisis bagai111ana pe1~garuh suatu variabel terhadap variabel 

lainnya. Dalan1 penelitian ini data dil1im~un secara ex po.\'(/l1cto, atau dengan kata 

lain peneliti mengandalkan pada pefsepsi responden untuk menerangkan 

pengalaman-pengalamannya dan selanjutpya dianalisis menurut desain kuantitatif. 

Menurut Sugiyono (2016), etode kuantitatif merupakan metode 

penelitian yang berlandaskan pada fits.fat positivisme, yang digunakan untuk 

1neneliti pada populasi atau sarnpell' tertentu, dengan pengurnpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, I dan analisis data yang bersifat 

kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk r•nguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Oleh karena itu penelitian ini 1ne~ggunakan metode e:cpla11atory research 
' 

yaitu dengan menjelaskan hubungani kausal (sebab akibat) dan menguji 
' 
' keterkaitan antara gaya kepemimpina1, motivasi kerja dan it1sentif terhadap 

kinerja dari karyawan PT Salawati Moto[indo Sorong. 
' 

~4 
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B. Po1>ulasi dan Sampel Pe11clitian 

B. J. Po1>ulasi 

Menun1t Sugiyono (2018 · J 48), po~ulasi adalah wdayah generalisasi yang 
' ' 

terdiri atas obyek/subyek yang n1e1npunyai- ~ualitas dan karakteristik tertentu yang 
i 

ditetapkan oleh peneliti unluk d1pelajari han ketnudian ditarik kcsimpulannya. 
I 

Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi ju~a obyek dan benda-benda alam yang 
i 

lain. Popuias1 juga bukan sekedar jumla~ yang a<la pada obyek/subyek yang 

dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek 

' 
atau obyck tersebut. 

' 
Populasi dalam penelitian ini adala~ karyawan di PT Salawati Motorindo 

Sarong yang meliputi tenaga administrasi~ teknisi atau mekanik, serta operator 

alat bcrat yang berjumlah 85 orang. 

B.2.Sampel 

Sedangkan sampel menurut Sugi~ono (2018:149), adalah bagian dari 

jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang menjadi obyek 
i 
' penelitian. Apabila peneliti melakukan pepelitian terhadap populasi yang besar, 

namun peneliti memiliki keterbatasan ctaka, tenaga dan waktu, maka peneliti 

' ' dapat menggunakan teknik pengambilanl sampel secara acak/random (simple 

random sa1npling), sehingga terjadi gene~alisasi kepada populasi yang diteliti. 

Teknik sampling ini memberi peluang yanF sama kepada anggota populasi untuk 

dipilih menjadi anggota sampel. Maknany~ sampel yang diambil dapat mewakili 
' 

atau representatifbagi populasi tersebut. 
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Adanya herbagai 1ckn1k pencn!t1<1:11 sa111rc! n1c111pu11yai satu tu_1uan yang 

~an1a ya11u untuk n1cndapatkan san1p..:l ~-ang paling 111cnccr1n1nkan populasinya 

atau disebut juga san1pcl yang representa!11r. ()leh karena itu n1cnurut Suryabrata 

(2015:37), ada e111pat parameter yang, hiasanya dianggap 111enentukan sitat 

reperesentatifnya atau kelerwakilannya suatu san1pel yaitu : 

I. Variabilitas populasi 

2. Bcsar11ya sainpel 

3. Teknik penentuan san1pel 

4. Kecerinatan dalam me1nasukkan ciri-ciri populasi ke dalan1 sa1npe! 

Dengan 1nemperhatikan dan men!1pertin1bangkan parameter-para1neter di 

atas maka diharapkan dalam penelitian !dapat xnenentukan sampel yang paling 

tinggi tingkat representatifnya yang mun1*in dicapai. 

Roscoe dalam buku Research M1y1hods .for Business, yang dikutip dari 

Sugiyono (2018: 164-165), memberikan saran-saran tentang ukuran sampel untuk 

penelitian seperti berikut ini : 

1) Ukuran sampel yang la yak dalam penelitian adalah antara 30 sampai 

dengan 500. 

2) Bila sampel dibagi dala1n kategori (misalnya : pria-wanita, pegawai 

negeri-swasta, dan lain-lain)i maka jtunlah anggota sampel setiap 

kategori minimal 30. 

3) Bila dalam penelitian akan ¢elakukan analisis dengan multivariate 
! 

(korelasi atau regresi ganda rfiisalnya), maka jumlah anggota sampel 

minimal 10 kali dari jumlah v~riabel yang diteliti. 
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4) Untuk pcnelitian eksperi1nen yang sedcrhana, yang n1cnggunakan 

kelo111pok eksper1n1en dan k1lon1pok kontrol, 111aka jun1lah angg,ota 

sampel 1nasing-n1asing antara !10 san1pai 10. 
' 

Dengan pertimbangan waktu yang terbat~s, 1naka dar1 total populas1 sebanyak 85 

orang karyawan, dilakukan teknik penga~11bilan san1pel dari populasi sccara acak 

yang 1nernberikan peluang yang sama bagi setiap unsur populasi untuk d1p1lih 

1nenjadi anggota sampel (si111ple rando111 .flllllpf;nK) sebanyak 65 responden. 

C. lnstrumen Penelitian 

Menurut Sugiyono (2018), pada: pr1ns1pnya 1neneliti adalah 1nelakukan 

pengukuran terhadap fcnomcna sosial maupun alan1. Untuk inelakukan 

pengukuran tersebut maka harus memili~i alat ukur yang baik. Alat ukur dalam 

penelitian ini biasanya dinamakan sebagai instrumen penelitian. 

Instrumen penelitian ini harus disusun sendiri karena instrumen dalam 

penelitian bidang sosial memiliki va:Iiditas dan rcliabilitas yang berbeda 

tergantung lokasi dan waktu suatu peneli~ian. Hal ini disebabkan fenomena sosial 

sangatlah cepat mengala1ni perubahan d<ln sulit untuk dicari kesamaannya. Oleh 

karena itu 1naka scorang peneliti harus mampu untuk 111en1buat sendiri instrumen 

yang akan digunakannya dalam suatu pe~elitian. 

Pengumpulan data pnmer Oangsung) dapat dilakukan dengan 

1nenggunakan instrumen. Jenis instrurnen untuk mengumpulkan data primer 

dalam penelitian ini menggunakan instrulhen berupa kuesioner. 

Adapun langk.ah-langk.ah penge~bangan instrumen menurut Suryabrata 

(2015:53) adalah: 
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Pcngembangan spesifikasi instrun1cn 

1 Penulisan butir-butir pcrtanyaan dan pernyataan 

3. ·rclaah dan revisi butir-butir pcrtanypan dan pernyataan 

4. Perakitan butir-butir pertanyaan ~tau pernyataan ke dalam perangkat 

instrumen 

5. Uji coba instrun1en 

6. Atiillisis basil uji coba 

7. Penentuan perangkat akhir instrumen 

8. Pengujian reliabilitas instrumen 

9. Pengujian validitas instn1men 

Titik tolak dari penyusunan instrupien penelitian dirnulai dari penentuan 

varibel-variabel yang akan diteliti, baik "1ariabel bebas maupun variabel terikat. 

Dari variabel-variabel tersebut kernudian ~iberikan definisi operasionalnya, untuk 

selanjutnya ditentukan indikator yang akatj diukur. 

Creswell (2012), mengatakan ~ahwa detinisi operasional adalah 

bagaimana suatu variabel yang akan dite1iti didefiniskan secara operasional dan 

diukur. Selanjutnya indikator pada setiap variabel dijabarkan menjadi butir-butir 

pertanyaan dan pemyataan. Untuk merrtudahkan penyusunan instrumen maka 

perlu digunakan matriks pengembangan irtstrumen atau kisi-kisi instrumen. 

D. Prosedur Pengumpulan Data 

D.1. Jenis-jenis Data 

Data adalah informasi yang berupa angka tentang kamkteristik (ciri-ciri 

khusus) suatu populasi. Data, menurut Kainus Besar Bahasa Indonesia berarti: 
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I) Keterangan yang benar dan nyatJ, 

2) Keterangan atau bahan nyat~i yang dapat dijadikan dasar kajian 

(analisis atau kes1n1pulan)_ 

Dengan demikian maka data stat1~t1k n1erupakan bahan atau keterangan 

yang benar dan nyata yang dinyatakan dala1n angka-angka dan kebenarannya 

harus dapat dipercaya atau dapat diandalkUn 

Tahap pengumpulan data dilakukan untuk memperoleh data yang berguna 

untuk pemecahan permasalahan, yaitu data pri111er dan data sekunder. 

a. Data Primer 

Jenis data ini diperoleh melalui kunjungan langsung atau survei yang dilakukan di 

lokasi penelitian, terhadap obyek yang diteliti dan dipandu dengan kuesioner. 

Selain itu, data ini diambil melalui hasil diskusi dan wawancara dengan pegawai 

yang terkait dengan obyek penelitian. Jadi data primer adalah data yang 

dikumpulkan secara langsung oleh peneliti terhadap obyek penelitiannya. 

Pengumpulan data primer dilakukan dengan 1nenggunakan instrumen yang valid 

dan reliabel. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data penelitian yang diperoleh secara tidak langsung 

111elalui media perantara berupa visi dan rnisi organisasi, dan gambaran umum lain 

menyangkut organisasi sebagaimana ltetentuan/peraturan yang berhubungan 

dengan penelitian. Jadi data sekWlder merupakan data penelitian yang diperoleh 

dari pihak lain, bukan dikumpulkan langsung oleh peneliti. 
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I>.2. l\'lctotle Pengu1npulan l)ata 

i-eknik pengu1npulan data ' Jalanl 
' 

penelitian ini n1engg1u1akan n1etode 

survei, dengan alat bantu kuesioncr, di· n1ana responden n1e1nilih salah satu 

ja\vaban yang telah disediakan, dengan ,alternatif jawaban terdiri dari interval 

ben1ilai I - 5. 

Setiap instrumen penelitian hards men1punyai skala untuk melakukan 

pengukuran dengan tujuan 1nenghasitkain data kuantitatif yang akurat. Skala 

pengukura11 ini digunakan sebagai acuan; untuk 1nenentukan panjang pendeknya 

interval yang ada dalam alat ukur. Ada 1.-perbagai macam skala sikap yang dapat 

digunakan untuk penelitian bidang n1anajt:tmen, pendidikan da11 sosial. 

Skala pengukuran yang diguna~an untuk penilaian kuesioner dalatn 

penelitian in1 adalah skala f,ikert. Menlirut Sugiyono (2018: 168), ska la Likert 

adalah rnetode pengukuran yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan 

persepsi seseorang atau sekelo1npok oran$ tertentu tentang suatu fenomena sosial. 

Dalam penelitian 101, fenomena; sosial telah ditetapkan secara spesifik 

oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. Menurut 

Sugiyono (2018:96), variabel penelitian ~dalah suatu atribut atau sifat atau nilai 

dari orang, obyek, organisasi atau kegiat~n yang mempunyai variasi tertentu yang 
' 

ditetapkan oleh pe11eliti untuk dipelajari d~n ditarik kesimpulannya 
' 

Denga11 skala Likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 

indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 

menyusun item-item instrumen yang da~at berupa pemyataan atau pertanyaan. 
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Jawaban setiap iten1 instrun1en yang n1cnggunakan skala /,1/..'cr1, n1cn1punya1 

gradast dart sangat pos1tif atau sangat set~qu san1pa1 sangat n..:g£illf alau sangat 

tidak setuju, atau dalan1 bentuk interval (I ~ 5 ). 
' 

Adapun beberapa 1netode pengu1npulan data yang dilakukan oleh penulis 

dalan1 penelitian terhadap p·r Salawati Motorindo Sorong untuk 1nt:ncari data dan 

bahan-bahan yaitu : 

1. Pcnelitian Kepustakaan (Lihrar;' Rfse(Jrch} 

Penelitian kepustakaan dilakukan penulis dengan mcn1pelajari buku-buku 

1lmiah, jurnal serta tulisan-tulisan lain atau artikel yang berhubungan 

dengan judul tesis. Selain itu jugia dilakukan pengumpulan data melalui 

bahan-bahan yang dipergunakan u(ltuk tujuan teoritis yang penul!s peroleh 

dari perpustakaan. 

2. Penelitian Lapangan (Field Researi:h) 

Pengumpulan data yang dilakuk~n dengan cara mengadakan penelitian 

secara langsung pada obyck yang diteliti. 

(a) Observasi 

Adalah suatu cara pengumpulan data dengan n1engadakan pengamatan 

langsung terhadap obyek yang diteliti. Seperti jumlah karyawan, 

struktur organisasi beserta tugas dan tanggung jawabnya. 

(b) Interview 

Adalah cara pengumpulan dat~ dengan jalan mengadakan wawancara 

secara langsung kepada pihak-pihak terkait yang dianggap penting 

dalam instansi tersebut. Tuj1/lannya untuk mendapatkan informasi-
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1ntOnnasi secara langsung. bai.k dari pin1pinan 1naupun manager dan 

karyawan lainnya. 

(_c) Survei 

Adalah 1netode pengu1npula* data yang dilakukan dengan cara 
' 
' 

mengu1npulkan data dari kasu~-kasus yang te~iadi di lapangan. Survei 

dilakukan untuk 1nenjaring ~ata u1nu1n yang diperoleh pada saat 

pengurnpulan data. Salah sat~ alat pcngumpul data dalam metode 

survey adalah kuesioner. Tuj~an dari pembuatan kuesioner adalah 

untuk: 

I) Me1nperoleh informasi yan~ relevan dengan tujuan penelitian. 
I 

2) Memperoleh infonnasi de\1gan reliabilitas dan validitas setinggi 

mungkin. 

E. Metode Analisis Data 

Dalam penelitian ini akan dilaku9n metode analisis data secara kuantitatif 

yaitu berupa analisis statistik deskriptif dUn analisis statistik inferensial. Menurut 

Creswell yang dikutip dari Trijono (1015:17), penelitian kuantitatif adalah 

penyelidikan tentang masalah kemasyara~atan atau kernanusiaan yang didasarkan 
! 

pada pengujian suatu teori ya11g tersusuh atas variabel-variabel, diukur dengan 
' 

bilangan-bilangan dan dianalisis dengan J1rosedur-prosedur statistik. 

Oleh karena itu menurut Zante~. yang dikutip dari Trijono (2015:29), 

berdasarkan fase atau tujuan analisisnya ~aka statistika dapat dibedakan menjadi 

dua masalah pokok yaitu : 

1. Statistik deskiptif (descriptive statistics) 
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Yaitu bidang 1ltnu pcngetahuan statistik yang me1npelaJar1 tata cara 

penyusunan dan \)enya_pan d~ri Jala yang diku1npulkann dalan1 suatu 

penelitian. 

2. Statistik induktif (inductive Sll1f isl i<l'.\') a tau statistik inferensial 
' 

Yaitu bidang ilmu pengctahuan .! statistik yang 1nempclajar1 tata cara 

penarikan kesi1npulan 1nengenai ~eseluruhan populasi, berdasarkan data 

yang ada dalam suatu bagian dari ~opulasi tersebut. 

Sehingga dapat disimpulkan bah~a statistik deskriptif adalah n1etode-

n1etode yang berkaitan dengan pengun1pu(an dan penyajian suatu gugus data yang 

dapat memberikan informasi yang berg~na. Namun statistik deskriptif hanya 

n1emberikan infonnasi mengenai data tyang dimtliki dan sama sekali tidak 

menarik inferensia atau suatu kesimpul~ apapun tentang gugus induknya yang 

lebih besar. Dengan demikian maka kll1rulan data yang diperoleh akan tersaji 

dengan ringkas dan rapi serta dapat mem~erikan informasi inti dari kumpulan data 

yang ada. Informasi yang dapat diperoleij dari statistik deskriptif ini antara lain : 

ukuran pemusatan data, ukuran penyebar~n data, serta kecenderungan suatu gugus 

data. 

' Dalam penelitian ini perhitungan analisis dilakukan denga11 bantuan 
' 

komputer dengan menggunakan program ~BM S'tatislical Product ,S'olution ~\'ervise 

(.";PS',")) .S'tatistics versi 22.0 tahun 2013. jreknik analisis statistik deskriptifuntuk 
' 

tnenggambarkan karakter masing-masi~g variabel sedangkan teknik statistik 

inferensial menggunakan analisis regeres~ tinier berganda. 
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E.1. {lji lnstr111nen Pcnl'litian 

Ujt ValidHas 

Sebuah instrun1en dikatakan vali~ bila 1nan1pu 1nengukur apa yang ingin 

diukur secara tepat. ringgi rend~hnya validitas instru1nen 111enunjukkan 

seJauh n1ana data yang terku1n~ul tidak n1enyi1npang dari gambaran 

tentang variabel yang di1naksud. 

Pengujian validitas atas instrumeq yang akan digunakan dalam penelitian 

ini akan dilakuka11 dengan bann1an progra1n ko1nputer IBM .S'P51'.S' .S'tc1tistic 

version 22, 2013 yakni dengan 1i!tenggunakan A11u~yi:;is J:>rocluc.:t Moment 

yang menghitung Koefisien Ktjrelasi antara skor item dengan skor 

totalnya: 

n(IfY)-(l:y)(IxJ 
r 

~ n!Ix2 )-(tx/. ~ n(I/ )-(Iy/ 

Dimana: r = Koefisian kor¢lasi antara ite1n dengan skor total 

.Y = Skor jawaban setiap item 

.v = Skar total 

n = Jumlah samp~l 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana alat ukur 

dapat dipercaya atau diandalkan. $uatu alat ukur dikatakan reliabel apabila 
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1a mcn1bcr1kan hast! yang konsisten apabila dtgunakan berkah-kali pada 

waktu yang berbeda_ Pengu_11an re!iabtlitas instrun1en dalan1 penelttian ini 

dilakukan dcngan 1nemband1ngkan koelis1en ( 'ro11h<Jcli Al1Jlu1 yang akan 

dihitung dengan 1nenggunakan p~ogra1n ko1nputcr ,)'/',)',)' _f(H· W11ulows 

lnstru1nen dapal dikatakan and~I (reliabel) bila 1ne1niliki koefisien 

keandalan reliabililas (('ronh(1ch A./pha) > 0,60. 

E.2. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui bagaimana 

distribusi frekuensi jawaban responden dari basil kuesioner yang telah 

disampaikan ke responden. Menurut Sugiyono (2018 : 238), statistik deskriptif 

adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara 

rnendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana 

adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum atau 

generalisasi. 

E.3. Analisis Statistik Inferensial I Regresi 

Menurut Trijono (2015:55), istilah regresi pertama kali diperkenalkan oleh 

Sir Francis Galton pada tahun 1886. Gatton menemukan adanya tendensi bahwa 

orang tua yang memiliki tubuh tinggi akan memiliki anak-anak yang tinggi, 

sedangkan orangtua yang bertubuh pendek memiliki anak-anak yang bertubuh 

pendek pula. Kendati demikian ia mengamati bahwa ada kecenderungan tinggi 

anak. cenderung bergerak menuju rata-rata tinggi populasi secara keseluruhan. 
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Dengan kata lain, ketinggian anak yang a1nat t1ngg1 atau orang tua yang an1at 

11endek cenderung bergerak ke arah rata-rata tinggi populasL lnilah yang d1sebut 

sebagai Hukun1 Gulton mengena1 regrcs1 ui11versal 

Anahs1s Regresi Linear herganda :digunakan untuk i11engetahui seberapa 

besar penga111h var1abel bebas (prediktor) dari penelitian 1ni yaitu: Gaya 

Kepe1nimpinan, Molivasi dan lnsentifterhadap variabel terikatnya (variabel tidak 

bebas atau kritcrion) yaitu Kine~ja Karyawan PT Salawati Motorindo. 

Persamaan u1num untuk regresi linear berganda adalah sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b1X2 + b3X3 + c 

Dimana: 

Y = Nilai yang diramalkan dalam penelitian ini yaitu K.inerja karyawan 

Xi = Variabel prediktor I (Gaya Kepe1ni1npinan) 

X2 = Variabel prediktor 2 (Motivasi Kerja) 

X1 = Variabel prediktor 3 (Insentif) 

a = Konstanta 

b1,b2,b3 = Koefisien regresi 

e = Error 

F. Pengujian Hipotesis 

F. l. Uji F (Pengujian Hipotesis Pertama) 

Uji F dikenal sebagai uji serentak atau uji model yang dilakukan untuk 

mengetahui signifikansi pengaruh semua variabel bebas secara bersama-sama 

(simultan) terhadap variabel terikatnya. Atau dengan kata lain untuk menguji 
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apakah 1nodel regresi yang kita huat sudah baik/signifikan atau tidak baik /non 

sign1fikan. Model yang s1gn1f1ka11 dapat digunakan untuk suatu pred1ksi atau 

pera1nalan. 

Adapun langkah-langkah dala1n pelaksanaan uji F yaitu : 

I) Menentukan ru1nusan hipotes1s 

21 Menentukan Nilai Frnhd 

3) Menentukan Nilai Fhitunµ 

4) Mengambil kesimpulan dengan kriteria: 

a) Bila Fhin1ng < Fiahd maka Ho diterima dan Hi ditolak. Artinya tidak ada 

pengaruh yang signifikan diantara keempat variabel 

b) Bila Fhitung > Fiabd maka Ho ditolak dan H1 diterima. Arti11ya terdapat 

pengaruh yang signifikan diantara keempat variabel 

F.2. Uji t (Pengujian Hipotesis Kedua, Ketiga dan Keempat) 

Uji t dikenal juga sebagai uji parsial, yaitu untuk menguji bagaimana 

pengaruh masing-masing variabel bebasnya secara sendiri-sendiri terhadap 

variabel terikatnya atau dengan kata lai11 untuk mengetahui tingkat signifikansi 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial (individu). 

Langkah-langkah yang dilakukan dalam Uji t yaitu : 

1. Menentukan nilai dari t tabel pada derajat kebebasan sesuai jumlal1 

responden 

2. Menentukan nilai dari t hitung 

3. Mengambil kesimpulan dengan kriteria: 



n 

a. Hila t h1tun!.! ;. t tahel 1naka llo ditolak dan Ha diter1111a. ;\11inya ada 

pengaruh yang s1gn1tlkan secara parsial dart variahcl bebas terhadap 

variabel ter1kat 

b_ Bila t hitung < t tabel 1naka llo diterima dan Ha ditolak_ Art1nya tidak 

ada pengaruh yang signifikan secara 

terhadap variabel tcrikat. 

F.3. Pengujian Hipotesis Keli1na 

parsial dar1 variabel bebas 

Uji ini dilakukan untuk tnenentukan variabel bebas yang paling 

berpengaruh terhadap variabel terikat. Yaitu dengan me1nbuat rangking nilai 

.S'tandart a.I· < :o~fisients Beta dar1 masing-masing variabel bebas X. Nilai yang 

terbesar berarti yang sangat berpengaruh (dominan) terhadap variabel terikat Y 

dibandingkan variabel bebas lainnya. 
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llASIL UAN l'E,1BAIL\SA'< 

A. Deskripsi Ohjek Penclitian 

A. I. Ga1nbaran Umun1 Pen1sahaan 

PT Sala~·ati Motorindo did1rikan pada tanggal 02 Juli 2004, di Sorong., 

berdasarkan akte pendirian perscroan tcrbatas no_O I dihadapan nolaris Christina 

Ella Yonatan, SH; dan merupakan peningkatan dari CV. Salawati Motor yang 

didirikan pada tanggal 06 Februari 1982. 

Adapun bidang usaha yang ditekuni pada awal 1nulanya adalah berupa 

perdagangan, kontraktor dan jasa penyewaan kendaraan ringan atau 1nobil. 

Namun dalam perkembangan selanjutnya sejalan dengan kebutuhan pembangunan 

yang semakin meningkat di Papua dan berke1nbangnya usaha di bidang 

pertambangan dan energi (n1ining serta oil and gas) 1naka perusahaan melakukan 

perluasan usaha di bidang jasa penyewaan alat berat. Pertu1nbuhan pembangunan 

dan perkembangan harga 1ninyak bumi serta kebutuhan yang terus menerus 

1neningkat menyebabkan perusahaan tambang n1inyak berupaya n1encari atau 

melakukan eksplorasi ke berbagai daerah yang memiliki potensi migas (111inyak 

dan gas bumi). Hal ini tentu saja membutuhkan peralatan penunjang teruta1na alat 

berat (heavy equiptnent) seperti : Excavator, Bulldoser, Motor Gradder, 

Compactor Roller, Mobil Dump Truck, Trailer, serta Crane dan Forklift. 
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PT Sala\vat1 i\1otortndo 1nen1pu11yai karyav,1an sehanyak 85 orang yang 

terdiri dari bagian adn11nd1tras1, tenaga tekn1s1 (n1ekanik), sup1r dan operator alat 

berat. Oleh karena keterbatasan waktu n1aka d1pilih secara randon1 65 ornng 

karyawan dalam survei ini sebaga1 san1pel responden dari total populasi 85 orang. 

A.2. Wak:tu dan Lokasi Penelitian 

Penelitian dilakukan dari bulan September 2018 h1ngga November 2018 di 

kota Sorong, Papua Barat. Lokasi penclitian adalah di kantor pusat PT Salawati 

Motorindo, JI. Dr. Sam Ratulangi No.29 serta di beberapa workshoplbengkel 

milik PT Salawati Motorindo yang terletak di Jalan Arfak - K.ampung Baru, 

kemudian di Km.18, dan di lokasi Suprauw. 

Adapun kendala yang dihadapi peneliti yaitu adanya beberapa karyawan 

yang sedang bertugas di lapangan atau lokasi tempat penyewaan alat berat yang 

cukup jauh jangkauannya hingga ke luar propinsi dan daerah-daearah terpencil. . 

Hal ini membuat waktu yang diperlukan untuk pengumpulan data menjadi lebih 

lama dari yang diperkirakan atau dijadwalkan dari semula karena harus inenunggu 

waktu cutinya ataupun pengiriman kuesioner melalui email. 

B. Hasil Penelitian 

B.1. Data Penelitian 

Sebanyak 65 orang responden dari karyawan PT Salawati Motorindo 

Sorong yang dijadikan sampel dalam penelitian telah memberikan ja\vaban 
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terhadap kuesioner yang d1ber1kan. Elerikut akan diuraikan karakteristik dari 

1nas1ng-n1asing responden yang berhubungnn dengan penelitian yang dilakukan. 

B.1.1. Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4 I 

Karakteristik Responden Berdasar Jenis Kelainin 

, No I Keterangan 
Jun1lah 

(Orang) 
I Presentasi 

- -- . ·" 

1 Laki-laki 52 80°/o 

2 Pcrempuan 13 20% 

Jumlah 65 100% 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 

Tabet di atas merupakan karakteristik dari responden berdasarkan jenis 

kelamin. Walaupun jasa penyewaan alat berat melibatkan operator dan mekanik 

yang didominasi oleh laki-laki namun tetap saja diperlukan tenaga ad1ninistrasi 

dan pendukung lainnya yang biasanya lebih di dominasi oleh tenaga karyawan 

perempuan. Oleh karena itu dari total 65 responden, yang berjenis kelamin laki-

laki berjumlah 52 orang atau 80 %, sedangkan yang berjenis kela1nin perernpuan 

berjumlah 13 orang atau 20 %. Sebingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT 

Salawati Motorindo sebagian besar adalah berjenis kelamin laki-laki. 
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B.1.2. l~rrdas:trkan lisia 

l'abel 4 2 

Karaklerist1k Respondcn I3crdasarkan lJsia 

-- --- - - -, Jurnlah~ 
No Kclcrangan Prcse11tasi 

(Orang) 

-- -· 
1 <-.'. 30 Tahun 22 34 o/o 

2 31-40Tahun 20 31 % 

3 41 - 50 Tahun 12 18 % 

4 > 51 Tahun 11 17 % 

Jumlah 65 100% 

-

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 

Dari tabel data usia di atas dapat diketahui bahwa urutan berdasarkan 

jumlah responden adalah : usia kurang dari 30 tahun berjumlah 22 orang ( 34%), 

usia 31 - 40 tahun berjumlab 20 orang (31 %), ke1nudian usia 41 - 50 tahun 

berjumlah 12 orang ( 18% ) dan yang terakhir usia lebih dari 51 tahun berjumlah 

II orang (17%). Maka dapat disimpulkan bahwa usia karyawan PT Salawati 

Motorindo sebagian besar berusia di bawah 40 tahun. Hal in1 memang sesuai 

dengan bidang pekerjaan jasa penyewaan alat berat yang membutuhkan tenaga 

kerja yang secara fisik masih kuat dan sehat. Namun hal ini bukan berarti tidak 

1nemerlukan kompetensi atau ketrampilan tertentu. 
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B.1.3. Berdasarkan l\1asa Kcrja 

Tabel 43 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kei:ia 

No Keterangan Jurnlah (()rang) Presenta.si i 

1 <5 Tahun 29 45 % 

2 6 - IS ·rahun 31 48 % 

3 16 - 30 Tahun 3 4 o/o 

4 > 31 Tahun 2 3% 

--···-·-

Jumlah 65 100 % 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 

Berdasarkan tabel masa kerja karyawan di atas maka dapat diketahui 

urutan masa kerja responden adalah : yang kurang dari 5 tahun 1nasa ke~ja 

berjumlah 29 orang (45%), masa kerja 6 - 15 tahun berjumlah 31 orang (48%), 

kemudian masa kerja 16 - 30 tahun berjumlah 3 orang (4o/o), dan yang masa kerja 

lebih dari 31 tahun berjumlah 2 orang (3 %). Maka dapat diambil kesimpulan 

bahwa karyawan PT Salawati Motorindo sebagian besar mempunyai masa kerja 

di bawah 15 tahun. Hal ini berarti sesuai dengan umur perusahaan yang barn 

berkembang pada 15 tahun terakhir. 
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B.1.4. Berdasarkan Pendidikan Tcrakhir 

Tabel 4.4 

Karaktcristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

J u1nlah 
No Keterangan Presentasi 

(Orang) 

- --
I SLTP 7 I I 0/o 

2 SLTA/SMK 45 69% 

3 Akaderni - SI 13 20 o/o 

Jumlah 65 100 % 

Sumber : Data Primer yang diolah, 20 l 8 

Dari data di atas dapat diketahui bahwa urutan pendidikan terakhir 

responden adalah pendidikan setingkat SLTP berjumlah 7 orang (I I%), 

pendidikan SLTNSMK berjumlah 45 orang (69%), dan pendidikan setara 

diploma dan sarjana strata I berjumlah 13 orang (12%). Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa karyawan PT Salawati Motorindo sebagian besar 

berpendidikan setingkat SLTA atau SMK, karena memang dibutuhkan tenaga 

trampil untuk menjadi operator dan teknisi namun tentu saja harus diperhatikan 

juga pelatihan untuk terns ditingkatkan kompetensinya. 
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l~.2. Anali!oiis Data J>cnelitian 

l!.2.1. Dcskri1>si Statistik Ja"'aban l{cs1>ondcn 

Berdasarkan jawaban kuesioner dar1 para responden yang merupakan 

karyawan PT Salawati Motorindo 111aka dapat dibuat tabel karakteristik dari 

berbagai iten1-item dari variabel pt!nelitian. 

I) Variabel Gaya Kepemintpinan (XI) 

1'abel 4.5 

Karakteristik dari Berbagai Iten1 Gay a Kepe1nin1pinan (Xl) 

Sangat 
Setuju 

Ragu- Tidak Sangat 

Setuju Ragu Setuju Tidak Setuju 

No l: 

l: % l: % l: % l: % l: % 

·-
1 22 33.8 43 66.2 - - - - ' ' 65 

2 31 47.7 32 49.2 2 3.1 - - - - 65 

3 31 47.7 31 47.7 3 4.6 - - - - 65 

4 17 26.2 47 72.3 1 1.5 - - - . - 65 

5 10 15.4 48 73.9 6 9.2 1 1.5 - - 65 

----
6 12 18.5 49 75.4 3 4.6 1 1.5 - - 65 

' 

7 29 44.6 36 55.4 - - - - - - 65 

8 23 35.4 42 64.6 - - - - - - 65 

l: 175 33.6 328 63.l 15 2,9 2 0.4 - -

Sumber: Data Primer diolah, 2018 
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Bcrdasarkan hasi! tahe! di atas n1engena1 dcskr1ps1 gaya kepe1nin1pinan (XI) 

1naka dapat d1kctnhu1 bah\va tidak ada responden yang n1cnyatakan sang,at 

tidak setu_1u, 0_4r;.,-;, n1enyatakan tidak sctuju, 2,9°/o responden tncnyatakan 

ragu-ragu, 63, l 0/o mcnyatakan sctuju, dan 33,6o/o menyatakan sangat setuju 

Bcrdasarkan ite1n pertanyann 1nengenai gaya kepemimpinan maka dapat 

diuraikan satu-pcrsatu yaitu : 

Untuk iten1 pertan1a {XI 1), pcndapat rcsponden tentang pemimpin me1nberi 

pengarahan yang spcsifik untuk menyclesaikan pekerjaan, hasilnya 

menunjukkan bahwa 

sangat setuju_ 

66,2o/o 1nenyatakan setuju, dan 33,So/o menyatakan 

Untuk item kedua (Xl.2), pendapat responden mengenai pem1mp1n s1ap 

mendukung bawahannya dengan sikap yang ramah, hasilnya menunjukkan 

bahwa : hanya 3, t o/o menyatakan ragu-ragu, sedangkan 49,2o/o menyatakan 

sctuju, dan 47,7% menyatakan sangat setuju 

Untuk item ketiga (Xl.3), pendapat responden tentang pemimpin memberi 

perhatian yang besar kepada karyawan, hasilnya rnenunjukkan bahwa : 4,6o/o 

menyatakan ragu-ragu, 47,7% rnenyatakan setuju, dan 47,7% menyatakan 

sangat setuju. 

Untuk item keempat (Xl.4), pendapat responden tentang pemimpin mau 

berdiskusi atau menggunakan usul/saran dari karyawan sebelum mengambil 

keputusan, hasilnya menunjukkan bahwa 1,5% menyatakan ragu-ragu, 

72,3o/o menyatakan setuju, dan 26,2% menyatakan sangat setuju. 

Untuk item kelima (X 1.5), pendapat respond en tentang pem1mpm 

menetapkan sasaran yang menantang untuk berprestasi, hasilnya 
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menunjukkan bahwa: J,5o/G n1enyatakan tidak sclu1u, 9,2lYo 111enyatakan ragu­

ragu, 73,9°/o n1enyatakan setu_1u, clan 15,4°/o 1nenyatakan snngat setu_ju. 

Untuk iten1 keena1n (X 1.6 ), pendapat rcsponden tentang pen1impin 

menjalankan tugas demi terwujudnya misi, hasilnya n1cnunjukkan bahwa : 

1,5°/o 1nenyatakan tidak setuju, 4,6°/o 1nenyatakan ragu-ragu, 75,4°/o 

111enyatakan setuju, dan 18,So/o 1nenyatakan sangat sctuju. 

Untuk iten1 ketujuh (XI. 7), pendapat responden ten tang pe1nitnpin 

menciptakan suasana kekeluargaan, hasilnya menunjukkan bahwa : 55,4o/o 

menyatakan setuju, dan 44,6o/o menyatakan sangat setuju. 

Untuk ite1n kedelapan (X 1.8), pendapat responden tentang pe1ni1npin 

memberikan semangat dan inspirasi untuk me11capai hasil yang maksimal, 

hasilnya menunjukkan bahwa : 64,6°/o menyataka11 setuju, dan 35,4°/o 

menyatakan sangat setuju. 

Berdasarkan jawaban responden dari kedelapan item di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa sebagian besar responden (63,lo/o) menyatakan setuju 

dengan pemimpin yang tnau 1nengarahkan, mendukung bawahan, 

inemberikan perhatian, siap mendengarkan usul/saran dari bawahan, 

memberikan sasaran yang menantang untuk berprestasi, 111enjalankan tugas 

untuk rnewujudkan visi, menciptakan suasana kekeluargaan dan mau 

memberikan semangat atau inspirasi sehit1gga dapat mencapai basil yang 

maksimal. Artinya pemimpin yang ideal dan diidamkan oleh para karyawan 

PT Salawati Motorindo memilki gaya kepemimpinan yang bisa 

mengakomodir, 1nau mendengarkan, mengarahkan, memberi semangat dan 
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inspiras1 sehingga dapat 1nencapa1 sasaran kerja yang diharapkan sesuai 

dc11gan v1s1 dan 1111s1 perusahaan. 

2) Yariabcl Motivasi (X2) 

Tabet 4.6 

Karakteristik dari Bcrbagai Ilem Motivasi (X2) 

. - ----·-
Sang at Ragu- Tidak Sang at 
Setuju 

Setuju 
Ragu Setuju Tidak Setuju 

No l: 

l: % l: % l: % l: % l: % 

1 38 58.5 24 36.9 3 4.6 - - - - 65 

2 15 23.1 47 72.3 3 4.6 - - - - 65 

3 25 38.5 34 52.3 5 7.7 1 1.5 - - 65 

4 25 38.5 35 53.8 4 6.2 1 1.5 - - 65 

5 22 33.9 39 60.0 3 4.6 1 1.5 - - 65 

6 14 21.5 49 75.4 2 3.1 - - - - 65 

-
7 32 49.2 33 50.8 - - - - - - 65 

·-
8 16 24.6 46 70.8 2 3.1 1 1.5 - - 65 

1: 187 35,9 307 59,1 22 4.2 4 0.8 - -

Sumber : Data Primer diolah, 2018 
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13erdasarkan basil tabel di atas 1nengenai deskripsi 1notivasi (X2), 1naka dapat 

diketahui bahwa tidak ada responden yang 1nenyatakan sangat tidak setuju, 

0,8°/o 1ne11yatakan tidak setuju, 4,2°/o responden 1nenyatakan ragu-ragu, 

59,1°/o menyatakan setuju, dan 35,9% 1ncnyatakan sangat setuju. 

Berdasarkan ite1n pertanyaan mengenai motivasi maka dapat diuraikan satu­

persatu yaitu : 

lfntuk item pertan1a (X2.1 ), pendapat respo.nden tentang sistem pembayaran 

gaji yang sesuai aturan kerja, hasilnya menunjukkan bahwa : 4,6o/o 

1nenyatakan ragu-ragu, 36,9°/o menyatakan setuju, dan 58,5% 1nenyatakan 

sangat setuju. 

Untuk item kedua (X2.2), pendapat responden tentang suasana kerja dan 

lingkungan kerja yang mendukung, hasilnya menunjukkan bahwa : 4,6% 

menyatakan ragu-ragu, 72,3% menyatakan setuju, clan 23.lo/o menyatakan 

Sangat setuju. 

Untuk item ketiga (X2.3), pendapat responden tentang jaminan kea1nanan 

dalam melaksanakan tugas, hasilnya menunjukkan bahwa : 1,5% menyatakan 

tidak setuju, 7, 7°/o menyatakan ragu-ragu, 52,3o/o menyatakan setuju, dan 

38,5% menyatakan sangat setuju. 

Untuk item keempat (X2.4), pendapat responden tentang .penghargaan dari 

pimpinan atau perusahaan atas prestasi yang dicapai, hasilnya menunjukkan 

bahwa : 1,5% menyatakan tidak setuju, 6,2% menyatakan ragu-ragu, 53,8% 

menyatakan setujui dan 38,So/o menyatakan sangat setuju. 
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LJntuk item kehn1a (X2_5 ), pendapat responden tentang a<lanya <lorongan 

sen1angat dart µunp1nan Uala1n rnenjalankan tugas, hasilnya n1enunjukkan 

bahwn l,5(Yo n1enyatakan ti<lak setuju, 4,6o/o menyatakan ragu-ragu, 60,0!~1o 

menyatakan sehiju, dan 33,9°/o 1nenyatakan sangat setuju. 

Untuk ite1n keena1n (X2.6), pendapat responden tentang gaya kepemin1p1nan 

yang dapat tnengakomodir dan 1nengarahkan tugas, hasilnya 1nenunjukkan 

bah\va: 3,lo/(l menyatakan ragu-ragu, 75,4% menyatakan setuju, dan 21,So/o 

menyatakan sangat setuju. 

Untuk item ketujuh (X2.7), pendapat responden tentang ciptakan budaya 

kerja yang harmonis antar sesama karyawan dan pimpinan, hasilnya 

menunjukk:an bahwa 

sangat setuj u. 

50,8% menyatakan setuju, dan 49,2% menyatakan 

Untuk item kedelapan (X2.8), pendapat responden tentang adanya 

kesempatan untuk berprestasi dan mengembangkan diri, hasilnya 

menunjukkan bahwa : 1,5% menyatakan tidak setuju, 3,1% menyatakan 

ragu-ragu, 70,8°/o menyatakan setuju, dan 24,6% menyatakan sangat setuju. 

Dari jawaban responden terhadap kedelapan item di atas maka dapat 

disi1npulkan bahwa sebagian besar (59,1%) karyawan PT Salawati Motorindo 

1nenyalakan setuju dengan motivasi yang diberikan oleh pemimpin atau 

perusahaan (motivasi eksternal) maupun motivasi yang berasal dari dalam 

dirinya sendiri (motivasi internal). 



91 

3) Variabel lnsentif(X3) 

Tabet 4.7 

Karaktcristik dari Berbaga1 ltcn1 lnsentif (X3) 

I sangat Ragu- Tidak Sangat l 
Setuju 

Setuju 
R~gu Se tu ju Tidak Setuju 

-- -·-- - -. 

No l: 

l: % l: % l: % l: % l: % 

~- ·- .- ------ - -- -

1 37 56.9 25 38.5 3 4.6 - - - 65 

2 21 32.3 43 66.2 1 1.5 - - - - 65 

3 42 64.6 23 35_4 - - - - - - 65 

4 24 36.9 41 63.1 - - - - - - 65 

-

5 22 33.8 36 55.4 6 9.2 1 1.5 - - 65 

E 146 44.9 168 51.7 10 3.1 1 0.3 - -

Sumber: Data Primer diolah, 2018 

Berdasarkan hasil tabel di atas mengenai deskripsi insentif (X3), maka dapat 

diketahui bahwa tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 

0,3% menyatakan tidak setuju, 3,1% responden n1enyatakan ragu-ragu, 

51, 7o/o menyatakan setuju, dan 44,9% menyatakan sangat setuju. 

Untuk item pertama (X3.l), pendapat responden tentang pemberian insentif 

berupa uang yang sesuai dengan beban kerja tambahan, hasilnya 
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tncnunjukkan bahwa 4,6o/o menyatakan ragu~ragu, 38,5% n1enyatakan 

setuju, dan 56,9% n1enyatakan sangat setuju. 

Untuk item kedua (X3.2), pendapat responden tentang 1nelaksanakan rekreas1 

bersama seperti fan1ily gathering atau outbond, hasilnya 111enunjukkan bahwa · 

1,5% menyatakan ragu-ragu, 66,2°/o 1ncnyatakan setuju, dan 32,1% 

meriyatakan sangat setuju. 

Untuk item ketiga (X3.3), pendapat respondcn tentang pe1nberian Jan1inan 

hari tua atau pensiun berupa uang atau asuransi, hasilnya 1nenunjukkan 

bahwa : 35,4°/o n1enyatakan setuju, dan 64,6°/o menyatakan sangat setuju. 

Untuk item keempat (X3.4), pendapat responden tentang tingkah laku dan 

perlakuan dari rekan sekerja yang saling mendukung, hasilnya menunjukkan 

bahwa: 63,lo/o rnenyatakan setuju, dan 36,9°/o menyatakan sangat setuju. 

Untuk item kelima (X3.5), pendapat responden tentang tempat kerja dan 

suasana yang memadai dan mendukung, hasilnya menunjukkan bahwa : 1,5% 

menyatakan tidak setuju, 9,2% menyatakan ragu-ragu, 55,4% menyatakan 

setuju, dan 33,So/o menyatakan sangat setuju. 

Dari jawaban responden terhadap kelima ite1n di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa sebagian besar (51,7o/o) karyawan PT Salawati Motorindo 

setuju untuk pemberian insentifbaik berbentuk finansial maupun nonfinansial. 
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4) Variabel Kinerja ('{) 

Tabet 4.8 

Knrakteristik dari Berbagai Ite1n Kiner:ja (Y) 

~~i:ig~~ Tidak Sangat 
Setuju 

Setuju Ragu~Ragu 
Setuju Tidak Setuju 

No i: 

i: % i: % i: % i: % i: % 

1 22 33.9 42 64.6 1 1.5 . . . . 65 

--- '--·- ----

2 12 18.5 52 80.0 1 1.5 . . . . 65 

3 18 27.7 47 72.3 . . - . . . 65 

4 24 36.9 31 47.7 10 15.4 . . . . 65 

5 27 41.6 37 56.9 1 1.5 . . . - 65 

6 31 47.7 32 49.2 2 3.1 . . . - 65 

7 19 29.2 45 69.3 1 1.5 . . . . 65 

l: 153 33.6 286 62.9 16 3.5 . . . . 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 

Berdasarkan hasil label di atas mengenai deskripsi kinerja (Y), maka dapat 

diketahui bahwa tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju 
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n1aupun tidak setu1u, hanya 3,5'}\1 respondcn n1enyatakan ragu-ragu, 

sedangkan 62,9'>-o n1enyatakan setUJU, <lan 33,6o/o n1cnyatakan sangat selUJU­

Untuk iten1 pertan1a ( Y I), pendapat respondcn tcntang tu1uan dar1 tugas dan 

tanggungJawab kciryawan harus 1elas, has1lnya n1enunjukkan bahwa: l,5o/o 

1nenyatakan ragu-ragu, 64,6°/o mcnyatakan setuju, dan 33,9% 111enyatakan 

sangat setuju. 

Untuk item kedua (Y.2), pcndapat responden tentang penetapan standar hasil 

kerja yang han1s dicapai, hasilnya menunjukkan bahwa : l,5o/o 1nenyatakan 

ragu-ragu, 80,0o/o menyatakan setuju, dan 18,5% menyatakan sangat setuju. 

Untuk item ketiga (Y.3), pendapat responden tentang adanya kese1npatan 

untuk diskusi dan me1nberi umpan balik (ususl/saran), hasilnya-menunjukkan 

bahwa: 72,3% menyatakan setuju, dan 27,7o/o menyatakan sangat setuju. 

Untuk item keempat (Y.4), pendapat responden tentang alat, sarana dan 

lingkungan kerja yang memadai dan mendukung tugas, hasilnya 

menunjukkan bahwa : 15,4% menyatakan ragu-ragu, 47,7% menyatakan 

setuju, dan 36,9o/o menyatakan sangat setuju. 

Untuk item kelima (Y.5), pendapat responden tentang adanya pelatihan untuk 

meningkatkan kompetensi atau keahlian sesuai bidangnya, hasilnya 

menunjukkan bahwa : 1,5% menyatakan ragu-ragu, 56,9% menyatakan 

setuju, dan 41,6°/o menyatakan sangat setuju. 
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Untuk iten1 keena111 (Y.6), pcndapat respondcn tentang pc1nber1an reward 

dalan1 bcntuk uang atau tunjangan, hasilnya n1t:nunjukkan bahv.·a 3, I 0A1 

111enyatakan ragu-ragu, 49,2°/o n1enyatakan setuju, dan 47.7~/o 111cnyatakan 

sangat setUJU. 

Untuk ite1n ketujuh (Y.7), pendapat responden tentang karyawan diberi 

peluang u11tuk berprestasi dibidangnya, hasilnya 111enunjukkan hahwa: 1,5°10 

1nenyatakan ragu-ragu, 69,3% menyatakan sett1ju, dan 29,2o/o n1enyatakan 

sangat setuju. 

Dari jawaban responden terhadap keh1juh item di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa sebagian besar (62,9%) karyawan PT Salawati 

Motorindo setuju bahwa untuk 1nencapai kinerja yang 1naksimal perlu 

diperhatikan berbagai faktor yang dapat 1ne1npengaruhinya, antara lain : 

tujuan, standar pencapaian, umpan balik, lingkungan kerja dan sarana, 

pelatihan u11tuk meningkatkan ko1npelensi, pen1berian kompensasi yang 

sesuai, serta peluang untuk berprestasi. 
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L{_2 2 Ana!isis dan Interpretas1 Data 

l:L2_2. l. LJ.ii lnstrurnen Penelitian 

I) Uj1 Validitas 

Adapun basil uji validitas pada ko1nputer dengan rnenggunakan progra1n 

JHM ,)'f.J~\'5' ,)'tutistic version 22. 2013, dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabcl 4.9 

NO ITEM KOEFISIEN R TABEL PROB PAOA KETERANGAN 
PERTANYAAN KORELASI a=5% 

1 Xl.1 0,683 0,244 0,000 VALID 

2 Xl.2 0,653 0,244 0,000 VALID 

3 Xl.3 0,618 0,244 0,000 VALID 

4 Xl.4 0,548 0,244 0,000 VALID 
---·· -··-· 

5 Xl.5 0,421 0,244 0,000 VALID 

6 Xl.6 0,537 0,244 0,000 VALID 

7 Xl.7 0,575 0,244 0,000 VALID 

8 Xl.8 0,603 0,244 0,000 VALID 

9 X2.l 0,520 0,244 0,000 VALID 

10 X2.2 0,601 0,244 0,000 VALID 

11 X2.3 0,791 0,244 0,000 VALID 

12 X2.4 0,700 0,244 0,000 VALID 

13 
r· 

X2.5 0,698 0,244 0,000 VALID 
14 X2.6 0,643 0,244 0,000 VALID 
15 X2.7 0,671 0,244 0,000 VALID 
16 X2.8 0,667 0,244 0,000 VALID 
17 X3.1 0,713 0,244 0,000 VALID 
18 X3.2 0,548 0,244 0,000 VALID . -·--
19 X3.3 0,685 0,244 0,000 VALID 
20 X3.4 0,627 0,244 0,000 VALID 
21 X3.5 0,729 0,244 0,000 VALID 
22 Yl 0,602 0,244 0,000 VALID 
23 Y2 0.443 0,244 0,000 VALID 
24 Y3 0,512 0,244 0,000 VALID 
25 Y4 0,668 0,244 0,000 VALID 
26 vs 0,726 0,244 0,000 VALID 
27 Y6 0,437 0,244 0,000 VALID 
28 Y7 0,600 0,244 0,000 VALID 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
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Menurut Sugiyono. 2018 203), instruinen yang. valid berarti alat ukur 

yang digunakan untuk 1nendapatkan data {n1engukur) 1tu \-alid. Valid 

berarti instru1nen tersebut dapat Jigunakan untuk 1nengukur apa yang 

seharusnya diukur. 

lnstrun1en yang diuji dikatakan valid apabila korelasi f\'.arso11 J- 1ro£l11ct 

Mon1e11t 111enunjukkan korelasi yang signifikan antara skor itcn1 dengan 

skor total atau dengan cara me1nbandingk.an nilai korelasi n1asing-masing 

item dengan nilai korelasi tabel (r label). 

Jika r producr 11101nent > r tabel maka instru111en dikatakan valid. Maka 

berdasarkan tabel basil di atas dapat dilihat bahwa se1nua butir pertanyaan 

(item) mempunyai nilai korelasi yang lebih besar dari r tabel (0,244). 

Selain itu menurut Marsun dala1n Sugiyono (2018: 218-219), ite1n yang 

mempunyai korelasi positif dengan skor total serta korelasi yang tinggi; 

menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula. 

Syarat minimum adalah r = 0,3 ( r kritis) sehingga apabila nilai korelasi 

antara butir item dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir item dalam 

instrumen tersebut dinyatakan tidak valid. Berdasarkan ringkasan hasil test 

vaJiditas kuesioner (tabel di atas) maka dapat disilnpulkan bahwa semua 

butir pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner dinyatakan valid dan 

layak untuk dianalisis. 
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2) IJ.11 f{eliahilttas 

l J_p Rel1abllitas dllakukan untuk 1ncnguku1 kons1~tens1 dan stabilitas dari skor 

(skala pcngukuran)_ Kritcr1<1 y<1ng d1gunaka11 untuk n1engetahui t1ngkat 

rellabilitas adalah besan1ya nila1 i:ro11bt1ch ',\· al1>ha. Instrun1cn pcnelitian 

d1sebut haudal apabila hasil pcngLljian 1nenunJ11kkan alpha leb1h besar dari 0,6 

(dalan1 Tjahjono, 2009). 

Reliabilitas adalah i11deks yang 111cnunjukkan sejauh mana suatu alat ukur 

dapat dipercaya atau diandalkan karena reliabilitas n1erupakan salal1 satu 

ciri atau karaktcr utama dari sebuah instnunen pengukuran yang baik. 

Pcngujian reliabilitas instrumen harus <.tilakukan pada item pertanyaan 

yang sudah terbukti valid. 

Tabel 4.10 
Nilai ('ronbach 's Alpha dari Masing~masing Variabel 

• Variabel {'ronbach 's Alpha Keterangan 

----~-

Xl 0,713 Reliabel 

X2 0,816 Reliabel 

X3 0,677 Reliabel 

y 0,654 Reliabel 

-·-

Su1nber: Data Primer yang diolah, 2018 

Berdasarkan hasil nilai cronbach's alpha dari seluruh variabel yang diuji 

dengan progra1n komputer IBM ,~P.S',() ,()tatistics version 22, 2013, yang 

ditunjukkan pada tabel di atas, maka dapat disimpulkan bahwa instrumen 

yang digunakan adalah reliabel karena nilainya lebih besar dari 0,6. 
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t~.2 2.1 Mclode lnferensial 

Analis1s regres1 berganda d1gunakan untuk rncngetahu1 bcsarnya pcngaruh 

var1abel bebas <._laya Kepcn11111p1nan (Xl), Motivasi (X2), dan lnsentif (X3) 

terhadap variabel terikat Kinerja (Y) pada karyawan PT Salawati Motorindo 

Sorong. 

Adapun basil perhitungan dengan 111cngg1u1akan progran1 /!JM .~P.\'5. 

,')f(Jfistic Version 22, 2013. disajikan da!am tabel berikut: 

Tabel 4.11 
Rekapitulasi Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

VARIABEL KETERANGAN KOEFISIEN T HITUNG SIG. 

BE BAS REGRESI 

Xl GAYA 0,295 2,500 0,015 

KEPEMIMPINAN 

X2 MOTIVASI 0,477 3.384 0,001 

X3 INSENTIF 0,086 0,702 0,485 

-·-·- ~~-·-· 

KONSTANTA 7,688 

KOEFISIEN KORELASI BERGANDA JR) 
0,792 

R SQUARE (R2) 

0,627 
ADJUSTED R2 

0,609 
F HITUNG 

34,240 

SIG. F 
0,000 

N 

65 
VARIABEL TERI KAT= KINERJA (Y) 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
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Koctls1e11 kon.:las1 berganda (R) scbcsar 0,792 1ncnunjukkan bnhi,va secara 

sin1ultan terdapat hubungan y~lng cukup positif dan scarah 3ntara variabel gaya 

kepen1in1pinan (XI)_ 111ot1vas1 (X2), dan h1sentif (X3) terhadap Kinerja (Y) yaitu 

sebesar 79,2°/o_ Hubungan in1 dapat dikategorikan cukup kuat karena hubungan 

yang sempurnaJika koefisien knrelasinya mencapa1 angka I atau 100~-0. 

Dari hasil analisis rcgrcsi juga <liperolch koefisicn <lcterminasi R Square 

sebesar 0,627 yang 1neru1)akan suinbangan pengaruh yang diberikan variabel 

bebas (X) terhadap variabcl ter1kat (Y). Artinya pengarJh variabel bebas (XI, X2, 

dan X3) terhadap variabel terikat (Y) adalah sebesar 62,?o/o sedangkan sisanya 

sebesar 37,3o/o merupakan pengaruh dari variabel lain yang tidak di teliti. Atau 

dapat dikatakan bahwa masih banyak variabel lainnya yang cukup beipengaruh 

terhadap variabel kinerja yang tidak termasuk dala1n penelitian ini. 

B.2.2.2. Uji F 

Uji F digunakan untuk n1enguji apakah seluruh variabel dari variabel 

bebas, yaitu gaya kepemimpinan (XI), motivasi (X2), dan insentif (X3); secara 

bersama~sama atau simultan berpengaruh terhadap variabel terikat yaitu kinerja 

(Y). Caranya dengan 1nembandingkan nilai dari fhitung terhadap F tabel. 

Berdasarkan hasil analisis regresi diperoleh nilai Fhitung sebesar 34,240. 

Sedangkan Ftabcl pada a ~ 5%, k atau dfl ~ 3 dan derajat kebebasan dk atau dl2 

adalah n - k - l ~ 65 -3 - I ~ 6 l adalah sebesar 2,76. 

Hal ini berarti Fhitung > Ftabel atau 32,240 > 2,76 sedangkan nilai probalitasnya 

lebih kecil dari a (0,000 < 0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya bahwa 
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var1abel gaya kcpcn1impinan (Xl), n1otivasi (X2), dan inscntif (XJ) secara 

sin1ultan atau bersama-sama berpcngaruh signifikan terhadap kinerja (Y). 

B.2.2.3. Uji t 

Uji t digunakan untuk mcnguji apakah masing-masing variabel bebas yaitu 

gaya kepemimpinan (XI), n1otivasi (X2), dan insentif (X3); secara parsial atau 

n1asing-1nasing berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat yaitu kinerja (Y). 

Caranya dcngan me1nbandingkan nilai dari thitung terhadap ttabel. 

Kriteria pengujian yang dilakukan adalah: 

o; ~ 0,05 (5%) 

Uji 2 pihak (a/2 ~ 0,025) 

Derajat kebebasan (dk) ~ n-k-l ~ 65-3 -- l ~ 61 

Maka diproleh nilai t tabel ~ 2,000 yaitu pada dk ~ 61 dan alfa 0,025 

Tabel4.l2 
Perbandingan Thitung dengan 'ftabel pada a= So/o 

Variabel T hitung T tabel Sig Keterangan 

Xl 2,500 2,000 0,015 Signifikan 

X2 3,384 2,000 0,001 Signifikan 

X3 0,702 2,000 0,485 Tidak signifikan 
~. 

Sumber : Data Primer diolah, 2018 
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Flerdasarkan tabcl di atas dapat di1elaskan sebaga1 bcr1kut 

I) Variabel XI (Ciaya Kepen1in1pinan) 

Berdasarkan basil analis1s regrcs1 d1peroleh nilai thitung = 2,500 

scdangkan nilai ttabel = 2,000, Schingga thitung > ttabel, atau nilai 

signifikansi 0,015 < 0,05 1naka l-Io ditolak dan Ila dilerin1a, jadi terbukti 

bahwa variabel XI (gaya kepc1ni1npinan) bcrpcngaruh signifikan terhadap 

kinerja. 

2) Variabel X2 (Motivasi) 

Berdasarkan basil analisis regresi diperoleh nilai thitung = 3,384 

sedangkan nilai ttabel = 2,000, sehingga thitung > ttabel, atau nilai 

signifikansi 0,001 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, jadi terbukti 

bahwa variabel X2 (motivasi) berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

3) Variabel X3 (lnsentit) 

Berdasarkan has ii analisis regresi diperoleh nilai thitung = 0, 702 

sedangkan nilai ttabel = 2,000, sehingga thitung < ttabel, atau nilai 

signifikansi 0,485 > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak, jadi terbukti 

bahwa variabel X3 (insentit) tidak berpengaruh atau tidak signifikan 

terl1adap kinerja 

B.2.2.4. Variabel Dominan 

Berdasarkan besarnya koefisien regresi, yaitu untuk variabel gaya 

kepemitnpinan sebesar 0,295; 1notivasi sebesar 0,477; dan insentif sebesar 0,086; 

maka dapat disimpulkan bahwa dari ketiga faktor tersebut yang paling 
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berpengan1b don11nan lerhadap kinerja adalah faktor n1otivas1 Hal 1ni tcrlihat JUgil 

dari ntla1 t h1tung yang terbesar dan nilai s1gnifikans1nya yang terkecil atau 

n1endekati nllai O_ 

Dari hasil perhitungan di atas ~aka dapat dia11alisis bahwa motivas1 

n1en1iliki pengaruh yang paling do1ninan terhadap kinerja karyawan PT Salawati 

Motonndo Sorong. 

Untuk persamaan regresi bergandanya diperoleh hasil sebagai berikut 

Y ~ 7,688 + 0,295 XI+ 0,477 X2 + 0,086 X3 + 0,61 I 

Dimana nilai 0,611 sebagai koefisicn residu atau error diperoleh dari akar 

pangkat 2 untuk I - Rsquare atau' I- R2 ~'I - 0,627 ~ '0,373 ~ 0,61 l 

C. Pembahasan 

C.I. lmplementasi Secara Simultan (XI, X2, dan X3 terhadap Y) 

Berdasarkan hasil perhitungan maka diperoleh nilai Fhitung sebesar 

34,240. Sedangkan Ftabel adalah sebesar 2,76 (pada a~ 5%, k atau dfl ~ 3 dan 

derajat kebebasan dk atau df2 adalah n - k - I ~ 65 -3 - l ~ 61). Hal ini berarti 

Fhitung > F tabel atau 34,240 > 2,76, sedangkan nilai probabilitasnya adalah 

0,000 atau lebih kecil dari nilai a = 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Artinya ketiga variabel bebas yaitu : Gaya Kepemimpinan (XI), Motivasi (X2), 

maupun lnsentif (X3) secara bersama-sama atau simultan berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat Kinerja (Y). 

Hal ini sesuai dengan pendapat Kasmir (2016 : 193), yang menyatakan 

bahwa motivasi kerja dan gaya kepemimpinan rnerupakan beberapa faktor yang 
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1ne1npengan1hi kinerja baik secara langsung n1aupun tJdak langsung. Nan1un 

insentif tidak disehutkan 111e111pe11garuh1 k1ner_1a. 

Sedangkan basil pcnelitian dari Sho!ihin (2016), tentang pengaruh 

pemberian insentif, motivasi kerja, dan, gaya kepcn11tnp1nan terhadap kinerja 

pegawai kantor Pelayanan Pajak Prataina Sidoarjo lJtara, 111enun.1ukkan bahwa 

secara sitnultan ketiga variabel bebas tersebut bcrpcngaruh secara positif dan 

signifikan terhadrip kine~ja pegawai. 

C.2. Imple1nentasi Secara Parsial 

C.2.1. I1nplen1entasi Secara Parsi al Variabel Ga ya Kepe1ni1npinan (XI) 

Secara Parsial variabel Ga ya Kepemimpinan (XI) berpengaruh signifikan 

positif terhadap variabel Kinerja (Y) bila variabel-variabel bebas lain tetap 

nilainya. Hal ini terlihat dari nilai t hitung gaya kepemirnpinan yang lebih besar 

dari t ta be I (2,500 > 2,000) dan nilai sig t < 5% ( 0,015 < 0,05 ). Hal ini sesuai 

dengan pendapat Kasmir (2016), yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau 

1nemberikan tugas kepada karyawannya. Gaya kepemimpinan atau sikap 

pemimpin ini dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Hasil ini juga sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya yaitu 

Sitorus,W (2016) yang meneliti tentang pengaruh gaya kepemimpinan dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Kementrian PU Wilayah I Lampung, 

menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan memberikan pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. De1nikian halnya dengan penelitian 

Fydayeen, et al. (2016) yang meneliti tentang pengaruh kepemimpinan terhadap 
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kiner_1a pegawai Bagian Hukun1 Sekrelar1at Daerah Kola Samar1nda, 

n1eny1111pulkan bahwa secara pars1al var1abel kepen11111p1nan 111en1punya1 

pengaruh signifikan terhadap kiner1:i pegawa1 

Oleh karena itu diperlukan gaya kepe1111mp1nan yang etekt1f sesua1 dengan 

kondis1 perusahaan dan bersifat situasional na1nun tetap tegas. Karena menun1t 

House (dlkutip dari Bangun 2012:352), fungsi uta1na pemimpin adalah n1e1nbantu 

para bav,rahan (karyawan) untuk mencapai tujuan organisasi. Gaya kepemi1npinan 

situasional yang efektif adalah yang dapat mengarahkan, mendukung, 

membcrikan kesempatan berpartisipasi dan berorientasi pada prestasi. 

C.2.2. Implementasi Secara Parsial Variabel Motivasi (X2) 

Secara Parsial variabel Motivasi (X2) berpengaruh signifikan positif 

terhadap variabel Kinerja (Y) bila variabel-variabel bebas lain tetap nilainya. Hal 

ini terlihat dari nilai t hitung motivasi yang lebih besar dari t tabel (3,384 > 2,000) 

dan nilai sig t < 5% ( 0,001 < 0,05 ). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori Keith Davis dalam Mangkunegara 

(2009: 67) yang menyatakan bahwa Human Performance atau kinerja merupakan 

fungsi dari Ability (kemampuan) + Motivatir>n (motivasi) atau motivasi yang 

dimiliki seorang karyawan akan mempengaruhi kinerja yang dihasilkan. Hal ini 

juga sejalan dengan teori dari Robbins yang menyatakan bahwa kinerja 

merupakan fungsi dari interaksi antara : kemampuan (Ability = A), motivasi 

(Motivation ~ M), dan kesempatan (Opportunity ~ 0) atau dapat dirumuskan 

sebagai kinerja ~ f (Ax M x 0). Demikian pula menurut Kasmir (2016), yang 
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menyatakan bahwa apabila seorang karyawan memilki motivasi yang kuat, baik 

yang berasal dari dalam dirinya maupun dari luar, maka karyawan akan 

terangsang atau terdorong untuk melakuka 1 tugasnya dengan baik yang pada 

ak.hirnya akan meghasilkan kinerja yang baik pula. 

Basil ini sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya ya itu Suparno 

dan Sudarwati (2014), yang meneliti tentanJ pengaruh motivasi terhadap kinerja 

"pegawai~ :··rtrenyimpulkan · bahwa motivasi berpengarnh positif dan signifikan 

terhadap kine.r:ja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Sragen. Kemudian hasil 

penelitian dari Wawo, et al. (201 8) terhadap kinerja pegawai kantor Lurah 

Limpomajang Kabupate·n Soppeng menunjukkan bahwa semakin baik motivasi 

kerja pegawai maka akan semakin tinggi pula kinerjanya, demikian pula 

sebaliknya apabila motivasi kerja kurang bagus maka ki~erja pegawai di Kantor 

Lurah Limpomajangjuga akan rendah. 

Variabel motivasi yang mendorong karyawan PT Salawati Motorindo 

untuk meningkatkan kinerjanya meliputi : istem pembayaran gaji yang sesuai, 

suasana kerja yang mendukung, jaminan keamanan ketika bekerja, penghargaan 

dari pimpinan, dorongan semangat dan pemberian pujian atas prestasi kerja serta 

kesempatan untuk berprestasi dan mengembangkan diri. 

C.2.3. Implementasi Secara Parsial Variabel Insentif (X3) 

Secara Parsial variabel Insentif (X3) tidak berpengarnh signifikan 

terhadap variabel Kinerja (Y) bila variabel-variabel bebas lain tetap nilainya. Hal 

ini terlihat dari nilai t hi tung insentif yang lebih kecil dari t tabel (0,702 < 2,000) 

dan nilai sig t > 5% ( 0,485 > 0,05 ). Hal ini menunjukkan babwa kinerja 
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karyawan PT Salawati Motorindo tidak dipengaruhi secara langsung oleh insenti f 

yang diherikan lnsentif bisa saja secara langsung mempengaruhi motivasi dan 

secara tidak langsung atau bersama-sama dengan vanabel gaya kepemimpinan 

dan variabel motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Namun secara langsung 

variabel insenti f tidak berpengaruh terhadap kinerja. Artinya bahwa pemberian 

insentif belurn tentt1 bisa menaikkan kin ~ja dari karyawan. Namun harus 

diimbangi dengan semangat dan motivasi kerja serta kesadaran akan pentingnya 

hasil yang optimal dari suatu kinerja. Apalagi dengan ketentuan gaj i yang sudah 

memadai sesuai dengan aturan yang ada serta berbagai premi/bonus dan 

tunjangan yang diberikan oleh perusabaan 

Menurut Wibowo (2016 : 30 l ), program insentif pada dasarnya dirancang 

untuk meningkatkan motivasi pekerja. Karena setiap pekerja yang telah 

memberikan kinerja terbaiknya, pasti mengharapkan imbalan disamping gaji atau 

upah sebagai tambahan berupa insentif atas prestasi yang telah diberikannya. Hal 

ini tenlu saja akan meningkatkan motivasi karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaaannya. 

Hasil ini bertolak belakang dengan hasi l penelitian sebelumnya dari 

Anggriawan, et al. (2015) yang meneliti tentang pengaruh insentif terbadap 

kinerja, menunjukkan bahwa insentif mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Kemudian Khairati (2013), menyimpulkan bahwa 

insentif berpengaruh secara positif terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan 

Keuangan Daerah Kabupaten Pesisir Selatan. 
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C.3. lmplementasi Secara Dominan 

Dilihat dari besarnya koefisien regresi, maka yang memiliki nilai terbesar 

adalah koefisien regresi variabel motivasi (X2) yaitu sebesar 0,477; selanjutnya 

koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan (X l) yaitu 0,295; dan yang terkecil 

adalah koefisien regresi dari variabel insentif (X3) senilai 0,086. Hal ini berarti 

bahwa variabel bebas motivasi (X2) memil,ki pengamh yang dominan terhadap 

kirrerja·(Y)-dibandingkan detigari variabel bebas lainnya yang diteliti. 

Hal ini juga sesuai model hubungan motivasi dengan kinerja menurnt 

Kreitner dan Kinicki yang dikutip oleh Wibowo (2016 : 330), yaitu motivasi dapat 

dipastikan mempengaruhi kinerja walaupun bukan satu-satunya faktor yang 

membentuk kinerja. Masukan individual (Individual Inputs) dan konteks 

pekerjaan (Job Context) merupakan dua faktor kunci yang mempengaruhi 

motivasi. 

Demikian juga pendapat dari Kasry ir (2016:195) yang menyimpulkan 

bahwa faktor dominan yang mempengaru 1i kinerja adalah kemampuan atau 

ability dan motivasi atau motivation. 

Basil ini sejalan dengan penelitian dari ShoJihin (2016) tentang pengarnh 

pemberian insentif, motivasi kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai kantor pelayanan pajak pratama Sidoarjo Utara, yang menyatakan bahwa 

walaupun ketiga variabel bebas secara positif dan signifikan mempengarnhi 

kinerja namun variabel motivasi merupakan raktor yang paling dominan. 

Oleh karena itu perlu strategi dari perusahaan untuk terus menjaga dan 

meningkatkan motivasi kerja dari para karyawan PT Salawati Motorindo yang 
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didommasi oleh tenaga yang masih muda dan berada pada usia produktif. Adapun 

cara yang dapat dilakukan adalah : 

I. Pemberian penghargaan atas preslasi yang dicapai . Adapun 

benruknya dapat bernpa bonus tahunan ataupun runjangan 

perumahan atau beasiswa anak sekolah. 

2. Menciptakan suasana kerja, ~ingkungan kcrja dan budaya ker~~ 

yang harmonis dan saling me~cluk:ung. 

3. Memberikan kesempatan untuk berprestasi dan mengembangkan 

diri, serta jaminan keselamatan dalam bekerja. 



BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dan analisis yang telah 

dilakukan dalam pembahasan maka penulis dapat menarik kesimpulan secara 

menyeluruh, disertai dengan saran-saran yang berguna sebagai bahan 

pertimbangan bagi manajemen perusal1aan PT Salawati Motorindo di kemudian 

hari. Dan tentu saja tidak terlepas dari masalah pengembangan sumber daya 

manusia demi kernajuan perusahaan pada khususnya dan ilmu pengetahuan pada 

urnumnya. 

A.Kesimpulan 

I. Berdasarkan hasil penelitian, dapat diketahui bahwa Gaya 

Kepemimpinan, Motivasi, dan Insenti f secara bersama-sarna atau 

simultan berpengaruh terhadap Kinerja dari karyawan PT Salawati 

Motorindo Sorong, 

2. Berdasarkan basil penelitian, maka dapat diketahui bahwa variabel 

gaya kepemimpinan dan motivasi secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Salawati Motorindo 

Sorong, namun variabel insentif tidak berpengamh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT Salawati Motorindo. 

11 0 
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3. Berdasarkan hasil penelitian, dapat diketahui bahwa faktor 

motivasi merupakan variabel yang paling dominan pengaruhnya 

terhadap lcinerja karyawan PT Salawat1 Motorindo. 

B. Saran 

Faktor keberhasilan kinerja karyawan merupakan tujuan dan harapan dari 

setiap perusahaan. Baik perusahaan yang berkecimpung di bidang produksi 

maupun jasa. Kinerja juga bisa menjadi salah satu indikator keberhasi lan dan 

faktor keunggulan bersaing dari sebuah perusahaan. Oleh karena itu variabel yang 

berpengaruh terhadap lcinerja selalu menjadi obyek penelitian. Berdasarkan hasil 

penelitian yang telah di lakukan maka penulis mencoba untuk memberikan saran : 

8.1. Saran Untuk Penelitian Selanjutnya 

1. Berdasarkan hasil analisis regresi maka diperoleh koefisien 

determinasi R Square sebesar 0,627. Artinya masih ada variabel 

bebas lain yang mempengaruhi variabel terikat kinerja (Y) 

sehingga dapat dijadikan bahan untuk penelitian selanjutnya untuk 

mencapai nilai maksimum 1 ( 100%) atau yang mendekatinya. 

2. Pendekatan metode penelitian kuantitatif yang dilakukan sebaiknya 

dapat diperdalam lagi dengan mctoda kualitatif atau dengan cara 

digabungkan (metode kombinasi/campuran) sehingga dapat 

diperoleh basi l yang benar-berar optimal. 
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B.2. Saran llntuk PT Salawati Motorindo 

I. Gaya Kepemimpinan situasional yang tepat waktu, lepat sasaran, 

dan mcmperhatikan lingkungan sekitamya, perlu diterapkan oleh 

manajemen PT Salawati Motorindo untuk meningkatkan kinerja 

dari karyawan. Model gaya kepemimpinan harus dapat disesuaikan 

dengan target dan tujuan yang akan dicapai sehingga kinerja yang 

optimal· dapat tercapai. 

2. Gaya kepemimpinan yang mengarahkan, mendukung, memberikan 

perhatian, bersifat kekeluargaan namun tetap tegas; mau menerima 

saran; selalu memberikan semangat, inspirasi dan tantangan untuk 

berprestasi, merupakan gaya kepemimpinan yang diharapkan oleh 

sebagian besar karyawan PT Salawati Motorindo. 

3. Karena faktor motivasi merupakan faktor yang dominan 

mempengaruhi kinerja dalam penelitian 1111, serta faktor gaya 

kepemimpinan yang berpengaruh signifikan, maka perusahaan 

harus memperhatikan proses dalam menentukan intensitas, arah, 

dan ketekunan individu/karyawan untuk mencapai sasaran atau 

target kinerja. Caranya dengan memperhatikan sumber motivasi 

baik dari dalam diri pekerja maupun yang bersumber dari luar 

karyawan atau bersumber dari kebijakan dan gaya kepemimpinan di 

perusahaan. 
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Lampiran I 

KUESIONER PENELITIAN 

Kepada : 

Y th. Bapak/Jbu/Saudara/i 

Karyawan PT. Salawati Motorindo 

Di Tempat 

Dengan hormat, 

Sehubungan dengan penelitian tugas ak.hir (tesis) pada program Magister Managemen (S2) 

saya di Universitas Terbuka yang berjudul : " PEN GAR UH GA YA KEPEMIMPINAN, 

MOTIV ASI, DAN INSENTJF TERHADAP KINERJA KARY AW AN PT. SALA WATI 

MOTORINDO ", maka bersama ini perkenankan saya mernohon bantuan 

Bapak/lbu/Saudara/i untuk meluangkan waktu sejenak guna mengisi daftar pertanyaan atau 

kuesioner. 

Deskri psi Responden : 

1. Nama 

2. Jenis Kelamin Laki-laki I Perempuan 

3. Umur 

4. Masa Kerja 

5. Pendidikan 

Bapak/lbu/Saudara/i diharapkan memberi jawaban yang jujur terhadap pertanyaan­

pertanyaan beri kut dengan memilih salah satu dari lima alternatif jawaban yang telah tersedia 

dan tentu saja yang paling sesuai dengan keadaan Bapak/Ibu/Saudara/i yang sebenarnya, 

dengan memberikan tanda contreng (.../ ) pada salah satu altematif jawaban. 

Atas perhatian dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i, saya mengucapakan banyak terima kasih. 

Hormat saya, 

Fransiscus Adiwinata 



KUESIONER 
-

No. Pertanyaan lsi dengan tanda eek ( J l 
A. Kinerja (Y) SS s R TS STS - 1-- -

1 Tujuan dari tugas dan tanggung jawab karyawan harus jelas 

2 Perusahaan menetapkan standar hasil kerja yang harus dicapai 

3 Adanya kesempatan untuk diskusi dan memberi umpan balik (usul/saran) 

4 Alat, sarana dan lingkungan kerja yang memadai dan mendukung tugas 

5 Adanya pelatihan untuk meningkatkan kompetensi atau keahlian sesuai bidangnya 

6 Pemberian motivasi dalam bentuk uang atau tunjangan lainnya --
7 Karyawan diberi peluang untuk berprestasi dibidangnya 

- ---·- B. Gaya Kepemimpinan (X1) 

1 Peminpin memberi oengarahan yang soesifik untuk menyelesaikan tugas 
2 Pemimpln siap mendukung bawahannya dengan sikap yang ramah 
3 Pemimpin memberikan perhatian yang besar kepada karyawannya 

Pemimpin mau berdiskusi atau menggunakan usul/saran dari bawahannya sebelum 
4 mangambil keputusan -
5 Pemimpin menetapkan sasaran yang menantang untuk berprestasi 
6 Pemimpin menjalankan kebijakan sendiri demi terwujud visinya 
7 Pemimpin memberikan semangat dan inspirasi untuk mencapai hasil yang luar biasa 

C. Motivasi (X2) 

1 Sistem pembayaran gaji yang sesuai aturan kerja I 

2 Suasana keria dan lingkungan kerja yang mendukung 
3 Jaminan keamanan dalam melaksanakan tugas 
4 PenQhargaan dari pimpinan atau perusahaan atas prestasi yang dicapai 
5 Adanya dorongan semangat dari pimpinan dalam menjalankan tugas 
6 Gaya kepemimpinan yanQ dapat mengakomodir dan mengarahkan tugas 
7 Pemberian pujian atas suatu prestasi pekerjaan yang benar sesuai standar kerja 
8 HubunQan keria yang harmonis antar sesama kervawan dan pimpinan 
9 Adanya kesempatan untuk berprestasi dan mengembangkan diri 

D. lnsentif (X3) 
1 Pemberian insentif berupa uang yang sesuai dengan beban kerja tambahan 
2 Melaksanakan rekreasi bersama seperti family QatherinQ atau outbond 
3 Pemberian jaminan hari tua atau pensiun dalam bentJk uang atau asuransi 
4 Tingkah laku dan oerlakuan dari rekan sekerja yang saling mendukung 
5 T empat kerja dan suasana yang memadai dan mendukung 

Keterangan : 

SS = Sangat Setuju 
SS = Setuju 
R = Ragu-ragu 

TS = Tidak Setuju 

STS = Sangat Tidak Setuju 
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SI 1 2 2 1 4 • 4 4 4 s 4 • 4 4 4 4 4 4 4 s 4 4 4 s 4 s 4 s s 4 4 4 
52 1 2 2 2 J • 4 3 4 s s • s s 4 J 4 4 4 4 ) • 3 4 4 4 s s s 4 4 ' Sl l l l 3 4 • • s 4 s 4 • s s 5 • • s s s • 4 5 • 4 5 s s s s • • 
S4 l • 2 2 • • 4 5 4 s • s s 4 4 4 4 s s s • s s • 4 s • s • s s s 
SS 1 2 2 2 • • • 5 s • • s • 4 s • 4 s 4 s 4 s 4 s 4 4 s 4 • s 4 s 
S6 1 3 3 2 • 4 • 5 s s • • 4 4 • 3 • 4 • s l • • • 4 4 s s • s 4 3 
57 1 4 4 ) s 4 5 5 s 4 s s s s s s s s s s s s s s s s s s 4 4 • s 
S8 1 4 2 l 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 • • 4 4 4 4 4 • 4 4 4 2 
59 1 4 4 l 4 4 4 3 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 3 • 4 4 4 4 4 4 s s 4 3 
60 2 I l 2 5 s s 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 s 4 s 4 • s 4 4 s 4 4 5 s 4 • 
61 1 l 2 2 4 ) s s 4 s • s s s 4 4 s s s s • • 5 4 4 s 4 s s s 4 4 
62 1 I l 2 s 4 s s 4 5 4 s 4 5 4 s s 5 4 s • s 4 s s s 4 s s s 4 s 
63 1 4 2 2 • 4 4 3 4 4 • 4 4 4 4 2 4 • 4 4 • 4 4 4 4 • • • 4 • 4 4 

64 1 3 l 2 • 4 4 ) 4 4 4 • 4 4 4 • • • 4 l • ) 4 2 4 4 • ) 4 4 4 3 
65 1 ) 3 2 s s s s 5 5 s s s 5 s 4 4 s 5 s s s 4 s s s 5 s s s s s 



FREQUENCIES VARIABLES=JK 

/STATISTICS=RANGE MINIMUM ~.XIMUM STDDEV MEJ\ . .N MEDIAN 

/f'ORMAT= LIMIT ( 50) 

/ORDER=ANALYSIS . 

Frequencies 

Statistics 

JENIS KELAMIN 

N Valid 65 

Missing O 

Mean 1.20 

'--rvi~dian 1.ou 
Std. Deviation .403 

Range 

Minimum 

Maximum 2 

JENIS KELAMIN 

Valid Perbent 
Cumulative 

Frequency Percent Percent 

Valid Laki-Laki 52 80.0 80.0 80.0 

Perembuan 13 20.0 20.0 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FREQUENCIES VJ,RIABLES=Usia 

/STATISTICS=RANGE MINtMUM MAXIMUM STDDl~V MP.AN MEDL:"lJ-.1 

/FORMAT=LIMIT(50) 

/ORDER=.Z\NALYS IS . 

Frequencies 

USIA 

N 

Mean 

-~edian 

Statistics 

Valid 

Missing 

Std. Deviation 

Range 

Minimum 

Maximum 

Valid < 30 tahun 

31 - 40 tahun 

41 - 50 tahun 

> 51 tahun 

Total 

65 

0 

2.18 

2.oo·-
1.088 

3 

1 

4 

Frequency 

22 

20 

12 

11 

65 

USIA 

Cumulative 
Percent Valid Percent Percent 

33.8 B3.8 33.8 

30.8 30.8 64.6 

18.5 18.5 83.1 

16.9 16.9 100.0 

100.0 100.0 



FREQUENCIES VAHIAP..LES=MK 

/STATISTICS=RANGE MINIMUM MAXIM, 

/FORMAT=LIMIT(50) 

/ORDER=ANALYSIS. I 

Frequencies 

Statistics 

MASA KERJA 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 1.66 

Median 2.00 

Std. Deviation .713 

Range 3 

Minimum 

Maximum 4 

MASAKERJA 

Frequency Percent 

Valid < 5 tahun 29 44.6 

6 - 15 tahun 31 47.7 

16 - 30 tahun 3 4f 6 
> 31 tahun 2 3.1 

Total 65 100.0 

STDDEV MEAN MEDIAN 

Cumulative 
Valid Percent Percent 

44.6 44.6 

47.7 92.3 

4.6 96.9 

3.1 100.0 

100.0 



FREQUENCIES VARIABLES=PT 

/STJ\'f!STICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM STOOE.\' MEAN MEDIAN 

/FORMAT= LIMIT ( 50 I 

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

PENOIOIKAN TERAKHIR 

N Valid 65 

Missing O 

Mean 2.09 

Median 2.00 

Std. Deviation .551 

Range 2 

Minimum 1 

Maximum 3 

PENDIDIKAN TERAKHIR 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid SLTP 7 10.8 10.8 10.8 

SLTA 45 69.2 69.2 80.0 

Akademi - S1 13 20.0 20.0 100.0 

Total 65 100.0 100.0 

.. , 



PRRQUENCIES VAKlABLES~Xl . 1 

/STATISTICS=fl.l\NGE MINIMUM MJl..X IMUM STDDEV MEAN MEDIAN 

I FORMAT= LIMI T ('>fl) 

/ORDEP.=.~ALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

X1 .1 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.34 

Median 4.00 

Std. Deviation .477 

Range 

Minimum 4 

Maximum 5 

X1 .1 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 4 43 66.2 

I 
66.2 66.2 

5 22 33.8 33.8 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FREQUENCIES VARIABLES=Xl . 2 

/STATISTICS=RANGE MI NIMUM MAXIMUM STDDEV MEAN MEDIAN 

/FORMAT=LlMT.T(50) 

/ORDER=ANALYSIS . 

Frequencies 

Statistics 

X1 .2 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.45 

Median 4:-00 

Std. Deviation .560 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

X1.2 i 
Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 2 3.1 3 .1 3.1 

4 32 49.2 49.2 52.3 

5 31 47.7 47.7 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FMFQUENCIES VAkl~BLES=Xl . 3 

/STATISTTCS=RANGE MINIMUM MAXIMUM STDDEV M~l\.N MEDIAN 

/1-'0Rl'·'.A'!'= LHII '!' ( 50 l 

/ORDI::f< A!JALYS!S. 

Frequencies 

Statistics 

X1 .3 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.43 

Median 4.00 

Std. Deviation .585 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

X1 .3 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 3 4.6 4 .6 4.6 

4 31 47.7 47 .7 52.3 

5 31 47.7 47.7 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



fREQUENCIES VARIABLES=Xl . 4 

/STATISTICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM STOOEV MEAN MEDIAN 

/fORMAT=LIMIT (50) 

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

X1.4 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.25 

Median 4.00 

Std. Deviation 469 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

-
X1.4 

Cumulative 
Frequ ency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 1.5 1.5 1.5 

4 47 72.3 72.3 73.8 

5 17 26.2 26.2 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FREQUENCIES VARIABLES=Xl . 5 

/STATISTICS=R1'..NGE MINIMUM M.11J<IMUM STDDEV MEAN MEDIAN 

/H>RMAT LIMIT \ 50J 

/ORDF.:R ANJl.LYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

X1 .5 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.03 

Median 4.00 

Std. Deviation .558 

Range 3 

Minimum 2 

Maximum 5 

X1.5 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 1 1.5 1.5 1.5 

3 6 9.2 9.2 10.8 

4 48 73.8 73.8 84.6 

5 10 15.4 15.4 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



F'REQUENCIES VARIABLES=X l . 6 
/STATISTICS=RANGE MINI MUM MAXI MUM STDDEV MEAN MEDIAtl 
/FORMAT=LTMIT(50) 
/ORDER ANALYSIS . 

Frequencies 

Statistics 

X1 .6 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.11 

Median '4~00 ·- -

Std. Deviation .534 

Range 3 

Minimum 2 

Maximum 5 

X1 .6 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 1 1.5 1.5 1.5 

3 3 4.6 4.6 6.2 

4 49 75.4 75.4 81 .5 

5 12 18.5 18.5 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FREQUENCIES VARIABLES=X1 . -
/STATISTICS-RANGE MINIMUM MA.'l\ l MUM STDDEV Mf::AN MEDIAN 
/FORMAT=LIMIT(50) 
/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

X1.7 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.45 

Median 4.00 

Std. Deviation .501 

Range 

Minimum 4 

Maximum 5 

X1.7 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 4 36 55.4 55.4 55.4 

5 29 44.6 44.6 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FREQUENCIES VARIABLES=Xl . 8 
/STl\TI STICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM STDDEV ME.Z\N MEDIAN 
/FORMAT LIMIT(50) 
/ORDER=AMALYSIS . 

Frequencies 

Statistics 

X1 .8 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.35 

Mi!tlian - 4.oo--
Std. Deviation .482 

Range 1 

Minimum 4 

Maximum 5 

X1 .8 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 4 42 64.6 64.6 64.6 

5 23 35.4 35.4 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FREQUENCIES VA.RIABLES-=X2 . l 

/STATISTICS-RANGE MINIMUM MAX ~MUM STDDE\' MEAtJ MEDI!\N 

/FORMAT =Ll MIT ( r:>O) 

/ORDER=J\NALYSIS . 

Frequencies 

Statistics 

X2.1 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.54 

Median 5.00 

Std. Deviation .588 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

X2.1 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 3 4.6 4.6 4.6 

4 24 36.9 36.9 41 .5 

5 38 58.5 58.5 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FREQU~~CI~8 VARIABLES=X2 . ~ 

/STAT I ST lCS~RNJGE MINIMUM MAXIMUM STDDEV MEAN MEDIAN 

/FORMAT=LIMTT(50) 

/ORDP.R-.n.N.i\LYS T::; -

Frequencies 

Statistics 

X2.2 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.18 

Median 4.00 

Std. Deviation .497 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

X2.2 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 3 4.6 4.6 4.6 

4 47 72.3 72.3 76.9 

5 15 23.1 23.1 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



rREQUENCIES VARIABLES=X2 . 3 
/STATISTICS=R.l\NGE MINIMUM MAXIMUM STDDEV MF.At! MEDIN! 

/FORMAT=LIMIT(50) 
/ORDER-ANALYSIS . 

Frequencies 

Statistics 

X2.3 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.28 

Median 4.00 

Std. Deviation .673 

Range 3 

Minimum 2 

Maximum 5 

X2.3 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 1 1.5 1.5 1.5 

3 5 7.7 7.7 9.2 

4 34 52.3 52.3 61 .5 

5 25 38.5 38.5 100.0 

. Total 65 100.0 100.0 



FREQ! !EMC I F:S V."A.P. lP..BLES=X2 . '1 

/STA':'ISTICS;:FJ-.NGE MINIMUM MAXIMUM STDDEV MEAN MEDIAN 

/FORMJ\f' LIMI'-:150) 

/ORDi;;E-ANALYSIS . 

Frequencies 

Statistics 

X2 4 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.29 

Median 4.00 

Std. Deviation .655 

Range 3 

Minimum 2 

Maximum 5 

X2.4 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 1 1.5 1.5 1.5 

3 4 6 .2 6 .2 7.7 

4 35 53.8 53.8 61 .5 

5 25 38.5 38.5 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FREQUENCIES VARIABLES=X2 . 5 
/STATISTICS-RANGE MINIMUM MAXIMUM STDDEV MEAN MEDIAN 
/FORMA'r=LIMIT(50) 
/ORDFR=ANJ\LYS l S. 

Frequencies 

Statistics 

X2.5 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.26 

-M~cHan 4:00· 

Std. Deviation .619 

Range 3 

Minimum 2 

Maximum 5 

X2.5 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 1 1.5 1.5 . 1.5 

3 3 4 .6 4.6 6.2 

4 39 60.0 60.0 66.2 

5 22 33.8 33.8 100.0 

Total 65 100.0 I 100.0 



FREQUENCIES VARl.~BLE~=X::'. c 

/STATIS'rTCS=RANGE MINI!V!UM MAXIMUM STDDEV MEAN MEDIAN 

/FOR¥.A'l'=LlMI'l ('.JUJ 

/ORDER=ANALYSIS . 

Frequencies 

Statistics 

X2.6 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.18 

Median 4 00 

Std. Deviation .464 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

X2.6 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 2 3.1 I 3.1 3.1 

4 49 75.4 75.4 78.5 

5 14 21 .5 21.5 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FPE'<JiJL'.'h_. __ E'S V.A.RIABT.F.S=X?. 7 

/~1T!';.'~'1ST1C-:::>--'-RJ\NGE "tvlINIMUl'1 Mi'l.Xll'lUM STDDEV ME}\ __ l\J 1'1F'.DIP..N 

/ ~-'._)H !'1.L.': - -_.I MIT ( ~~.()) 

/CPU!·:H. -f,lj.-",/,y:_; 1~3. 

Frequencies 

Statistics 

X2_7 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.49 

Median 4.GO 

Std_ Deviation _504 

Range 1 

Minimum 4 

Maximum 5 

Frequency 

Valid 4 33 

5 32 

Total 65 

X2.7 

Cumulative 
Percent Valid Percent Percent 

50.8 50.8 50.8 

49.2 49.2 100.0 

100.0 100.0 



PRF'.QIJENC I~S 1/1\RI.l\BLES-=:X:::'. ~~ 

/~~Tl\TI.STIC:S-RANGE l'll!L'.>:Ul-'1 Ml\."/'.~/!)[< ~;Tur,sv 1'1El\}) l':EDll\U 

/FOFJ-lJ:..T 7 :...Tl'1~1 (') 1~.') 

/ i)EDl·;h~Jo.JJft_T Y? T .~· . 

Frequencies 

Statistics 

X2.8 

N Valid 65 

Missing 0 

IJlean 4.18 

Median "4110" 

Std. Deviation .556 

Range 3 

Minimum 2 

Maximum 5 

X2.8 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 1 1.5 1.5 1.5 

3 2 3.1 3.1 4.6 

4 46 70.8 70_8 75.4 

5 16 24.6 24.6 100.0 

Tota! 65 100.0 100.0 



~~RECUSUCIES 'JARIF.BT,F.:>=!'_). l 

/ f;'CJ1\~-1A 'J' _-,LI !vJ IT ( ~JU ) 

/ 1)RlJJ:.i<'--'_I'-.Mi\ I, Y'' l ~;. 

Frequencies 

Statistics 

X3_1 

N Valid 65 

Missing 0 
Mean 4.52 

Medi;::fri 5_00 

Std. Deviation _589 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

Frequency 

Valid 3 3 

4 25 
5 37 

Total 65 

X3.1 

Percent 

4.6 

38.5 

56.9 

100.0 

Cumulative 
Valid Percent Percent 

4.6 4.6 

38.5 43.1 

56.9 100_0 

100.0 

-



FREOUE'.'1CfES VA~IP.Bl ES~X3. 2 

/ ST!\TI ST ICS=oRANGF. l"11Nl l'-!IJl'1 t-A~:\_X IHUl'l s·l''_'-[1?\-' 1,JEl\N [/!.;:·:.: ;\:l 

/ FClR1'1l\T=o L IMTT ( 50) 

/Cll~L,ER-AN.l\LYSI·.:;. 

Frequencies 

Statistics 

X3.2 

N Valid 65 

Missing 0 

M<:!an 4.31 

Median - 4.00 

Std. Deviation .498 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

X3.2 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 1 1.5 1.5 1.5 

4 43 66.2 66.2 67.7 

5 21 32.3 32.3 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



Pi' t··,~1:n-:~1c 1 ~s \/ARlABLES-'-'X). _; 

/.:~T.l\TISTICS=RANGF'. MlNfl·!Ut-1 M.;\ll'--JUJ'--; 3TDDE\f l'--lEAl\J 1-'lEDlAI~ 

,' :~·cm"ll\ T - L I1'-fT T ·'. ~i 0 :, 

,',-~PD~ P ~i\JJ.1', L;'.!·s.:. .::; . 

Frequencies 

Statistics 

X3 3 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.65 

Me-di an 5.oo-
Std Deviation _482 

Range 1 

Minimum 4 

Maximum 5 

Frequency 

Valid 4 23 

5 42 

Total 65 

X3.3 

Cumulative 
Percent Valid Percent Percent 

35.4 35.4 35.4 

64.6 64.6 100.0 

100.0 100.0 



FREQUENCIES VAR1J\8LES=X3. 'i 

/STATlS'l'lCS=RANGF. MINI!vFJL'l M}\\Tl,Fll·I STt'[1E'v· 1'1EA.lJ I,I:::l_~lf'...IJ 

I f'llFl-1-;1\,.T=LJMIT ( "10) 

/ORl'E.R=ANAI,Y2- "'." ~;. 

Frequencies 

Statistics 

X3_4 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.37 

Median 4.00 
Std. Deviation .486 

Range 1 

Minimum 4 

Maximum 5 

X3.4 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 4 41 63.1 63.1 63.1 

5 24 36.9 3£.9 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



FH.l·:QJE NC l l·~c: '· 'P,!< i .t...f.< f, i:, ~; - >: :; . S 

/STP..TTST:r-·~~=H . .'l.Jl\,F. '.'1Tl~Tl•!UI-1 n.c,,,;-:tt-1UH ')TL"1CEV ~--1ET\U >lEDil\N 

,::.'.~:PJ1l·.~'~T T'·ir ., ·: 11' 

i i'lR n Sp-- .'1.t L''·::.., ,- '._'. 

Frequencies 

Statistics 

X3_5 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.22 

M'edian 4.00 

Std. Deviation .673 

Range 3 

Minimum 2 

Maximum 5 

Frequency 

Valid 2 1 

3 6 

4 36 

5 22 

Total 65 

X3.5 

Cumulative 
Percent Valid Percent Percent 

1.5 1.5 1.5 

9.2 9.2 10.8 

55.4 55.4 66.2 

33.8 33.8 100.0 

100.0 100.0 



rP.EQUENCIES VARI.:>...BJ"ES=Y. 1 

/STATISTICS'°'RJIJJGE 1•1INI1'1Ut,1 MAXiM\JM STDn~'/ ]v)P,,ll,H MC,Dii\U 

/ FCRM..::'.\.T--- .'..,JMIT ( '/)) 

/ i )f-l DI:'. E ~-.'I NP-. L '/S I~-; 

Frequencies 

Statistics 

y 1 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.32 

Median 4.00 

Std_ Deviation _503 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

Frequency 

Valid 3 1 

4 42 
5 22 
Total 65 

Y.1 

Cumulative 
Percent Valid Percent Percent 

1.5 1.5 1.5 

64.6 64.6 66.2 

33.8 33.8 100.0 

100.0 100.0 



b'PEQUEJ·JC I~:J \'T~R.! 1'.BLS~;-·r .. 

/STAT lST lC:~--R!d':c;1.:: l'Zl lJ l I-l'JM :·1.".>: i MUl,1 ~'. 1·1 1 ;.>1·:v H!·:.ll,1'] Mi·'.['·~ f>.1-l 

/f~·c1RM}•.'T' 0-l,il'i[ L '-;'~-'' 

Frequencies 

Statistics 

Y2 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.17 

Median 4 00 

Std_ Deviation .417 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

Y.2 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 1 1.5 1.5 1.5 

4 52 80.0 80.0 81.5 

5 12 18.5 18.5 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



F'C<J<(J!J~:t·I•; l ~:;; '/P..R IABLES-Y. J 

/:;TP1.TT~;TT 1~:S=RANGE MlNIMUl-1 M.Z'l.Xli'1Ul,1 STDL~EV MF:AN Mi·'.['TJ.\.;J 

/ FliRJ-11\'.:' .'..,ll,11 'l' (')LI) 

'U RDS f~ - /,[,J/" !. ·~· '.:; "'.. S . 

Frequencies 

Statistics 

Y3 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.28 

Median 4.00 

Std. Deviation .451 

Range 

Minimum 4 

Maximum 5 

Y.J 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 4 47 72.3 72.3 72.3 

5 18 27.7 27.7 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



f."b'l::(,)i_1;:J1l·1r::; /!1.Kll'd::1l_,t;'._>=·~. '! 

/ :s TA.Tl:~; 'I' f c :,;---,RANrc;L 1'11 NT r-n:M ;.1,; :< 1 l·~'. _;~1 .~~ T nrn;:··J MF.AN ME~D 1 .11,.!1 

! Fl!Fivi;1T=--L ! ;-.JJ T ! 'JO) 

Frequencies 

Statistics 

Y4 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4 22 

Mei:!ian 4.00 

Std. Deviation .696 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

Y.4 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 10 15.4 15.4 15_4 

4 31 47_7 47.7 63.1 

5 24 36.9 36.9 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



l·'PEQUENC l F'..~: V.i\l"' l L.UL ·:~_ -- , '.:, 

/STP,TI:-~TlCS=-FlJ-i::;;.~ i-'l rJ ! '-!l_f-1 '<.'":.I l.\Ul-1 5T'."',l!F.\1 MF..1\U t'1F.f1T,[\JJ 

/FC·RM.i\.T""'LJ !'-"lJ 'l: ',1:; 

/ORD ER--lll'l!'. LI::· ~ --· 

Frequencies 

Statistics 

Y.5 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.40 

Median 4.00 

Sid. Deviation .524 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

Y.5 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 1 1.5 1.5 1.5 

4 37 56.9 56.9 58.5 

5 27 41.5 41.5 100.0 

Total 65 100_0 100.0 



FREQUF:~1CJ F~_:; '/ARI.!\BLE:.: -,'{. 6 

I .STA 'l' IST ICS=RANCF: M 1 rr1 M1JM l"Ll\ZlMIJJ\1 ST ['DE\.' i"1El1JJ i'll:~J~ /·._[I 

/FOP.I'1l\T-LI1'1TT ('.ii: j 

/ORDER=P.,NP..LYSl;O. 

Frequencies 

Statistics 

Y6 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4 45 

Median 4.00 

Std. Deviation .560 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

Y.6 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 2 3.1 3.1 3.1 

4 32 49.2 49.2 52.3 

5 31 47.7 47.7 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



Frequencies 

Statistics 

Y7 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 4.28 

Median 4.00 

Std. Deviation .484 

Range 2 

Minimum 3 

Maximum 5 

Y.7 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 1 1.5 1 5 1.5 

4 45 69.2 69.2 70_8 

5 19 29.2 29.2 100.0 

Total 65 100.0 100.0 



i['.·~;_r:·, l"i'F_·,~'i'. 

iH I :· .:·. ·. _,--- :- i\ I i ').'. 

Correlations 

X1 .1 Pearson Correlation 

Sig_ (2-tailed) 

N 
"" 

X1.2 Pearson Correlation 

Sig_ (2-tailed) 

N 

X1.3 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

X1 .4 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

X1.5 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

X1.6 Pearson Correlation 

Sig_ (2-tailed) 

N 

X1.7 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

X1.8 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

Skor_ Total Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

Correlations 

X1.1 X1.2 . 
1 303 

.014 

65 65 . 
.303 1 

.014 

55 65 .. 
197 596 

115 _000 

65 65 .. . 
.320 .289 

_009 .019 

65 65 

.254 -.045 

.041 .724 

65 65 . 
.284 .203 

.022 .105 

65 65 .. 
.339 _226 

_006 .070 

65 65 
. 559 •• .390 

.000 .001 

65 65 .. 
.683 .653 

_000 .000 

65 65 

X1 3 X1_4 X1 5 X1.6 .. . . 
.197 .320 254 .284 

115 .009 041 .022 

65 65 65 65 .. . 
_596 .289 -_045 .203-

.000 .019 724 .105 

65 65 65 65 . . . 
1 .291 -_041 399 

.019 .745 .001 

65 65 65 65 . 
.291 1 .090 .080 

.019 _476 .528 

65 65 65 65 

-_041 _090 1 .198 

.745 .476 .113 

65 65 65 65 .. 
.399 .080 .198 1 

.001 .528 .113 

65 65 65 65 . . 
.187 .124 .285 .285 

136 _326 _021 .021 

65 65 65 65 .. 
.116 .438 .191 -.029 

.358 .000 .127 819 

65 65 65 65 .. 
.618 .548 .421 537 

_000 .000 _000 _ooo 
65 65 65 65 



Correlations 

X1 7 

X1 1 Pearson Correlation 
.. 

339 

Sig (2-tailed) 006 

N 65 

X1_2 Pearson Correlation 226 

Sig. (2-tailed) 070 

N 65 

X1.3 Pearson Correlation 187 

Sig_ (2-tailed) 136 

N 65 

X1.4 Pearson Correlation .124 

Sig_ (2-tailed) .326 

N 65 . 
X1-5 Pearson Correlation _285 

Sig. (2-tai1ed) _021 

N 65 

X1.6 Pearson Correlation .285 

Sig. (2-tai1ed) .021 

N 65 

X1.7 Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed) 

N 65 

X1.8 Pearson Correlation .242 

Sig. (2-tailed) .052 

N 65 .. 
Skor_ Total Pearson Correlation .575 

Sig. (2-tailed) .000 

N 65 

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

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

X1_8 
.. 

559 

000 

65 .. 
390 

001 

65 

116 

.358 

65 .. 
.438 

.000 

65 

191 

127 

65 

-.029 

.819 

65 

.242 

.052 

65 

1 

65 .. 
.603 

.000 

65 

Skor Total 
.. 

683 

000 

65 .. 
653 

.000 

65 

.618 

.000 

65 

548 

.000 

65 .. 
_421 

000 

65 .. 
.537 

000 

65 .. 
. 575 

.000 

65 

.603 

.000 

65 

1 

65 



CORRELATIONS 
/\TARII\BLES=X2.l ;\2.2 X2.3 X?.4 :>:'.'.S X!.'1 X'l..7 x:.~.'.J SL(:r lutol 

/PRINToeT1ilC!TP..!J N(l;~TG 

/t-11 ::~s r ~.:r:;= pr .. r ~\,; r ~.if;. 

Correlations 

[DalaSct4] 

Correlations 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 . .. 
X2.1 Pearson Correlation 1 189 .209 315 379 

Sig. (2-tailed) .131 .094 .011 .002 

N 65 65 65 65 65 .. .. 
X2.2 Pearson Correlation .189 1 .405 .360 .298 

Sig. (2-lailed) .131 .001 .003 .016 

N 65 65 65 65 65 .. - -X2.3 Pearson Correlation .209 .405 1 .558 .498 

Sig. (2-tailed) .094 0(),1 .ODO .ODO 

N 65 65 65 65 65 
X2.4 

. .. 
Pearson Correlation .315 .360 .558 1 .194 

Sig. (2-tailed) .011 .003 000 .122 

N 65 65 65 65 65 
X2.5 Pearson Correlation .379 •• .298. .498 .194 1 

Sig. (2-tailed) .002 .016 .000 .122 

N 65 65 65 65 65 . .. . 
X2.6 Pearson Correlation .317 .528 .334 .282 .427 

Sig. (2-tai1ed) .010 000 .007 .023 .000 

N 65 65 65 65 65 . .. - .. 
X2.7 Pearson Correlation .304 .256 .513 .409 .482 

Sig. {2-tailed) .014 .040 .000 .001 .000 

N 65 65 65 65 65 . .. .. . . 
X2.8 Pearson Correlation .026 .271 .571 .493 .402 

Sig. {2-tailed) .839 .029 .000 .000 .001 

N 65 65 65 65 65 .. .. - .. . . 
Skor_ Total Pearson Correlation .520 .601 .791 .700 .698 

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

N 65 65 65 65 65 

X2.6 . 
.317 

.010 
···-

65 

.528 

.000 

65 .. 
.334 

.007 

65 . 
.282 

.023 

65 -.427 

.000 

65 

1 

65 . 
.273 

.028 

65 -.411 

.001 

65 .. 
.643 

.000 

65 



Correlations 

X2 7 X2.8 . 
X2.1 Pearson Correlation _304 .026 

Sig (2-tailed) 014 _839 

N 65 65 . . 
X2.2 Pearson Correlation _256 .271 

Sig. (2-ta1led) _040 .029 

N 65 65 .. .. 
X2.3 Pearson Correlation .513 _571 

Sig. (2-tailed) .DOD _ooo 
N 65 65 

" .. 
)(24 Pearson Correlation .409 .493 

Sig. (2-tailed) .001 _ooo 
N 65 65 .. .. 

X2.5 Pearson Correlation .482 .402 

Sig. (2-tailed) _OQO .001 

N 65 65 .. 
X2_6 Pearson Correlation .273 .411 

Sig. (2-tailed) .028 .001 

N 65 65 

X2.7 Pearson Correlation 1 -340 

Sig. (2-tailed) .006 

N 65 65 

X2.8 Pearson Correlation .340 - 1 

Sig. (2-tailed) .006 

N 65 65 
- .. 

Skor_Total Pearson Correlation .671 .667 

Sig_ (2-tailed) .000 DOD 

N 65 65 

•.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tai!ed). 

••. Correlation is significant al the 0.01 level (2-tailed). 

Skor_Total .. 
520 

ODO 

65 .. 
.601 

.000 

65 .. 
.791 

.000 

65 

.100·· 

.000 

65 
.698 •• 

.000 

65 

.643 

.000 

65 -.671 

_000 

65 -.667 

.000 

65 

1 

65 



_,,,,:y (,.:)Tf!I.r:- '[-:· U)i 1.laJ.id1t.a.sX3 .. "5a·.r' 

I 1~nMFP.E.S ~;!".I; 

Correlations 

[fJataSet5] D:\lljiValiditasX3.sav 

Correlations 

X3.1 X3.2 .. 
X3. 1 Pearson Correlation 1 .402 

Sig. (2-tai!ed) .001 

N 65 65 -X'.i.2 Pearson Correlation .402 1 

Sig. (2-tailed) .001 

N 65 65 .. .. 
X3.3 Pearson Correlation .332 .331 

Sig. (2-lailed) .007 .007 

N 65 65 

X3.4 Pearson Correlation .188 .104 

Sig. (2-tailed) .134 .408 

N 65 65 .. 
X3.5 Pearson Correlation .381 .079 

Sig. (2-tailed) .002 .532 

N 65 65 .. .. 
Skor_Total Pearson Correlation . 713 .548 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 65 65 

X3.4 X3.4 .... -.. 
.332 .188 

.007 .134 

65 65 .. 
.331 .104 

.007 .408 

65 65 

1 .366 

.003 

65 65 

.366 1 

.003 

65 65 .. 
.335 .469 

.006 .000 

65 65 .. . . 
.685 .627 

.000 .000 

65 65 



Correlations 

X3.5 Skor Total .. 
X3 1 Pearson Co1relation 381 713 

Sig (2-t;;iiled) 002 000 

N 65 65 
---· 

X3.2 Pearson Correlation .079 .548 

Sig_ (2-tailed) .532 _000 

N 65 65 .. .. 
X3_3 Pearson Correlation .335 .685 

Sig_ (2-tailed) _006 000 

N 65 65 
-X3.4 Pearson Correlation .46!;1 .6_27 

Sig_ (2-tailed) .000 .000 

N 65 65 

X3.5 Pearson Correlation 1 _729°
0 

Sig_ (2-tailed) .000 

N 65 65 .. 
Skor_Total Pearson Correlation _729 1 

Sig. (2-tailed) .000 

N 65 65 

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

NEW FILE. 

DATASET NAME DataSet6 WINDOW=fRONT. 

SAVE OUTFJLE,,,'D:\UjiValiditasY.sav' 

/COMPRESSED. 

COMPUTE Skar Total=Y.l + Y.2 + Y.3 + Y.4 + Y.5 + Y.6 + Y.7. 

EXECUTE. 

DATASET ACTI'.fATE DataSet6. 

SAVE OUTFILE=' D: \Uj i i/alidi tasY. sav' 

/COMPRESSED. 

DATASET Jl..CTIVATE DutaSGt3. 

DATASET ACTIVATE DataSet6. 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Skar Total 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 

/MTS S JNG-o- P l\I RW I SF. . 

Correlations 

[DataSet6) D:\UjiValiditasY.sav 



Correlations 

Y.1 Y2 Y3 Y4 
. . 

y 1 Pearson Correlation 1 256 150 289 

Sig_ (2-tailed) .039 232 020 

N 65 65 65 GS . 
Y2 Pearson Correlal1on . 256 1 079 142 

Sig_ (2-lailed} .039 .530 260 

N 65 65 65 65 . 
Y3 Pearson Correlation .150 .079 1 .255 

Sig. (2-tailed) .232 .530 .040 

N 65 65 65 65 . 
Y.4 Pear§on Corn::l?lion .;1:J!:9_ .142 . 255 1 

Sig. (2-tailed) .020 .260 .040 

N 65 65 65 65 .. . 
.445°

0 

Y5 Pearson Correlation .391 .257 .185 

Sig. (2-tai!ed) .001 .039 .140 .000 

N 65 65 65 65 

Y.6 Pearson Correlation .090 -.061 184 191 

Sig (2-tailed) .474 .631 143 128 

N 65 65 65 65 . . . 
Y.7 Pearson Correlation .268 .306 .287 .098 

Sig. (2-tailed) .031 .013 .020 _435 

N 65 65 65 65 

. 602°
0 .. .. .. 

Skor_ Total Pearson Correlation .443 .512 .668 

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

N 65 65 65 65 



Correlations 

Y5 Y6 
.. 

y 1 Pearson Correlation .391 .090 

Sig (2-tailed) .001 474 

N 65 65 . 
Y2 Pearson Correla!ion .257 -.061 

Sig. (2-lailed) .039 .631 

N 65 65 

Y3 Pearson Correlation .185 184 

Sig. (2-tailed) 140 .143 

N 65 65 .. 
YA Pearson Correlation .445 .191 

Sig. (2-tailed) .ODO .128 

N 65 65 

Y5 Pearson Correlation 1 128 

Sig. (2-lailed) .311 

N 65 65 

Y6 Pearson Correlation .128 1 

Sig. (2-tailed) .311 

N 65 65 

Y.7 Pearson Correlation .480 .113 

Sig. (2-tailed) .000 .368 

N 65 65 

Skor_Total Pearson Correlation .726 
.. 

.437 

Sig_ (2-tailed) .000 .000 

N 65 65 

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

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

DATASET ACTIVATE DataSet4. 

SAVE OUTFILE~'D:\UjiValiditasX2.sav' 

/COMPRESSED. 

DATASET ACTIVATE DataSetl. 

DATASET CLOSE DataSet4. 

DATASET ACTIVATE DataSet2. 

DATASET CLOSE DataSetl. 

DATASET ACTIVATE Dataset]. 

DATASET CLOSE DataSct2. 

DATASET ACTIVATE Dataset$. 

DATASET CLOSE DataSet3. 

DATASET ACTIVATF. DataSet6. 

DATASET CLOSE Datasets. 

Y7 Skor Total .. 
268 602 

031 000 

65 65 . . . 
.306 443 

013 .000 

65 65 . .. 
.287 .512 

.020 .ODO 

65 65 .. 
.098 .668 

.435 000 

65 65 
. 480 •• .. 

.726 

.000 .000 

65 65 .. 
.113 .437 

.368 .000 

65 65 .. 
1 .600 

.000 

65 65 
.600 .. 1 

.000 

65 65 



i--.E'.Lii\.blLITY 

.1' 1_\PJABLES=Xl.l X1.? X1 .. 1 '.<'.l.'1 Xl.°:· Xl.6 Xl.7 Xl.8 

_1·~ 1 -·;.1.'~ ('!\LL '!F-.RIABLF:S' \ Al,'.. 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid .. 65 100.0 

Excludeif! 0 .0 

Total 65 100.0 

a_ Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
A\pha N of Items 

.713 B 

Item-Total Statistics 

Corrected Item- Cronbach's - Scale Mean if Scale Variance Total Alpha if Item 
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted 

X1.1 30.06 4.465 .553 .656 

X1.2 29.95 4.357 .486 .666 

X1_3 29.97 4.405 .431 .679 

X1.4 30.15 4.788 .389 .688 

X1.5 30.37 4.987 .204 .729 

X1.6 30.29 4.710 .350 .697 

X1.7 29.95 4.670 .409 .684 

X1_8 30.05 4.638 .451 .676 



GF'l' 

FILE='O:\lJjiV0l1dl~d~\'.s~·:' 

DATA~:r~T NAMP. D2t.a.:)e'. -~ ···i'l ~.JD:_-, 1 ... 1'·-F'~'()t)'I 

P~~ r_, I l'.H r LITY 

/ '/AR.l!1B LE:..;=--\.-. 

/SCALt: ( '.il,.LL vr,Rr,n>a~"l'.'._:' ,' P.,.T,T 

/M()DEL=ALPHA 

/ .S(J}11'1ARY=TO'J'AJ,. 

Reliability 

[DalaSet31 D:\UjilJol i.d~t,osX?.sa··.·' 

Sc-ale: ALLVARIABLES 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 65 100.0 

Excludeda 0 0 

Total 65 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.816 8 

Item-Total Statistics 

Corrected Item-
Scale Mean if Scale Variance Total 
ltem Deleted if Item Deleted Correlation 

X2.1 29.88 7.703 .357 

X22 30.23 7.649 .480 

X2.3 30.14 6.434 .682 

X2.4 30.12 6 860 .562 

X2.5 30.15 6.976 .567 

X2.6 30.23 7.618 .540 

X2.7 29.92 7.416 .563 

X28 30.23 7.274 .544 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

_820 

.802 

.771 

.791 

.790 

.796 

.792 

.793 



GET 
FILE~'D:\UjiValiditasXJ.sa'.''. 

0_;'1..T/\_SF:T N_A.MF'. D<lta.S,::>t4 WINDf_J\rJ'--'FkC·NT. 

RELlAIJlLTTY 

/\TARl.D.BJ,ES' XJ. L X "',. ;> X3. -~ }(3. :-: ~. 

/SCALE ( 'l~LL \/ART P..BLES' ) Jl..L L 

/MODEL=AI.PHJ, 

I Slll'rMARY=TO~f-<,_L. 

Reliability 

[DataSet4] D:\UjiValiditasX3.Sa'I 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 65 100.0 

Exc!udeda 0 .0 

Total 65 100.0 

a. Listwlse deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.677 5 

Item-Total Statistics 

Corrected Item-
Scale Mean if Scale Variance Total 
Item Deleted if Item Deleted Correlation 

X3.1 17.54 2.127 .485 

X3_2 17.75 2.563 .312 

X3.3 17.42 2.340 .499 

X3.4 17.69 2.435 .420 

>Q5 17.85 1.976 _465 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

.601 

.673 

.602 

.633 

.616 



tILE-'D:\UjiValiditasY.sav'. 

1)}'1.';'.l\SE':' N/\Ml:' [\citaSet c) L'JTtJD()WeoF'P.UM'!'. 

/SC/I.LE ( 'l\LL '/l-.RIABLES' J A::.,1, 

/~00['.;L"'ALr'l!F~ 

/ SUM'.-111.RY-=TOTAL _ 

Reliability 

[DataSet5] D:\UjiValid1LasY.sav 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 65 100.0 

Exc!udeda 0 .0 

Total 65 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.654 7 

Item-Total Statistics 

Corrected Item-
Scale Mean if Sca!e Variance Total 
Item Deleted if Item Deleted Correlation 

Y1 25.78 3.390 .413 

Y2 25.94 3.809 .262 

Y.3 25.83 3.643 .328 

Y.4 25.89 2.941 .413 

Y5 25.71 3.085 .570 

Y.6 25.66 3.696 .186 

Y.7 25.83 3.424 .419 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

.604 

.644 

.629 

.607 

.553 

.673 

.603 



• 
··:,·.:··'i<f-'lA" FT:-!{ .:)'i) F(_!ij'l 1: :; 

l:;:i>Cntif. 

[Di:\t-_asr~tUJ LI: \skcr Lota.lXlX_~XJY .sav 

Variables Entered/Removeda 

Variables Variables 

Model Entered Removed Method 

1 lnsenllf, 
Kepemimp1na Enter 
n, Motivasib 

a_ Dependent Variable: K1nerja 

b All requested variables entered. 

Model Summary 

Adjusted R Std_ Error of the 

Model R R Square Square Estimate 

1 .792a .627 .609 1.313 

a. Predictors: (Constant), lnsentif, Kepemimpinan, Motivasi 

Sum of 

Mode\ Squares di Mean Square F Sig. 

1 Regression 177.085 3 59.028 34.240 ood' 
Residual 105.161 61 1.724 

Total 282.246 64 

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), \nsentif, Kepemimpinan, Motivasi 

Coefficientsa 

Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta I Sig. 

1 (Constant) 7.688 2.444 3.146 .003 

Kepemimpinan .257 103 .295 2.500 .015 

Molivasi .330 .098 .477 3.384 .001 

lnsenlif .100 142 .086 .702 .485 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Regression 
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