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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kelangsungan hidup sebuah perusahaan atau orgamsasi ditentukan oleh
keberhasilannya dalam mencapai tujuan atau sasaran organisasi. Salah satu
keberhasiian organisasi atau perusahaan dapat dinilai dari tingkat kinerja para
karyawannya. Oleh karena itu faktor kineja dari sumber daya manusia yang
dimiliki oleh perusahaan - merupakan hal yang sangat diupayakan dalam
pencapaian tujuan organisasi/perusahaan. Untuk mengetahui apakah karyawan
telah bekerja dengan baik sesuai target atau sasaran maka perlu dilakukan evaluasi
terhadap kinerja karyawan. Dan apabila ternyata belum meneapai harapan sesuai
target yang hendak dicapai maka perlu diteliti kembali fakior-faktor apa saja yang

mempengarehi atau menyebabkan sehingpa target yang dikehendaki tidak atau

belum tercapai.

PT Salawati Motorindo merupakan sebuzh perusahaan yang berdomisili di
Kota Sorong, Papua Barat; vang bergerak di bidangjasa penyewaan kendaraan
bermotor dan alat berat. Adapun ruang lingkup dan jangkauan wilayah kerja dart
perusahaan adalah melayani jasa penyewaan alat berat pada perusahaan eksplorasi
pertambangan dan perminyakan (mining, 0il and gas company), serta perusahaan
kontraktor bidang konstruksi dan jalan raya. Jangkauan wilayah kegiatan kerjanya

terutama meliputi Papua Barat dan Maluku.




Melalui visinya vaitu = “Menjadi peruschaan dengan kinerja terhaik di
deeralt Papua o Mok, Klisoasova Papra Barat, dengeny pernamhifian yang
herkelanjutan dan pembangunan kompetensi melalui pemberdavacot sumber davea
manusia, dan  pelavanan vang  prima kepada konsmwmen  serta tata kelola

perusahcan yvang baik.”
Serta misinya yaitu :

1. Meningkatkan daya saing - perusahaan vyang kompetitif dengan
mengembangkan sumber daya manusia dan teknologi dalam memenuhi
harapan pemangku kepentingan.

2. Memberikan ‘pelayanan yang prima dan berdaya guna kepada seluruh
konsumen.

3. Mengembangkan sumber daya manusia sebagai-aset-perusahaan untuk
menghasilkan tenaga kerja yang berkualitas demi mencapai tujuan yang
diharapkan yaitu memyadi perusahaan penyewaan alat berat yang terbaik di
kawasan Indonesta Bagian Timur.

Dengan demikian maka PT Salawati Motorinde telah mencanangkan target atau

sasaran dan tujuan yangimgin dicapai melalui visi dan misi perusahaan.

Salah satu komponen dalam 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 mekanik atau teknisi
yang bertugas melakukan perawatan dan perbaikan terhadap alat berat tersebut.
Kepuasan pelanggan dapat diperoleh selain dan kinerja atau performance alat

berat yang handal dan sehat (siap pakai) tentu juga ditentukan oleh performance
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para operator yang berkompetensi dan berperilaku batk serta menufiki tingkat
ketrampilan (ski//) yang sesuai dengan bidangnya, Oleh karena itu kinerja dan
karyawan harus selalu dapalt dipertabankan bahkan harus ferus menerus
ditingkatkan demi mendapatkan hasi! yang optimal. Karena sumber daya manusia
yang memiliki kompetensi dan  berperilaku baik, dapat menjadi sumber
keunggulan bersaing (competitive advantage) dari perusahaan  di dalam

persaingan bisnis yatig serhakin ketat saat ini.

Menurut Wright yang dikutip dari Tampubolon (2616, 54-55), sumber daya
manusia dapat menjadi sumber keunggulan bersaing karena memiliki knteria
untuk menjadi sumber keunggulan bersaing yang berkelanjutan (swsiainable
competitive advantage). Sumber daya manusia akan menambah nilai perusahaan
vang tidak dapat ditiru oleh perusahaan lain. Selain itu sumber daya manusia
merupakan kondisi sejarah yang unik bagi perusahaan dan kompleksitas sosial,
yang berarti bahwa tidak semua perusahaan dapat berhasil mengembangkan
sumber daya manusia sebagai keunggulan bersaing yang berkelanjutan melalui
adopsi praktek sumber daya manusia dari perusahaan vang telah berhasil
mengembangkansumber daya manvasia.

Namun demikian, tidaklah mudah untuk-mewujudkan kinerja perusahaan
sesuai dengan visi dan misi yang telah dicanangkan. Banyaknya keluhan yang
timbul saat int 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 menyebabkan penurunan kinerja operator yang




ditemukan dalam perincian lembar tam kerja bulanan {monthly time sheet) yang
tentu saja mempengarvhi target vang ditnginkan olch pemakat alat berat maupun

targel kinerja dari perusahaan.

Tabel 1.1
Kinerja Berdasarkan Rata-rata l.embar Jam Kerja Bulanan
Periode Jumlah Kinerja Operator Rata-rata | Kinerja Alat Rata-rata
Tahun Kontrak berdasarkan Disiplin berdasarkan Time Sheet
(paket Kehadiran'di-Tapangan 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 % 88 %
fahun

Sumber : Data sckunder yang diclah, 2018

Menurut Bangun (2012 : 230), kinerja merupakan variabel tidak bebas
(dependent variahle) yang dipengaruhi oleh banyak faktor yang mempunyai 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 anlara lain :




1) Kemampuan dan keahlian,

?) Rancangan kerja,

Lad
—

Pengetahuan,

4) Kepribadian,

5) Mativasi kerja,
6) Kepemimpinan,
7) Gaya kepemimpinan,
8) Budaya organisast,
9) Lingkungan kerja,
10) Kepuasan kerja,
11y Komitmen,

12} Loyalitas, dan
£3) Disiplin kerja.

Berdasarkan uraian latar belakangdi atas maka pertu 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 akhirnya dengan
judul : "Pengaruh Gaya Kepemimpinan , Motivasi , dan Insentif terhadap

Kinerja Karyawan PT Salawati Motorindo Sorong” .
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B. Perumusan Masalah
B.1. Edentiftkasi Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian terhadap karyawan PT Salawati
Motorindo yang telah diuraikan di atas maka peneliti menguraikan masalah-

masalah yang dapat diidentifikasi adalah sebagai berikut :

. Kurang legasnya para manajer dalam menginformasikan hak dan
kewajiban para operator dan teknisi alat berat schingga menyebabkan
ketidakdisplinan-dalam imelaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.

2. Kurangnya insentif atau kompensasi yang adil dan berimbang sesuai
dengan kompetensi dan jarak lokasi proyek tempat kerja para operator.

3. Kurangnya motivasi 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, batk di lokasi kerja yang jauh dari kota maupun

di dalam kota.

B.2. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut di atas, maka diperkirakan
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja dari karyawan, khususnya
operator alat berat dan teknisi. Dalam penelitian ini akan dilakukan penelitian

terhadap faktor-faktor yang sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT




Salawati Motorindo Serong vaitu © gaya kepemumpinan, motivast, dan insentit

terkait dengan kinerja para operator alat berat di lapangan.

B.3. Rumusan Masalah

Dengan demikian maka dapat dirumuskan beberapa masalah dalam bentuk
pertanyaan penélitian terkait dengan kineija para operator dan teknisit PT Salawati

Motortndo, yaitu :

. Adakah pengaruh yang positif dan signifikan antara gaya
kepemimpinan dengan kinerja karyawan PT Salawati Motorindo ?

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 vagiabel yang mempunyai pengaruh paiing dominan di antara
gaya kepemimpinan, motivasi dan insenttf terhadap kinerja para

karyawan di PT Salawati Motorindo ?

C. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dart penelitian ini adalah :

1. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja

karyawan PT Salawati Motorindo.
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. Untuk menganalisis pengaruh motivast kerja terhadap kmerja para

karyawan PT Salawati Motorindo.

3. Untuk menganalisis pengaruh pembcerian insentif terhadap  kinerja

karyawan PT Salawati Motorindo.

4. Untuk menganalisis pengaruh ketiga variabel yaitu gaya kepemimpinan,

motivasi dan insentif secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja

karyawan PT Salawati Motorindo.

wh

. Untuk menganalisis pengaruh variabel yang paling dominan diantara gaya

kepemimpinan, motivasi, dan insentif terhadap kinerja karyawan PT

Salawati Motorindo.

D. Kegunaan Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-

pihak yang terkait yaitu :

1.

Manfaat bagi ilmu pengetahuan.

Sebagai bahan masukkan untuk penelitian lanjutan tentang masalah
sumber daya manusia yang berhubungan denpgan paya kepemimpinan,
motivasi kerja dan insentif serta pengaruhnya terhadap kinerja.
Manfaat bagi ingtitusi atau perusahaan PT Satawati Motorindo.
Merupakan masukkan dan saran yang dapat digunakan sebagai bahan
pertimbangan bapi pimpinan atau pibhak manajemen  untuk
meningkatkan kinerja organisasi melalni  gaya kepemimpinan,

motivasi kerja, dan insentif terhadap karyawan.




BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A.Kajian Teori

Semua penelitian pada dasarya bersifat ilmiah, oleh karena 1tu harus
berbekal teori. Meaurut Sugiyono (2018), dalam penelitian kuantitatif, teori yang
digunakan harus sudah jelas, karena berfungsi untuk memperjelas masalah yang
akan diteliti, scbagai dasar untuk merumuskan hipotesis, sebagai referensi untuk
menyusun insttumen penelitian, sebagai pisau analisis dan pembahasan hasil

penelitian, serta sebagai pengarah untuk membuat kesimpulan dan saran.

Sugiyono (2048), mengaiakan bahwa teeii adalah alur logika atau
penalaran yang merupakan seperangkat konsep: definisi, dan proposisi yang
disusun secara sistematis. Secara umum, teori mempunyai tiga fungsi, yaitu
untuk menjelaskan (explanation), meramalkan (prediction), dan pengendalian
(control) terhadap suatu pejala. Sedangkan menurut Neuman, teori merupakan
seperangkat Konsep,. definisi, dan proposisi- yang berfungst untuk melthat
fenomena secara gistematik, 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 dokumen 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
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penelittan dan masalah penchtian: dan kedua scbagai panduan untuk membuat

pertanyaan penclitian dan merumuskan hipotesis.

Olel karena itu berdasarkan hasil perumusan masalab pada Bab |, maka
dapat dilakukan studi literatur atau tinjavan pustaka terhadap kecmpat variabel
yang menjadt dasar dalam penelisan ini vaiu o kinerja, gaya kepemimpinan,

motivasi, dan insentif,
A.l, Tinjauan tentang Kinerja

A. 1.1, Pengertian Kinerja

Secara sederhana dapat dikatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja
dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam penode tertentu. Kinerja dapat diukur dari
kemampuan dalam ' menyelesaikan tugas-tugas dan tangguﬁg jawab yang
diberikan. Artinya dalam kinerja mengandung unsur standar pencapaian yang
harus dipenuhi, sehingga bagi yang mencapai standar yang telah ditetapkan berarti
berkinerja baik atau sebaliknya bagi yang tidak tercapai dikategorikan berkinerja
kurang atau tidak baik. Oleh karena itu perlu dilakukan pentlaian kinerja yaitu
mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan/atau di-masa lalu relatif terhadap

standar prestasinya (Dessler, 2013).

Kemampuan seseorang merupakan ukuran pertama dalam penilaian kerja
yang ditunjukkan dari hasil ketjanya. Artinya, mampu atau tidaknya seseorang
melaksanakan pekerjaannyalah yang akan menentukan kinerjanya. Selanjutnya

kemampuan ini harus pula ditkuti dengan tanggung jawabnya terhadap




pekerjaannya. Secara teori dikatakan bahwa kinerja juga perlu didukung oleb

motivast yang kuat apar kemampuan yang dimiliki dapat dtoptimalkan.

Dalam prakteknva, kincrja dibapi ke dalam dua jenis yaitu - kinerja
tndividu dan kinerja organisasi. Kinerja individu merupakan kinerja yang
dihasilkan oleh seseoranp, sedangkan kinerja organisasi merupakan kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Namun tentu saja kinerja karyawan yang
merupakan kinerja individu yang akan mendukung dan menentukan kinerja dan
organisasi. Banyak sekali faktor yang dapat mempengaruhi sumber daya manusia
{pekerja) dalam melaksanakan atau melakukan kincrjanya. Faktor tersebut bisa
berasal dari dalam dirinya sendiri maupun dari luar dirinya. Sciiap pekerja
mempunyal kemampuan berdasarkan pengctahuan, ketrampilan dan kompetensi
yang sesual dengan pekerjaannya, motivasi kerja, serta kepuasan kerja. Namun
demikian pekerja juga memiliki sikap, kepribadian dan perilaku yang dapat

mempengaruhi kinerjanya:

Oleh karena itu’, Gibsonumengatakan bahwa kinetja individu adalah dasar
kinerja organisasi yang sangat dipengaruhi oleh karakteristik individual, motivasi

individu, pengharapan, dan pentlaian yang dilakukan olel managemen terhadap

pencapaian kerja individu.

Selain ity menurut Wibowo (2016 : 70}, kinerja juga dapat dipandang
sebagai sebuah proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja merupakan suatu proses

tentang bagaimana pekerjaan berlangsunp untuk mencapai hasil kerja. Namun,

hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja.




Sedangkan menurut Bangun ( 2012 : 250). kinerja merupakan suatu
ukuran untuk menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya.
Kinerja {performance) juga mengacu pada hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan tertentu. Oleh karena itu kinerja merupakan
variabel tidak bebas (dependent variable) yang dipengaruhi oleh banyak faktor
yang mempunyai arti dalam penyampaian tujuan organisasional. Artinya,
kesalahan dalam pengelolaan pada variabel bebas (independent variable) akan

berakibat dalam kinerja, baik secara negatif maupun pes:tif.

Colquitt mengatakan -bahwa kinerja adalal-nilai-dari seperangkat perilaku
karyawan yang berkontribusi, baik secara positif maupun negatif terhadap
pemenuhan tujuan organisasi. Menurut Colquitt, kinerja ditentukan oleh tiga
faktor yaitu : kinerja tugas (fask performance), perilaku kesetiaan (citizenship
hehavior) sebagai kontribusi perilaku positif, dan perilaku produktif tandingan

(counter productive hehavior) sebagai kontribusi perilaku negatif.

Menurut Robbins, kinerja‘adalah fungsi dari‘interaksi antara kemampuan
atau ability (A), motivasi (M) dan kesempatan atau_oppertupity (O) sehingga
kinerja dirumuskan sebagat kinerja = f (A x M x O). Astinya kinerja merupakan

fungsi dari kemampuan, motivasi, dan kesempatan.

Judith A, Hale, mendefinisikan kinerja sebagai : “doing meaningful work
in effective and efficient way” . Maksudnya kinerja adalah melakukan pekerjaan

yang berarti dengan cara yang efektif dan efisien.




lvancevich. menyebutkan kinerja adalah hasil yang dicapai dari apa yang
dinginkan oleh organisasi. Kinerja (joh performance) juga merupakan fungsi

dart .

. Kapasitas untuk mclakukan, yang berkaitan dengan derajat hubungan
proses dalam individu yang relevan antara tugas dengan keahlian,
kemampuan, pengetahuan dan pengataman.

2. Kesempatan melakukaﬁ, yang bcrkaitan dengan ketersedraan peralatan dan

teknologi.

L]

Kerelaan untuk melakukan, yang berhubungan dengan hasrat dan kerelaan

untuk menggunakan usaha pencapaian kinerja.

Pengertian kinerja dan berbagai definisi yang dikemukakan oleh para ahli
managemen sumber daya manusia merupakan hasil kerja dan penlaku kerja. Jika
kinerja berdasarkan hasil 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 menjalankan
tugasnya yang berkontribusi, baik secara pesitif maupun. negatif terhadap

pemenuhan tujuan perusahaan sepertl 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 kemampuan atau ketrampilan

seseorang dalam mengerjakan tugas atau pekerjaannya dengan benar dan

bertanggung jawab.




A.1.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja

Adapun faktor-faktor vang mempengaruht kinerja baitk hasil maupun

pertfaku kerja menurut Kasmir (2016:189-193) adajah :

1.

Kemampuan dan keahlian

Kemampuan atau ski// vang dimiliki seseorang akan mempengaruhi
kinerjanya. Karena scmakin baik kemampuan dan keahlian yang
dimifikinya maka tentu saja akan dapat meényelesaikan pekerjaannya
secara baik dan benar sesuardengan yang telah ditetapkan.

Pengetahuan

Pengetabvan yang dimaksudkan di sini adalah pengetahvan tentang
pekerjaan. Artinya dengan memiliki pengetabuan tentang pekerjaan maka
akan memudahkan seseorang untuk melakukan pekerjaannya sehingga
memberikan hasil yang batk.

Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika seorang karyawan memiliki dorongan. yang kuat dari
dalam dirinya ataupun dorongan dari lvar dicinya (misalnya dari pihak
manager atau pimpinan perusahaan), maka karyawan akan terangsang atau
terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan yang telah ditugaskan dengan
baik. Dan pada akhirnya akan dapat menghasilkan kinerja yang baik pula.
Demikian sebaliknya apabila tidak ada motivasi yang kuat maka tentu saja
akan menurunkan kinerjanya. Artinya semakin termotivasi seseorang

untuk melakukan suatu pekerjaan maka kinerjanya akan meningkat,




sehaliknya semakin tidak termotivasi sescorang uniuk  melakukan
pekerjaaanya maka prestast kinerjanya akan menurun.

Rancangan kerja

Pada dasarnya rancangan pekerjaan dibuat olch perusahaan untuk
memudahkan karyawannya dalam menjalankan atau menyelesaikan
pckerjaannya. Artinya jika suatu pekerjaan mempunyai rancangan yang
baik maka akan memudahkan untuk ‘menjalankan pekerjaan tersebut
secara tepat dan benar, efektif dan efisien. Dengan demikian rancangan
pekerjaan akan mempengaruht kinerja dan seorang pekerja.

Kepribadian

Setiap orang {entu saja memiliki 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 hasil 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 hasil pekerjaannya
tidak atau kurang baik:Ial ini tentu saja akan mempenganuhi kinerja yang

ikut menjadi buruk pula.

Kepuasan kerja
Merupakan perasaan senang atu gembira, atau perasaan suka sescorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa

senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaanya pun
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akan berhasil baik. Sebaliknya jika tidak suka maka akan ikul

mempengaruhi hasil kerjanya.

Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku secorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas
dan tanggung jawab vyang diberikan. Sebagai contohnya, perilaku
pemimpin yang menyenangkan, mendi.dik, mengayoini, dan membi;ﬁbing
tentu saja akan membuat karyawan senang dengan mengikuti apa yang
diperintahkan oleh atasannya. Hal ini tentu saja dapat meningkatkan
kinerja karyawannya. Sebaliknya apabila perilaku pemimpin yang tidak
menyenangkan, tidak mengayomi, tidak membimbing dan mendidik maka

tentu saja akan menurunkan kinerja bawahannya.

Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya, Sebagai contoh gaya seorang pemimpin
yang demokratis tentu saja berbeda dengan gaya pemimpin yang otoriter.
Gaya kepemimpinanatau sikap pemimpin ini dapat'mempengaruhi kinerja

karyawan,

. Loyalitas
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekeja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini dapat ditunjukkan

dengan bekerja secara sungguh-sunguh walaupun perusahaan dalam




10.

11

12.

keadaan yang sulit, ataupun tidak membocorkan rahasia perusahaan,
mempertahankan ritme kerja tanpa terganggu oleh godaan dari pihak
pesaing sehingga terus berkarya untuk menjadi lebih baik dan mcrasa

bahwa perusahaan seperti miliknya sendiri.

Budaya organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
di.]’l.'liiiki ..o.le.i-l suatu o-rg;ﬁisaéi ataupcrusahaan K;.b_lasaan atau norma 1n1
mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus
dipatuhi oleh segenap anggota orpanisasi. Kepatuhan anggota organisasi

untuk menuruti atau mengikuti kebiasaan atau norma 1ini  akan

mempengaruhi kinerja seseorang atau Kinerja organisasi.

Komitmen

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalan kebijakan atau peraturan
perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga dapat diartikan sebagai
kepatuhan karyawan kepadayjanji-janji yangtelah dibuatnya. Atau dengan
kata lain komitmen merupakan kepatuhan untuk menpalankan kesepakatan

yang telah dibuatnya.

Disiplin kerja

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh. Dalam hal im disiplin kega dapat berupa wakty,
misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Selain itu displin dalam

mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah
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yang harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan mempengarubi

kinerja.

13 Lingkungan kerja
Lingkungan kerja adalah suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat
bekerja. Hal ini dapat berupa rangan kerja, tata letak, sarana dan
prasarana, serta hubungan kerja dengan sesama r;kan kerja. Jika
lingkungan kerja débal membuﬁt -su-asuana nyaman dan memberikan
ketenangan maka akan membuat suasana kerja menjadi  kondusif.
Akibatnya dapat.uneningkatkan hasil kerja 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 maka akan mengakibatkan

suasana kerja menjadi terganggu dan pada akhirnya akan mempengaruhi

kinerja.

Sedangkan menurut Gibson'seperti dikugip'oleh Notoatmiodjo (2015:124),
adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang dapat dikelompokkan
menjadi tiga faktor utama, yakni ;

(1) Variabel individu, yang terdiri dari ; pemahaman terhadap pekerjaannya,
latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial-ekonomi, dan
faktor demografi (umur, jenis kelamin, etnis dan sebagainya)

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

pekerjaan, sumber daya yang lain, struktur organisasi, dan sebagainya.



(3) Variabel psikologis, yang terdiri dari : persepst terhadap pekerjaan, sikap

terhadap pekerjaan, motivasi, kepribadian, dan sebagainya.

A.1.3. Model kinerja
Menurut Amstrong dan Baron yang dikutip daiam Wibowo (20106 : 84-85),
ada lima faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu :
1.. Per.IS(.ma!‘}c.Jcmr.s-, hal iﬁi dituﬁj;kkéﬁ ol.eh .ti;l.g-ka.l kcll'ampiiaa-n, k(.)mpetc.n“si
yang dimiliki, motivasi; dan komitmen individu.
2. Leadership factors, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan
dukungan yang dilakukan oleh manajer dan team leader.
3. Team facrors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh
rekan sekerja.
4, System faciors, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang
diberikan organisasi.
5. Contextual/situasionadl fuctors, 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 sendirl) maupun
yang bersumber dari luar pekerja 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 tecpat sesuai kondisi yang dihadapi. Demikian pula

bagaimana pemimpin memberikan penghargaan pada pekerja, dan bagaimana
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mereka membantu meningkatkan kemampuan kinerja pekerja melalui coaching,

mentoring dan connselling.

A.1.4. [ndikator Kinerja

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

untuk mengukur kinerja karyawan yattu:

1)

2)

3)

4)

Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan

kemampuan karyawan.

Kuantitas

Kuantitas merupakan jumlah vang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan waktu

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas disclesaikan pada awal waktu
yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasi] ouput serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

Efektivitas

Efektivitas meropakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang teknologi, bahan baku) yang dimaksimalkan dengan maksud untuk

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
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5y Kemandinian

6)

Kemandirian merupakan tingkat dimana seorang karyawan nantinya akan
dapat menjalankan fungsi kerjanya.

Komatmen kerja

Komitrnen kerja merupakan suatu tingkat dimana karyawan memiliki
komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap

kantor.

Sedangkan menurut Hersey, Blanchard dan Johnson; seperti dikutip oleh

Wibowo (2016:86), ada tujuh indikator kinerja yaitu :

1.

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 mencapai tujuan, diperlukan
kinerja baik individu, kelompok, maupun orgamisasi. Kinerja int dapat

dikatakan berhasil apabila dapat mencapaigujuan yang dunginkan.

Standar

Standar merupakan svatu 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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Umpan Balik

Umpan balik merupakan masukan yang dapat dipergunskan untuuk
mengukur kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan.
Dengan umpan balik dapat dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan
hasiinya dapat dilakukan perbaikan terhadap kinerja. Oleh karena itu
antara tujuan, standar dan umpan balik bersitat saling terkait satu sama

fainnya.

Aliat atau Sarana

Alat atau sarana.merupakan.sumber daya. yang dapat dipakai untuk
membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Tanpa alat atau sarana
maka sulit untuk melakukan pekerjaan dengan hasil yang optimal secara

efektif dan efisien.

Kompetensi
Kompetenst merupakan persyaratan utama untuk mencapai kinerja yang
optimal. Karena kompetensi. merupakan  kemampuan yang dimiliki
seseorang untuk menjatankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan

baik sesuai standar vang ditentukap.

Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan

sesuatu,
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7. Pcluang/kesempatan
Pekerja perlu mendapatkan kesempatan atau peluang untek menunjukkan
prestasi kerjanya.  Denpan demikian maka dapat diskur dan diketahui

kinerjanya.

A.2: Tinjauan-Tentang Gaya Kepemimpinan

A.2.1. Arti Kepemimpinan

Menurut Badeni™ (2014:126), kepemimpinan merupakan fenomena
universal yang sangat penting dalam organisast, baik organisas: bisnis, pendidikan,
politik, sosial maupun keagamaan. Hal im 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-andividu maupun tujuan
organisasi. Tanpa kepemimpinan, suatu orgamsast hanyalah bagaikan sejumlah

orang atau mesin yang mengalami kebingungan .
Ada tiga‘elemen penting dalam kepemimpinan :
L. Influence / support ( pengaruh /"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 semi dalam mempengaruhi orang dan




kelompok orang agar memiliki kemauan untuk mencapai lujuan organisasi.
Karena kepemimpinan merupakan usaha untuk mencapai tujuan yang sebelumnya
belum pernah dicapai. Kepemimpinan tidak franya sekedar mencapal target atau
mengatur karyawan agar mematuhy standar, melainkan lebih kepada aspek

bagaimana karyawan mematuhi standar tanpa diatur atau dipaksa.

Hersey ¢ af., dalam Badeni (2014), mengatakan bahwa ada empat

kekuatan yang mempengaruhi kepemimpinan seorang pemimpin yaitu

1. Value system | yaituKeyakinan seseorang tentang nilai-nilaj yang dianggap
paling berharga atau baik.

2. Confidence in employee, yang meliputi kepercayaan pada bawahan.

3. Leadership inclination, yaitu kesukaan seorang pimpinan,

4, Feeling of sceurily in unceriain siluation, atau tingkat penerimaan pada

ketidakpastian.

Kepemimpinan vang efektif adalah kepemimpinan yang dapat diukur
dengan adanya kesediaan crang lain untuk berperilaku sesuai dengan tujuan
pemimpin dan organisasi tanpaada rasa terpaksa. Karena efektifitas mengandung
makna ketepatan pencapaian tujuan yang diharapkan atau kesesuaian apa yang
seharusnya dilakukan (f0 do the right things). Kepemimpinan yang efektif dapat
tercapal apabila seorang manager juga merupakan seorang pemimpin (feader)
yang mampu memahami berbagai faktor lingkungan di sekitarnya. Oleh karena itu
kepemimpinan yang efektif harus mampu untuk mendiagnosa harapan atau
tuntutan dari berbagai faktor lingkungan baik lingkungan internal maupun

cksternal. Selain itu harus mampu menyesuaikan kepemimpinannya dengan
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berbagai situasi yanp berbeda yang terjadi di sekitarnya serta mampu untuk
herkomunikasi dengan baik.

Menurut Hartanto F.M. (2009) vang dikuup oleh Fattah (2016 :13-14),
kepemimpinan bisnis saat ini dihadapkan pada masalah yang sangat kritikal dalam
mendorong kemampuan perusahaan untuk meningkatkan kinerja bisnisnya agar
tetap unggul dan berdaya saing tinggi. Oleh karena itu diperlukan pemimpin yang
visionér untuk dapat menentukan keputusan vang stratejtk schingga dapat
mewujudkan cita-cita yang diinginkan bersama. Kepemimpinan visioner memiliki
peran stratejik dalam menciptakan kKinerja bernilai tinggi bag: perusahaan melalui
pemberdayaan sumber daya perusahaan dan peningkatan kapabilitas yang
mencakup kompetensi, komitmen, ketrampilan, kreativiias, dan potensi insani
yang kaya dan bermakna sebagai kekuatan karakter.

Untuk itu menurut.Pamudji dalam Badeni (2014), ada tiga faktor yang
harus dipertimbangkan dalam mewujudkan kepemimpinan yang efekiif :

1. Pemimpin, yaitu seseorang yang menjalankan fungsi kepemimpinan.
2. Pengikut, yaitusekelompok orang yang berkedudukan untuk mengikutt.

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

Sedangkan gaya kepemimpinan sendirt merupakan keseluruhan pola
tindakan pemimpin 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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membedakan diantary gaya-gaya vang ada. Meskipun mungkn saja setiap gayva
secara spesitik digunakan dalam bentuk kombinast dengan gaya-gaya yang lain

atau bahkan diterapkan secara berbeda-beda terhadap variast karyawan,

Definist dart gaya kepemimpinan telah mengalami perubahan karena terus
mencrus mengalami  perkembangan  dan  pergeseran. Pada era lama, paya
kepemimpinan diartikan sebagai gaya kemampuan dan kesiapan yang dimifiki
seseorang untuk mempengarubi orang lain, dengan memotivasi, menggerakkan,
mengarahkan, mengajak, menuntun dan jika perly memaksa mereka untuk melakukan
atau tidak melakukan sesuatu. Pada era bami, gaya kepemimpinan diartikan secara
lebih luas, bukan sckedar kemampuan mempengaruhi, namun yaog lebih penting
adalah kemampuan memberi mspirasi kepada pihiak lain, agar mereka secara proaktif
tergugah untuk melakukan berbagai tindakan demi tercapainya visi, misi dan tujuan
organisasi. Sehinga gaya kepemimpinan merupakan pola menyeluruh dari tindakan
seorang pemimpin baik yang tampak ataupun yang tidak tampak oleh bawahannya.

Menurut Sedarmayanti (2017:364), gaya kepemimpinan adalah pola
penlaku yang ditunjukkan oleh pemimpin dalanimempengarihi orang lain. Pola
perilaku ini bisa dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti- asumsi, nilai-nilai,
harapan, persepsi dan sikap-yang ada dalam diri pemimpin.

Gaya kepemimpinan menpgambarkan  dari  falsafah  vyang  konsisten,
keterampilan, sifat dan sikap yang wmendasari penlaku seseorang. Gaya
kepemimpinan akan menunjukkan langsung tentang keyakinan seorang pemimpin
terhadap kemampuan 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 kepemimpinan itu sendiri merupakan suatu pola perilaku yang
ditampilkan sebagai pimpinan ketika mencoba mempengaruhi perifaku orang latn.
Oleh karena perilaku yang diperlihatkan oieh bawahan pada dasarnya adalah respon
bawahan terhadap gaya kepemimpinan yang dilakukan pada wmereka. Gaya
kepemimpinan fainnya didcfinisikan  scbagal teknik-teknik gaya kepemimupinan
dalam mempengaruhi bawahannyva dalam  melaksanakan tugasnya  berdasarkan
kewenangan dan kekuasaan untuk melaksanakan fungsi-fungsi manajemen (Suyanto,
2008).

Dalam prakieknys gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuat dengan
kondisi organisasinya. Misalnya untuk organisasi tertentu apakah dibutuhkan gaya

kepemimpinan yang otoriter atau sebaliknya yang demokratis.

A.2.2. Prinsip-prinsip Kepemimpinan

Menurut Badeni (2014:135), prinsip 'kepemimpinan merupakan pokok-
pokok pikiran yang dianggap benar yang harus ada dan dilakukan dalam sebuah
proses kepemimpinan, Oleh™ karena itu ada sejumlah prinsip-prinsip
kepemimpinan yang sangat.mendasar yang pertu dipegang dan dilakukan oleh

seorang pemimpin, yaity

l. Kepemimpinan bukan sekedar kedudukan khusus yang diduduki
seseorang dalam suatu organisasi. Kepemimpinan adalah kemampuan,
pengaruh, seni dan proses pengaruh mempengaruhi 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 akan dapat mcoingkatkan efektivitas kepemimpinan.
Sedangkan kepemimpinan sebapal  proses artinya  etekuvitas
kepemimpinan sangat tergantung pada situas) dan kondist yang

dihadapinya.

3. Perilaku dan tindakan scorang permimpin harus bisa dicontoh oleh

bawahan.

4 Pemimpin bukan berarti_seseorang 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 menjadi motivator.

5. Untuk mendapatkan kepengikutan, seorang pemimpin harus melalui
proses mempengarnihi yang dilakukan melalm berbagai cara dengan
melihat pada situasi bawahan.

6. Pemimpin perlu memberdayakan bawahan agar dapat mengidentifikasi

tugas-tugas yang akan dilakukan dantidak melakukan kesalahan.

A.2.3. Fungsi Kepemipinan

Kepemimpinan bukan hanya sekedar mencapai target yang diinginkan
atau mengatur karyawan 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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Menyamakan visi bersama

Tugas pemimpin adalah membangun visi yang dapat dipahami oleh semua
anggota. Karena kesamaan visi, misi dan tyjuan sangat diperlukan dalam
mengarahkan perilaku semua anggota agar dapat berkomitmen terhadap
tujuan yang ingin dicapat.

Menantang proscs dan status quo

Persaingan bisnis yang semakin ketat di era globalisasi membuat kita juga
harus melakukan perubahan-perubahan dalam pengetahuan, proses, dan

metode pelaksanaan tugas yang lebih baik dan efektit melalui inovasi dan

kreativitas yang tiada henti. Oleh karena itu scorang pemimpin harus terus
berjuang untuk mempengaruhi perubahan dengan cara yang baik dan

benar.
Memberdayakan anggota melalui tin kerja yang kooperatif

Yaitu dengan membentuk struktur organisasi yang baik dan efisien
sehingga tereipta kemampuan individual yang mampu bekerja sama.
Memberikan contoh

Seorang pemimpin harus bisa diconteh perilakunya dan bagaimana cara
untuk mencapai tujuan.

Membangkitkan semangat untuk terus memperbaiki keahlian baik secara

konseptual, teknis, maupun keahlian interpersonal.
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A.2.4. Macam Gaya Kepemimpinan
Ada berbagai macam gaya kepemimpinan yaog dilentukan berdasarkan
berbagai faktor pendekatan dan teon. Namun hanya ada beberapa yanp sering

dipakai sebagai patokan dalam menilai gaya kepemimpinan saat ini yaitu :

) Guya Kepemumpinan ‘T'ransaksional

Kepemimpinan transaksional adalah kepemimpinan vyang bersifat

kontraktual antara pemimpin dan pengikutnya. Pemuumpin membutuhkan pengikut
dan menawarkan sesuatu sebagai penukar loyalitas pengikut. Sedangkan pengikut
mau bekeria sama dikarenakan ada hal-hal yang dikejar sebapai reward.
Sementara itu, yang dikerjakan mungkin saja bukan tujuan pribadinya, melainkan
merupakan tujuan pemimpin (Iensufiie, 2010).

Gaya kepeminpinan Transaksional | ini adalah kepemimpinan yang
berfokus pada transaksi antar pribadi, antara manajemen dan karyawan. Ada dua -
karakteristik yang melandasi kepemimpinan transaksional yaitu: para pemimpin
menggunakan penghargaan kontigensi untuk memetivasi para karyawan dan para
pemimpin melaksanakan tindakan korektif hanya ketika parabawahan gagal

mencapat tujuan kinerja (Suwatno dan Priansa dalam Rogmpandey, 2013)

2) Gaya Kepemimpinan Transformasional

Seorang pemimpin 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



transaksional saja. Selain itu, kepemimpinan transtormasional lebih dari
kepemimpinan karismatik karena pemimpin transformasional mencoba untuk
menanamkan dalam kemampuan pengikutnya untuk mempertanyakan pandangan
yang tidak hanya mapan tetapi pandangan yang dipegang oleh pemimpin.
Pemimpin akan memperhatikan kebutuhan, kepedulian dan perkembangan
pengikut individu, mengubah kesadaran pengikut akan masalah dengan membantu
mereka untuk melihat masalaly lama dengan cara pandang baru dan mereka:
mampu membangkitkan dan mengilhami pengikutnya untuk memadamkan usaha
ekstra dalam mencapai tujuan kelompok (Robbins dan Coulter, 2012).

Kepemimpinan transformasional lebth menekankan pada nilat-nilai moral
dari para pengikut_dalam upayanya untuk meningkatkan kesadaran mereka
tentang masalah etis (Rorimpandey, 2013). Kepemimpinan transformasional yaitu
pemimpin yang mencurahkan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang
dihadapi oleh para pengikutnya dan kebutuhan pengembangan dari masing-
masing pengikutnya dengan cara memberikan semangat dan dorongan untuk
mencapai tujuannya.

Kepemimpinan transformasional adalah suatu-kepemimpinan di mana
pemimpin memotivasi bawahannya untuk mengerjakan lebih dan yang
dibarapkan semula dengan meningkatkan rasa pentingnya bawahan dan nilai
pentingnya pekerjaan. Pemimpin transformasional adalah pemimpin yang mampu
membuat bawahannya menyadari perspektif yang lebih luas, sehingga
kepentingan individu akan disubordinasikan terhadap kepentingan tim, organisasi,

atau kepentingan lain yang lebih luas (Robbins, 2008).



Kepemimpinan transtormasional yaitu pemimpin yang mencurahkan
perhatiannya kepada persoalan-persoalan yanp dihadapi oleh para pengikutnya
dan kebuluhan pengembangan dari masing-masing pengikutnya dengan cara

memberikan semangat dan dorongan untuk mencapai tujuannya.

3) Gaya Kepemimpinan Karismatik

Seorang pemimpin karismatik menjalankan kepemimpinan demt
terwujudnya visinya sendiri. Karena kemampuan dan sifat-sifatnya sehingga
pemimpin tersebut menjadi dikagumi dan memitiki karisma. Kekaguman dan
karisma inilah vyang menyebabkan para pengikut menjadi sangat loyal

terhadapnya (Badem, 2014:136).

4) Gaya Kepemimpinan Situasional

Menurut Hersey & Blanchard (dikutip dani Bangun 2012:350), gaya
kepemimpinan vang efektif tergantung pada tingkat kesiapan atau kedewasaan
para pengikutnya. Yang termasuk dalam kesiapan para pengikut adalah :
keinginan untuk berprestasi, kemauan untuk bertanggung jawab, kemampuan
yang berhubungan dengan tugas, ketrampilan, dan pengalaman. Tercapainya
kepemimpinan yang efektif atau tidak, tergantung dart para pengikut yang mau
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 model

/GPM) yang dikembangkan berdasarkan teori motivasi harapan yaitu : untuk
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memotivasi seseorang ditentukan pada harapannya akan imbalan atau daya tarik
dari imbatan 1tu sendin selaim karakterstik dan faktor Hingkungannya.

Oleh karena itn House mengkatcpgorikan perilaku pemuimpin ke dalam

empat kelompok :

a) Gaya Kenemimpinan Direktif, yaitu pemimpin  memberi pengarahan
yang spesifik dalam menyelesaikan tugas.

b) Gaya Kepemimpinan Suportif, yaitu pemimpin yang siap mendukung
bawahannya dengan sikap yang ramah dan menunjukkan perhatian
yang besar kepada mereka.

c) Gaya Kepemimpinan Partisipatif, yaitu pemimpin yang mau
berkonsultasi- dan menggunakan usul/saran dari bawahan sebelum
mengambil suatu keputusan.

d) Gaya Kepemimpinan yang berorientasi pada Prestasi, yaitu pemimpin
menetapkan serangkaian sasaran yang menantang dan mengharapkan

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 movere, yang berarti menggerakkan, Dalam konteks masa Kini,
motivasi (motivation) merepresentasikan proses-proses psikologis yang
menyebabkan stimulasi, arahan, dan kegigihan terhadap suatu kegiatan yang

dilakukan secara sukarela yang diarahkan pada suatu tujuan,
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Motit (morive) merupakan daya gerak yang mencakup dorongan, alasan
dan kemauvan vang timbul dari dalam diri seseorang yang menyebabkan ia
bertindak atau berperilaku. Jadi motif sebagai dorongan atan kehendak yang
menycbabkan timbulnya kekuatan dan keinginan agar scseorang ifu bergerak,
bertindak, atau berbuat untuk mencapai suatu tujuan. Atau dapat dikatakan juga
bahwa motif adalah suatu perangsang kekewmginan (wan?) dan daya penggerak

kemauan bekerja seseorang untuk mencapat tujuan tertentu.

Memhahas motivasi tidak terlepas dan faktor pendorong (motif) mengapa
manusia mau herperilaku, herbuat, dan bertindak. Faktor pendorong ini seringkali
identik dengan kebutuhan atau keinginan yang sifatnya berbeda-beda dan sangat
kompleks. Karena itu dapat dikatakan bahwa proses motivasi dimulai dari adanya
kebutuhan yang belum atau tidak terpenuhi, kemudian diikuti dengan adanya

dorongan, dan adanya fujuan yang ingin dicapai.

Gibson, ez a/. menyatakan bahwa motivasi adalah teori yang menguraikan
tentang kekuatan-kekuatan yang ada dalam dirl_karyawan yang memulai serta
mengarahkan perilaku.

Sementara itu, Grenberg dan’ Baron (2003.190) berpendapat bahwa
motivasi merupakan serangkaian proses yang membangkitkan, mengarahkan, dan
menjaga perilaki manusia 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.
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Menurut Robbins (2009), molivast adalah kesedizan melakukan usaha
tingkat tinggi puna mencapai sasaran organisasi yang dikondistkan oleh
kemampuan usaha tersebut untuk memuaskan kebutuhan sejumlah individu. Atau
secara umum dapat diartikan bahwa motivasi merupakan suatu proses yang
menghasilkan suatu intensitas, arah/tujuan, dan ketekunan individual dalam

mencapai tujuan.

Selanjutnya, Rivai (2010) menyatakan bahwa motivasi adalah
serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai
hal yang spesifik sesuai_dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut
merupakan suatu vang fmvisible yang dapat memberikan kekuatan untuk

mendorong individu untuk bertingkah laku dalam mencapai tujuan.

Sedangkan Hasibuan (2011) mengatakan, motivasi adalah pemberi daya
gerak yang dapat menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau
bekerja sama secara efektif dan terintegrasi dengan segala upaya untuk mencapai
kepuasan. Motivasi kega adalahisesuatu yangomenimbulkan dorongan atau

semangat Kerja. Atau dengan kata lain motivasi kerja-merupakan pendorong

semangat kerja,

Berdasarkan pengertian di atas tnaka dapat disimpulkan bahwa motivasi
kerja merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, 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



atau penggerak dalam din seseorang untuk mau berperilaku dan bekerja secara

giat dan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban yang telab diberikan kepadanya.

A.3.2. Teori Motivasi

Perkembangan teori motivast saat int lebih didasarkan pada kajian yang

febih kritis dan mendalam atas teori-teon sebelumnya dan dianggap lebih relevan

dengan situasi dan kondisi saat in1. Secara umum, menurut Gibson et.a/ (2009),

menyatakan bahwa teort motivasi mengacu pada dua kategort yaitu :

L.

Teori Kepuasan.{content theories)

Yang memusatkan perhatian kepada faktor dalam diri orang yang
menguatkan  (energize), yang mengarahkan (dfrect), mendukung
{sustain), dan menghentikan (szop) perilaku pegawai.

Teor Proses (process theories)

Yang menguraikan dan menganalisis bagaimana perilaku itu dikuatkan,

diarahkan, didukung dan diberhentikan.

Yang termasuk dalam teori kepuasan adalah

1) Teori Hierarki Kebutuhan

Teort yang diperkenalkan pertama kali oleh Abraham Maslow ini
merupakan teort yang paling populer. Maslow membagi kebutuhan
manusia menjadi lima tingkatan dimulai dari :
a) Kebutuhan Fisiologis (physical needs)

Yaitu kebutuhan dasar manusia untuk dapat hidup.
b} Kebutuhan Rasa Aman (safety need)

Yaitu kebutuhan manusia agar bebas dani ancaman bahaya.



2)

¢) Kebutuhan Sosial (Socia! need)
Yaitu kebutuhan manusia untuk ikut dalaim kelompok masyarakat.
dy Kebutuhan harga din (esteem need)
Yaitu kebutuhan untuk memperolech penghormatan darn luar
dirinya.
¢) Kebutuhan Aktualisasi Diri (need for self actualization)
Yaitu kebutuhan yang mendorong seseorang untuk mewujudkan
ambisinya ataupun penyaluran diri. dan kemampuannya dan
pemenuhan kebutuhan diri dalam kehidupannya
Sclanjutnya, Maslow membagi kelima kebutuhan terscbut menjadi dua
bagian yaitu kebutuhan order rendah ({ow order need) dan kebuiuhan
order tinggi (high order need). Adapun yang termasuk kebutuhan
order rendah adalah kebutuhan fisiologi dan kebutuhan rasa aman,
sedangkan kebutuhan order tinggi termasuk : kebutuhan sosial, harga
dirt dan aktualisast dirl. Hal yang membedakan antara kedua bagian int
adalah, kebutuhan order rendah dipenuhi secara eksternal dan berasal
dari luar diri orang. tersebut seperti upah, kontrak, masa kerja.
Sedangkan kebutuhan. order tinggi dipenulsi‘secara internal dari dalam

diri orang tersebut.

Teori ERG

Teori ini dikemukan oleh Clayton Alderfer yang melanjutkan teori
hierarki kebutuhan. Alderfer membagi kebutuhan manusia menjadi
tiga kelompok yaitu : eksistensi (existence/E) yaitu kebutuhan akan

keberadaan, hubungan (relatedness/R) vyaitu kebutuban untuk



mengadakan hubungan dengan orang lain ., dan pertumbuhan
{growtl/(3) yaitu kebutuhan akan pertumbuhan. dan disingkat menjadi

teort ERG.

Teon Mouvasi Prestas) dan McClelland

Ada tiga jenis kebutuhan manusia menurut McClelland yaitu
kebutuhan untuk berpretasi, kebutuhan untuk berafiliasi dan kebutuhan
untuk kekuasaan. Ketiga kebutuhan ini terbukti merupakan unsur-
unsur yang sangat penting dalam menentukan prestasi seseorang dalam

bekerja.

Sedanpkan yang termasuk dalam teori proses adalah :

i)

2)

Teori Pengharapan ( expectancy theory)

Dicetuskan ‘pertama kalt oleh Vroom yang mengatakan bahwa
seseorang bekerja’ untuk merealisasikan harapan-harapannya dari
pekerjaan itu.

Teor1 Keadilan (equity theory)

Teori ini menyatakan bahwa setiap orang selalu membandingkan
antara masukan yang mereka berikan pada pekerjaannya dengan hasil
vang diperoleh dari pekerjaan tersebut. Apabila masukan sebagai
sumbangan kepada perusahaan sama dengan yang dirasakan atau
diterima secara kenyataan atas hasil kerjanya maka dapat dikatakan

adil (equity). Sebaliknya, apabila masukan-masukan tidak sama



dengan apa yang diterima dari perusahaan maka disebut sebagai
ketidakadilan (smequin.
3y Teori Pembentukan Perilaku

Teori ini berasumsi bahwa perilaku pegawai dapat dibentuk dan
diarahkan ke aktivitas pencapaian tujuan, Menurut Skinner {dalam
Kadarisman 2014:288), pendekatan peritaku ini didasarkan atas hukuin
pengaruh (/ow effecs) yaitu bahwa peritako yang diikuti konsekuensi
yang memuaskan akan cenderung diulang; sedangkan perilaku dengan

konsekuensi hukuman tidak akan divlang

Teori motivasi yang terkait dengan kinerja juga dikemukakan oleh
Amstrong (2009 : 38) yaitu :

a. Reinforcement  theory. Teori penguatan ini  menyatakan bahwa
keberhasilan mencapai fujuan dan penghargaan bertindak sebagai insentif
dan penguat positif perilaku sukses, yang berwlang di waktu yang akan
datang apabila kebutuhan yangsama timbul,

b. Expectancy theory. Menurut teori harapan, motivasi hanya mungkin
apabila terjadi hubungan yang jelas dirasakan dan dapat dipergunakan
antara kinerja dan owfcomes, dan oufcomes dilihat sebagai sarana untuk
memuaskan kebutuhan.

¢. Self-efficacy theory. Artinya efikasi diri mengindikasikan baliwa motivasi
dirt akan secara langsung dihubungkan dengan self-belief atau keyakinan
individual yang memungkinkan mereka dapat menyelesaikan tugas

tertentu,dan mencapai tujuan tertentu atau belajar sesuatu.
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d. Social Learning theory. Merupakan kombinasy dar aspek penguatan dan
teori pengharapan. Teori ini mengenal pentingnya konsep dasar penguatan
sebagai pencntu perilaku masa depan, tetapi juga meneckankan pentlitgnya
faktor psikologis internal, terutama harapan tentang nilal tujuan dan
kemampuan individu untuk mencapainya.

e. Attribution theory. Teori ini berkepentingan dalam hal bagaimana orang
menjelaskan kinega mereka. Tipe penjelasan yang dapat dipergunakan
untuk memperhitungkan keberhasilan atau kegagalan adalah : kemampuan,
usaha, tingkat kesulitan tugas, sutuasi dan nasib baik.  Apabila
keberhasilan atau kegagalan dijelaskan berdasarkan ukuran usaha, maka
motivasi tinggl akan mengikuti, Tetapi sebaliknya apabila kegagalan untuk
mencapainya dijelaskan dalam ukuran kesulitan tugas maka hasilnya
mungkin kehilangan motivasi.

[ Role Modelling.” Artinya orang dapat dimotivasi dengan dasar perilaku
mereka pada model peran, yaitu dari seseorang yang dapat memberikan
inspirasi dalam-bekerja sechingga mencipiakan keinginan-untuk mengikuti
contoh yang diberikan eleh model tersebut. Manager dan pemimpin tim

dapat berfungsi sebagat moedel peran wi.

A.3.3. Jenis Motivasi

Secara garis besar, motivasi dapat dibagi menjadi dua jenis yaitu
motivasi positif dan motivasi negatif. Hasibuan (2011) mengatakan :
1. Motivasi negatif adalah ketika manager memotivasi bawahannya dengan

memberikan hukuman kepada mereka yang bekerja kurang baik
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{berprestasi rendah). Dengan motivasi negatif ini maka semangat kerja
bawahan dalam jangka waktu penc’ek akan meningkat karena mereka takut
dihukum, tetapi untuk jangka wakq?u panjang dapat berakibat kurang baik.
I

Karena tnelalui penggunaan kekt!;atan (power) berupa ancaman dengan
pemberian sanksi bagi siapa yang itidak mau bekerja secara giat maka cara
ini bisa saja meningkatkan prestaéi namun bersifat sementara atau hanya
daiam jangka waktu yang pendek: Dalam situasi ini semangat dan gairah
kerja pegawai akan sangat-menurun karena mercka hanya bekerja dengan

terpaksa selama sunber 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 berprestas: akan meningkat

karena manusia pada umumnya pasti sénang menerima 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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€)

g}
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Infermasi
Karena kebanyakan orang mgim mengetahui lutar belakang atau alasan suatu

tindakan.

Kebanggaan

Kettka diberikan tantangan yang wajar maka keberhasilan akan
mengalahkan tantangan tersebut sehingga memberikan kebanggan terhadap
para karyawan.

Persaingan diantara para pimpinan dengan memberikan motivasi persaingan
yang sehat dalam menjalankan pekerjaan. Karena pada umumnya setlap orang

senang bersaing secara jujur,

Partisipasi

Dengan cara ini bisa diperoleh beberapa manfaat séperti adanya perasaan
yang diperlukan karena adanya pencrimaan yang lebih besar terhadap
perintah yang diberikan serta bisa dibuatkan keputusan yang lebih baik.

Uang

Penggunaan wang sebagai alat motivasi terutama berguna untuk meimuaskan
kebutuhan yang bersifat 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

efektif bagi orang lain. Selain itu perlu diingat bahwa penggunaan motivasi positif
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mempunyai efek jangka panjang scdangkan motivasi negatif hanya cocok untuk

meningkatkan motivasi yang bersifat [angka pendek saja.

A.3.4, Tujuan dan Manfaat Motivasi

Meunurut Sarwoto dalam Badem (2014), wjuan dari pimpinan atau seorang

manager memberikan motivasi kepada para karyawan atau pekerjanya adalah :

1.

2.

8.

9.

Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

Meningkatkan kreativitas dan partisipast karyawan

Meningkatkan kedisplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan
Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

Mempertahankan loyalitas dan kcstabilan karyawan perusahaan
Meningkatkan kesejahteraan karyawan

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

Mengefektitkan pengadaan karyawan

Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan

10. Meningkatkan efistensipenggunaan 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 :

1. Untuk mengubah perilaku karyawan agar sesuai dengan keinginan

perusahaan

2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja

3. Meningkatkan disiplin kerja



4. Meningkatkan prestas: kerja
5. Meningkatkan rasa tangggung jawab
6. Meningkatkan produktiviyas dan efisienst

7. Menumbubkan loyalitas karyawan pada perusahaan

A.3.5. Teknik Motivasi

Teknik motivasi adalah kemampuan seseorang atau pimpinan yang secara
konseptual atau dengan berbagal -sumber daya dan sarana yang ada dalam
menciptakan situasi yang niemungkimkan untuk timbulnya motivasi kepada setiap
bawahannya untuk berperilaku sesuai dengan tujuan organisasi. Dikatakan pula
bahwa faktor penting pada diri seorang pimpinan adalah kewibawaan. Berhasil
tidaknya sangat terpantung 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 pegawal yang bersangkutan mau bekena sesuai dengan
vang diharapkan oleh orpanisasi.. Teknik tersebut sangat tergantung pada
kemampuan setiap pimpinan dan juga ditentukan ocleh-kondisi dan situasi
operastonal di lapagan serta sasaran diberikannya motivasiitu sendiri, Olch sebab
itu setiap pimpinan akan melaksanakan jeknik motivasi yang berbeda satu sama
lainnya.

Menurut Hasibilan (2009), cara yang paling baik dan sering digunakan
dalam pelaksanaan motivasi dapat dibagi menjadi dua yaitu motivasi tidak

langsung dan motivasi langsung.



1)

2)

Motivasi tidak langsung

Merupakan berbagar kegiatan datam manjemen yang mengarabkan pada
pemuasan kebutuban individu dnlam organisasy. Keglatan 1y dapat
berwujud usaha yang mengarah pada sinkronisasi aspirast indyvidu
dengan tujuan organisasi, pembinaan kondist erganisasi ke arah yang lebih
menguntungkan untuk berprestasi.

Motivasi Jangsung

Merupakan penggerak kemauan pegawai secara langsung vang diarahkan
ke internal motives dengan jalan memberikan perangsang atau insentif.
Setiap orang berbeda-beda internal motivesnya, tetapi secara garis besar
dapat dibagi menjadi dua golongan yaitu insentif berupa material dan

insentif non material.

A.3.6. Langkah-langkah Pelaksanaan Motivasi

Menurut Sarwoto dalam Badeni (2014) ada beberapa pedoman yang dapat

digunakan untuk memotivasi karyawan, yaitu ;

1.

2.

Usahakan agar orang lain mérasa dirinya paling penting
Berusaha menjadi pendengaryang baik

Hormati perasaan orang lain

Usahakan untuk mengetahui perbedaan individual
Jangan berusaha untuk mendominasi

Praktekkanlah manajemen partisipasi

Gunakan pertanyan-pettanyaan untuk mengajak orang bekerjasama



46

Oleh karena itu sebagai seorang pimpinan perusahaan maka bukan hanya sekedar
memberikan perintah atau mengemukakan rencana kerja untuk tujuan organisasi
atau pcrusahaan saja, melainkan juga menunjukkan kepada karyawan babwa
tujuan perusahaan adatah juga tujuan yang akan memberntkan manfaat kepada

masing-masing karyawan

A.4. Tinjauan Tentang Insentil

A.4.1. Pengertian Insentil

Insentif memupakan bentuk kompensast yang mempunyai kaitan langsung
dengan motivasi artinya insentif diberikan untuk meningkatkan motivasi pegawai.
Karena insentif diberikan tergantung dari prestasi atau produksi pegawai,
sedangkan upah merupakan suatu hal yang wajib diberikan oleh perusahaan
( Gaol, 2015 : 334).

Menurut Kasmir (2016 : 247), insentif juga merupakan upaya perusahaan
untuk merangsang atau mendorong karyawan agar mau dan mampu melakukan
suatu pekerjaan. Besarnya insentif tergantung dari beban pekerjaan, serta jenis
atau lokasi pekerjaannya. Insentif ini dapat pula-dibayarkan baik dalam 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. Insentif 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




diberikan kepada tenaga kerja yane lebih luas termasuk pegawai biasa dan
anggota serikat pekerja. Sedangkan kompensasi adalah semua balas jasa yang
diterima oleh seorang karyawan dari perusahaannya sebagai akibat dar jasa atau
tenaga yang telah diberikannya pada perusahaan tersebut . Oleh karena itu tujuan
mendasar dari semua program insentif adalah untuk meningkatkan produktivitas
para karyawan guna mencapai suatu keunggulan kompetitif.

Berawal dari prinsip manajemen ilmiah, Frederick W. Taylor
mempraktekkan penggunaan insentif individu dan kelompok untuk meningkatkan
produktivitas. Pendekatan ini telah banyak membawa organisasi mencapal
keberhasilan dalam mencapat tuwjuannya. Dengan diterapkan sistem insentif akan
membedakan penghasilan paraanggota organisasipada jenis dan tingkat
pekerjaan yang sama. Ada empat cara yang dapat diterapkan untuk menetapkan
sistern 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 dalam Gael (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 merupakan suatu bentuk kompensasi yang
diberikan kepada karyawan yang jumlahnya tergantung dari hasil yang dicapai
baik berupa finansial maupun non finasial. Hal ini dimaksudkan untuk mendorong
karyawan bekerja lebih giat dan lebih baik sehingga prestasi dapat meningkat

yang pada akhirnya tujuan perusahaan dapat tercapai, Pembayaran insentif yang




s

sesual, adil dan berimbang, tepat waktu, dan memthiki nilai harapan karyawan
akan memberikan kepuasaan yang sangat luar biasa kepada karyawan sehingga
mereka akan berlomba-lomba dalam peningkatan prestasi dan kinerja terhadap

pekerjaanya.

A4.2. Bentuk lns-entif

Menurut Ranupandoyo dan Husnan (2008:162), bentuk-bentuk dar

insentif dapat dibedakan menjadi :

(1) Finansial Insentif ‘yaitu insentif yang dapat dimlai dalam bentuk uang
yang meliputi’ upah atau gaj vyang pantas diperoleh darnt bagian
keuntungan perusahaan dan masalah kesejahteraan yang meliputi rekreasi,
pemelibaraan, jaminan hart tua, bonus, komisi, dan sebagainya.

(2) Non Fil;ansial insentif yaitu merupakan suatu insentif atau perangsang
yang fidak dapat'dinilat denganuang, antara Jain
(a) Keadaaan atau lingkungan pekerjaan yang memuaskan dan meliputi

tempat kerjayjam kerja, tugas dan jugatéman kerja.

(b) Sikap pimpinan tethadap keinginan masing-masing pegawai seperti
proinosi, jaminankerja, pendidikan dan- pelatihan, terjaminnya
komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan,

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

sekerja.
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A.4.3. Tujuan Pemberian Insentl.
Tujuan  perusahaan  dalam  memberikan upah insenut kepada  para
pegawainya menurut  Husnan (2008 : 163) dapat dibedakan menjadi dua

golongan :

I} Tujuan bagi perusahaan :
Tujuan diberikan insentif kepada pegawai, khususnya pegawai bagian
produksi adalah untuk meningkatkan produktivitas kerja dengan jalan
merangsang tenaga kerja agar bekerja dengan segala kemampuannya,
bekerja lebih giat, dengan disiplin dan semangat yang 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 tinansial maupun non finansial, antara lain;
a) Pegawai memperoleh kesempatan untuk mendapatkan penghasilan

atau gaji yang lebih besar,

b) Pegawai mendapatderongan untuk mengembangkan dirinya dan

berusaha bekerja dengan sebaik-sebaiknya.

A.4.4, Pedoman dan Faktor yang Mempengaruhi Pemberian Insentif
Menurut Dessler, seperti yang dikutip dari Gaol (2015:336), menyatakan
bahwa pedoman untuk pemberian insentif yang efektif adalah dengan cara sebagai

berikut :



5)
6)

7)

50

Pastikan bahwa upaya dan ganjaran berkartan secara langsung.
(Ganjaran yang tersedia harus bernilai bagi karyawan.

Melakukan pengkajian metode dan prosedur secara seksama.
Pemberian insentif harus dapat dipahami dan dapat dikalkulasi dengan
mudah oleh karyawan.

Susun standar yang efektif

Jamin standar yang tetah ditetapkan

Jamin upah pokok.

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian insentif adalah :

1)
2)
3)

4)

Kondis) dan kemampuan dari perusahaan.
Kemampuan, kreativitas, serta prestasi dan karyawan
Tingkat produktivitas dari perusahaan,

Keadaaan ekonomi suatu negara.

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

insentif dapat berhasil adalah:

1)
2)

3)

2)

Pembavyaran hendaknva dilakukan secepat mungkin

Pembayaran hendaknya sederhana sehingga dimengerti dan dapat dihitung
oleh pegawai sendiri.

Penghasilan yang diterima pegawai hendaknya langsung menaikkan
outpu! dan efisisensi.

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

terlalu tinggi ataupun terlalu rendah sama tidak baiknya



3)

<

Besarnya upah normal dengan standar kerja per jam hendaknya cukup

memotivasi pegawat untuk bekera lebih batk.

A 4.5 Macam-macam Pemberian Insentif

(2005

Pada dasarnya, menurut Flippo yang diterjemahkan olch Mas’ud

: 257) petaksanaan pemberian insentif pada suatu perusahaan dapat dibagi

menjadi tiga macam, yatlu -

1} Insentif yang diberikan kepada individu atau perorangan

2)

Sistern insentif ini lebih dikenal dengan istilah wage insentive, dimana
dalam pelaksanaannya ada beberapa persyaratan yang harus dipenuht

antara lain :

a) Kerja harus dapat diukur secara perorangan

b) Pekerja haruslebth giat bekerja agar menerima upah yang lebih besar

c) Standar prestasi harus dapat diukur secara kuantitas

d) Standar prestasi dapat digunakan sebagai dasar pemberian balas jasa
yang dapat divkurdalam bentuk uang

e) Perusahaan maupun tenaga kerja akan mendapat keuntungan yang

lebih besar dan program insentif'ini daripada upah sehari-hari.

Insentif yang diberikan kepada kelompok

Sistem ini diterapkan karena kapasitas vang 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



adil dan merata. Adapun pemedahannya menurut Martoyo (2000 124}
adalah :
a) Upah insentif yang dipceroleh dibagi sama rata
b) Upah insentif dibagi seimbang sesuai dengan upah dasar pokok

3} Insentif yang dibertkan untuk selyruh pegawa.
Bentuk insentif ini merupakan ipsentif yang diberikan secara sama dan

merata kepada seluruh pegawai dengan alasan tertenfu.

A.4.6. Sistem Pengupahan Insentif
Dalam pemberian insentif, perpsahaan harus memperhatikan kondisi
perusahaan dan karyawan, karena pemiliban sistemm yang tepat terhadap
pemberian insentif akan menentukan keberhasilan perusahaan.
Oleh karena itu menurut Ranupandojo dan Husnan (2008 : 163) ada
beberapa cara dalam perencanaan upah itsentif yaitu :

1) Rencana upah insentif yang didasarkan pada penetapan waktu yang diteliti
(time studdy)
Dengan adanya waktu standar nraka segala sesuatu dapat dihemat oleh
pekerja atau kelebihan jumlah| barang  yang dapat dibuatnya dapat
dibicarakan sepenuhnya dengan gekerja yang bersangkutan karena hal ini

diperoleh sebagai hasil kegirltannya atau merupakan kelebthan

keahliannya,
a) Sistem upah Taylor
Dasar penetapan upah pegawai dalam sistetn Taylor ini adalah

kesatuan (price rate) yang berbeda-beda yaitu sesuai dengan jam




b)

prestast yang dicapai oleh tepaga kerja dibandingkan dengan waktu

standar.

Jadi dengan demikian apabila

seorang pegawai dapat menyelesatkan

pekerjaan kurang dari wakty standar vyang telah ditetapkan maka

mercka akan menerima upah yang lebib tinggi. Penerapan waktu

standar didasarkan pada prestasi tenaga kerja vang paling cakap.

(1) Bila melebihi waktu standar maka E = NRI

(2) Bila kurang dari waktu standar maka E = NR

Dimana

E = upah yang diterima

N = jumlah unit vang dihagitkan

R = tingkat upah minimum

RI= tingkat upah maksimum

Sistem upah Emerson

Dasar pemberian premi pada

sistem ini yaitu ditetapkan oleh waktu

standar juga-upah yang diterima, sama dengan upah minimum yang

ditambahkan dengan premi. Tambahan premi yang diberikan akan

semakin besar prosentasenya

bila pegawai menyelesaikan pekerjaan

dalam waktu lebih cepat lagi dari waktu standar.

E =SR + 20% TR
Dimana ;

E = upah yang diterima
S = waktu standar

R = upah per jam
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T = waktu penyelesaian pekerjaan

2} Rencana upah insentif yang tidak didasarkan pada penetapan waktu

standar yang diteliti. Untuk itu ada beberapa jenisnya yaitu :

{a) Upah menurut waktu ;
i
] .
Pekerja dengan sistem 1ni akan mendapat upah menurut waktu pekerja

menyediakan kapasitas kerjanya. Adapun pembayaran upal dapat

dilakukan secara upah harian, mingguan atau bulanan.

i
(b) Upah menurut kesatuan hasil |

Pekerja dalam hal ini mendaipatkan upah berdasarkan prestasi yang
dihasilkan yaitu : E=NR
Dimana ;

E = upah yang diterima

N =jumlah unit yang dihasilkan

R = upah per hari

(c) Rencana upah Hasley
Dalam sistem ini ditentukan |waktu standar dan upah per jam. Bagi
mereka yang dapat inenyelesgikan suatu pekerjaan kurang dari waktu
standar, maka akan diberikan premi, selain premi pekerja juga tetap
akan mendapatkan upah dasar|yang tidak tergantung dari prestasinya
Rumusnya : E=TR + P (S-T)R
Dimane :

E = upah yang diterima

S = standar waktu untuk menyelesaikan tugas tertentu




N
A

T = waktu yang dipergunakan untek menyelesatkan  pekerjaan
P = prosentase premt

R = upah per unit

(d) Rencana upah Rowan
Dalam sistem ini ditentukan waktu standar upah per jam. Bagi pekerja
yang dapat mengerjakan pekerjaanya lebih cepat dari waktu standar
maka akan mendapatkan suatu premi.

Premi yang diberikan adalah waktu yang dihemat dibagi dengan waktu
standar kemudian dikalikan 100%
Rumusnya : i
(8-T)
E=TR + -eaeeeee TR |
g !
Dimana :
E = upah yangditerima
T = waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan

S = standar waktwuntuk menyelesajikantugas tertentu

R = prosentase premi







B. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan b

oleh penelitt untuk dijadikan acuan dan m

analisis dan model yang dapat digunakan

1. Penelitian vang dilakukan oleh

berjudul : " Pengaruh Pemberi

Kepemimpinan terhadap Kiner)

Pratama Sidoarjo Ultara” pada t

pemberian nsentif, motivasi ker|

S0

ahan pembanding yany dapat dilakukan

empermudah datam meneniukan metode

Achmad Sholihin dalam tesisnya yang
an Insentif, Motivasi Kerja, dan Gava
ja Pegawai Kantor Pelayanan Pajak
ahun 2016, menyebutkan bahwa melalui

a dan gaya kepemimpinan berpengaruh

secara positif dan signifikan ter}Ladap kinerja pegawai. Namun motivasi

kerja merupakan faktor yang pali

pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh
berjudu! : * Pengarvh Gava Kep
Kinerja Pegawai Kementrian HlJ Wilayah I Propinsi Lampung” pada
tahun 2016, '

Berdasarkan pengujian hipotesis

1z berpengamh dominan terhadap kinerja

Windy Sitorus dalam tesisnya yang

emimpinan dan Motivasi Kerja terhadap

bahwa gaya kepemimpinan dan motivast

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Namun

untuk meningkatkan kinerja kant

or Balai Besar Pelaksanaan Jalan Satuan

Kerja Kementrian PU Wilayah ﬂ Provinsi Lampung dari hasil penelitian

ini dapat disarankan yaitu, pemi

mpin harus bertindak lebih tegas kepada

pegawai, perlu adanya penghargaan atau pengakuan serta kompensasi atau




insentif’ atas kinerja pegawai dan para pegawal harus lebih aktif

|
berpartisipasi dan membertkan ide kepada instansi.

3. Penelitian yang dilakukan oleh SuLiyatmi, Maria M. Minarsih dan Edward
Gagah, yang berjudul : - Pc’!?gaﬂ?'uh Motivasi, Gava Kepemimpinan dan
Lingkungan Kerja terhadap Di.sjpz'in Kerja serta dumpcknya terhadap
Kinerja Karyawan di PT Bina Sarl Prima” pada tahun 2016,

Hasil penehtian  dengan men?ggunakan analisis regrest  berganda
memberikan hasil babhwa motivasli dan gaya kepemimptnan berpengaruh

terhadap disiplin kerja. Sedangkan Lingkungan Kerja terbukti secara

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja.

Berdasarkan ketiga hasil penelitiap di atas maka dapat disimpulkan bahwa

terdapat perbedaan maupun persamaan dqri hasil penelitian yattu

Perbedaan terletak pada : obyek peilelitian, jumiah reponden dan ouput
perhitungannya, sedangkan persamaann)ira vattu @ kescmuanya meneliti tentang
variabel kinerja (Y}, dan faktor-faktor yang mempengaruhinya seperti motivasi,

gaya kepemimpinan, insentif serta lingkungan kerja dan disiplin kegja.
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Dari uraian tentang beberapa penchitian terdahulu di atas maka dapai

dirangkum dalam tabel berikut mengenpi penelit, judul, vanabel, dan hasil
|

penelitian. |
Tabel2.1
Penelitian Ferdahuly
No Peneliti _Judul 5 Variabel Hasil
| Achmad Pengaruh Pemberian | X, = Insentit Walaupun Kketiga
Sholihin Insentif, Motivasi | X» = Motivasi | variabel secara
(2016) Kerja, dan Gaya | | Kerja positif dan
Kepemimpinan X3 = Gaya signifikan
terhadap Kinerja Kepemimpinan | mempengaruhi
Pegawai Kantor Y = Kinerja kinerja namun
Pelayanan Pajak - varibel motivasi
Pratama Sidoarjo__ kerja merupakan
Utara i faktor yang
paling dominan
2 | Windy Sitorus | Pengaruh Gaya . | X, = Gaya Gaya
{2016) Kepemimpinan dan | Kepemimpinan | kepemimpinan
Motivasi Kerja i | X; = Motivasi | dan Motivasi
terhadap Kinerja . | Kerja Kerja
Pegawai Kementri';m Y = Kinerja berpengaruh
PU Wilayah 1 ; positif dan
Propinsi Lampung: signifikan
| terhadap Kinerja
namun perlu
adanya
penghargaan atau
insentif atas

kinerja pegawai

Sugtyatmi,
Maria
M.Minarsih,
dan Edward
Gagah
(2016)

Pengaruh Motivasi, Xi= Motivasi
Gaya .1 Xa=Gaya
Kepemimpinan, d4n | Kepemimpinan
Lingkungan Kerja Xy =

terhadap Disiplin | Lingkungan
Kerja serta . | Kerja
dampaknya terhadap | Y = Kinerja
Kinerja Karyawan,

di PT Bina San

Prima

Motivasi dan
Gaya
Kepemimpinan
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap Disiplin
Kerja sedangkan
Lingkungan kerja
secara parsial
berpengaruh
positif terhadap
Disiplin Kerja




C.Kerangka Berpikir

Berdasarkan masalah yang dibadapi oleh PT Salawati Motorindo dan

didukung oleh kapian teori dari hasil penelitian terdahuiu, maka disusunlah
kerangka pemikiran bahwa, Kinerja (Y) cliari Karyawan PT Salawatu Motorindo

dipengaruhi oleh variabel : gaya kepeminpinan {X1), motivasi kerja {(X;), dan

insentif (Xs). |

Gaya
Kepemimpinan

(Xy)

Kinerja

Motivasi Kerja i
Karyawan

(X2)

Y)

L

Insentif

(Xs)

Gambar 2.1
Kerangka Pernil*iran Penelitian




G}

Oleh karena itu, penelitian ini terdiri dart iiga variabel independen dan

satu variabel dependen. Tiga variahe] beb

adalah gaya kepemimpinan sebagai vari

1s (independen) tersebut masing-masing

{be! bebas pertama (X)), motivast kerja

sebagai variabel bebas kedua (X>), , dan insentif sebagai vaniabel bebas ketiga

{X3). Sedangkan variabel tidak bebas (dependen} adalah kinerja karyawan (Y ).

D. Operasionalisasi Variabel

D.l. Keterkaitan antara Gaya Kepemimpinan (X,) dengan Kinerja

Karyawan (Y)

Gaya kepemimpinan menentukan

cara komunikasi yang dilakukan seorang

pemimpin. Karena itu gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi karyawan

dan lingkungan kerja tentu saja akan mempengaruhi kinerja dari karyawan untuk

dapat mencapai hasil kerja yang optimal schinga target atau tujuan organisasi

dapat dicapai dengan baik dan optima
mempengaruhi gaya kepemimpinan antar:
1) Gaya kepemimpinan direkiif,
2) Gaya kepemimpinan suporiif,

3) Gaya kepemimpinan partisipas

|. Beberapa perilaku pemimpin yang

3 lain ;

f

4) Gaya kepemimpinan berorientasi prestasi.

D.2. Keterkaitan antara Motivasi (X3)

dengan Kinerja Karyawan (Y).

Motivasi kerja merupakan dorongan dalam diri seseorang untuk

melakukan suatu pekerjaan agar apa yang menjadi tujuan dan harapan organisasi

dapat tercapai. Atau dengan kata lain Karyawan yang bermotivasi tinggi akan
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merasa senang dan mendapat kepuasan dalam pekerjaannya sehingga dapat

mencapar hasil kerja sesual dengan keingl
Oleh karena 1tu menurut Fausting
{ 2014:301), motivasi kerja melibatkan f;
orgamsasional. Faktor-faktor yang l::ersifa|
1) kebutuhan (needs)
2) tujuan {goals)
3) sikap (attitudes)

4) kemampuan (abilities)
Sedangkan taktor-faktor yang berasal dar
5) pembayaran gaji (pay)

6) keamanan pekerjaan (job secur
7) hubungan sesama pekerja (co-\
8) pujian (praise)

9) pengawasan {(supervision)

10) pekerjaanitu sendiri {fob=itse

D.J. Keterkaitan antara Insentif (X;3)

Insentif yang diberikan harus mg
yang telah dicapai, karena merupakan sy
mereka dalam organisasi sesuai dengan
Oleh karena itu insentif kepada karyawan

pada akhirnya dapat meningkatkan kinerj

nan dan tujuan Organisasi.
b seperti yang dikutip oleh Kadarisman
aktor-faktor individual dan faktor-faktor

t individual, indikatornya adalah :

organisasi, indikatornya adalah :

fiy)

workers)

.

Jengan KinerjaKaryawan (Y)

nggambarkan nilai dari suatu pekerjaan
latu bentuk penghargaan atas hasil kerja
jenis pekerjaan yang mereka lakukan.
harus bisa memicu semangat kerja yang

a. Indikator penentunya adalah :

(1) Finansial insentif, (2) Non finansial insentif (3) Sostal insentif




Gaya Kepemimpinan

(X1)
1. Direktit
2. Suporuif
3. Partisipatif
4. Orientasi Prestasi

{House ,dalam Bangun
2012)

Motivasi Kerja (X;)

Kebutuhan
Tujuan

Sikap
Kepemimpinan
Gaji
Keamanan kerja
Hubungan
Kena

Pujian
Pengawasan

10. Pekerjaan itu
sendiri

A Sl e

NS

Faustino (2013)

Insentif (X;)

1. Finansial Insentif

2. Non Finansial
Insentif

3. Sosial Insentif

(Ranupandojo, 2008}

h i

Kinerja (Y)

Tujuan
Standar
Umpan Balik
Alat dan
Sarana
Kompetensi
Motif

7. Peluang

B8

]

(Wibowo, 2016)

Gambar 2.2

Kerangka Kons

eptual Penelitian
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E. Hipotesis Penelitian

Menurut Sugiyono (2008:93): “Hipotesis merupakan suatu pernyataan

sementara atau dugaan jawaban yang paling memungkinkan walaupun masih

harus dibuktikan dengan penelitian™. Jadi Eﬁi poiesis merupakan jawaban sementara

terhadap rumusan masalah penelitian. Olgh karena itu kebenaran dari hipotesis

harus dibuktikan melalui data yang terkunwpul dalam penelitian.

Berdasarkan kerangka pemikiran pkenelitian, maka penulis mencoba untuk

merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut :
|

Hipotesis 1 (H,) :
Diduga terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara gaya

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT Salawati Motorindo

Hipotesis 2 (Hy) - !

Diduga terdapat-pengaruh yang s}gniﬁkan secara-parsial antara motivasi

terhadap kinerja karyawan PT Sz:ilawati Motertndo

Hipotesis 3 (H3) :

Diduga terdapat pengaruh yang %igniﬁkan secara parsial antara insentif

1
terhadap kinerja karyawan PT Salafwati Motorindo.

I
i
|
i

Hipotesis 4 (Hy) :
Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara : gaya kepemimpinan,
motivasi, dan insentif secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja

karyawan PT Salawati Motorindo




BAB

[L1

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Dalam Penelitian ini, desain ya

kuantitatit dan dilakukan pula penela?

ng digunakan adalah penelitian secara

han hubungan antara variabel (desain

asosiatif}) yang berguna untuk mengctaﬂui hubungan antara variabel penelitian

atau untuk menganalisis bagaimana pelrgamh suatu variabel terhadap variabel

lainnya. Dalam penelitian ini data dihimpun secara ex post facto, atau dengan kata

lain peneliti mengandalkan pada pe
pengalaman-pengalamannya dan selanjut

Menurut Sugiyono (2016),
penelitian yang berlandaskan pada fils:
meneliti pada populasi. atau sampe!
instrumen

menggunakan penelitian,

kuantitatif/statistik; dengan tujuan untuk

Oleh karena itu penelitian int mel

yaitu dengan menjelaskan hubungan

keterkaitan antara gaya kepemimpinan

kinerja dari karyawan PT Salawati Moto

rsepsi  fesponden untuk menerangkan

nya dianalisis menurut desain kuantitatif .

mietode kuantitatif merupakan metode

ifat positivisme, yang digunakan untuk
tertentu, dengan pengumpulan data
dan _analisis data yang bersifat

mengwi hipotesis yang telah ditetapkan.

iggunakan metode explanatary research
kausal (sebab akibat) dan mengu)i
, motivasi kerja dan insentif terhadap

rindo Sorong.
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. L. |
B. Populasi dan Sampel Penciitian ;

B.1. Populasi
Menurut Sugiyono (2018:148), populasi adalah witayah generalisasi yang
terdiri atas obyek/subyek yang mempunvai kualitas dan karakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipefajan dan kemudian ditarik kesimpulannya,

Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi juga obyek dan benda-benda alam yang
lain. Popuias1 juga bukan sekedar jumla+ yang ada pada obyek/subyek yang
dipelajan, tetapi meliputi ‘seluruh karakte}'istik/sifat yvang dimiliki oleh subyek
atau obyek tersebut, |

Populasi dalam penelitian ini adalaib karyawan di PT Salawati Motorindo

Sorong yang meliputi tenaga adminjstrasii, teknisi atau mekanik, serta operator

alat berat yang berjumiah 85 orang.

B.2.Sampel

Sedangkan sampel menurut Sugiyiono (2018:149), ~adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimilikiioleh populasi vang menjadi obyek
penelitian. Apabila peneliti melakukan pe%nelitian terhadap populasi yang besar,
namun peneliti memiliki keterbatasan daitna, tenaga dan waktu, maka peneliti
dapat menggunakan teknik pengambilanl sampel secara acak/random (simple
random sampling), sehingga terjadi generalisasi kepada populasi yang diteliti.

Teknik sampling ini memberi peluang yanlg sama kepada anggota populasi untuk

dipilib menjadi anggota sampel. Maknanya sampel yang diambil dapat mewakili

atau representafif bagi populasi tersebut.



(s

Adanya berbagai teknik penentuan sampel mempunyal satu tujuan yang

saimu yailu untuk mendapatkan sampel yang paling mencerminkan populasinya

atau disebut juga sampel yvang representatit. Oleh karena itu menurut Suryabrata

(2015:37), ada empat parameter yangf hiasanya dianggap menentukan sifat

reperesentatifnya atau keterwakilannya suvatu sampel yaitu :

1.

2.

3.

4.

Variabilitas populasi
Besarnya sampel
Teknik penentuan sampel

Kecermatan dalam memasukkan ciri-cirt populast ke dalam sampel

Dengan memperhatikan dan merﬁpcrtimbangkan parameter-parameter di

atas maka diharapkan dalam penelitian ?dapat menentukan sampel yang paling

tinggi tingkat representatifnya yang mungii(in dicapai.

Roscoe dalam buku Research M@:thods Jor Business, yang dikutip dart

Sugiyono (2018:164-165); memberikan sfaran-saran tenlang ukuran sampel untuk

penelitian seperti berikut ini :

1) Ukuran sampe! yang layak daflam penclitian adalah antara 30 sampai

dengan 500.

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

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

kategori minimal 30.

3) Bila dalam penelitian akan xipelakukan analisis dengan multivariate

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

minimal 10 kali dari jumlah vﬂfriabcl yang diteliti.
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4) Untuk penelitian eksperimen yang sederhana, yang menggunakan
kelompok eksperimen dan kfilompok kontrol, maka jumlah anggota

sampe! masing-masing antara il 0 sampai 20.
Dengan pertimbangan waktu yang terhatais, maka dani total populasi sebanyak 85
orang karyawan, dilakukan tekmk penga?mhilan sampel dari populast secara acak
yang memberikan peluang yaug sama bagi setiap unsur populasi untuk dipilih

menjadi anggota sampel (simple random sampling) sebanyak 65 responden.

C. Instrumen Penelitian

Menurut Sugiyono (2018), pada, prinsipnya meneliti adalah melakukan
pengukuran terhadap fenomcna sosizil maupun alam. Untuk melakukan
pengukuran tersebut maka harus memiliki alat ukur yang baik. Alat ukur dalam
penelitian ini biasanya dinamakan scbaga;i instrumen penelitian.

Instrumen penelitian ini harus disusun sendiri karena instrumen dalam
penelitian bidang sosial memiliki vailiditas dan rebabilitas yang berbeda
tergantung lokasi dan waktu suatu peneli::ian. Hal ini disebabkan fenomena sosial
sangatlah cepat mengalami. perubahan dan sulit untuk dicarn-kesamaannya. Oleh
karena itu maka scorang peneliti harus mampu untuk _membuat sendiri instrumen
yang akan digunakannya dalam suatu peqielitian.

Penpumpulan data primer élangsung) dapat dilakukan dengan
menggunakan instrumen. Jenis instrumen untuk mengumpulkan data primer
dalam penelitian ini menggunakan instrurénen berupa kuesioner.

Adapun langkah-langkah pengerhbangan instrumen menurut Suryabrata

(2015:53) adalah :



OR

[ Pengembangan spesifikasi instrumen

[

Penulisan butir-butir pertanyaan dan pernyataan

3. Telaah dan revisi butir-butir pcrtanyﬁaan dan pernyataan

4. Perakitan butir-butir pertanyaan z?:tau pernyataan ke dalam perangkat
instrumen

5. Uji coba instrumen

6. Analisis hasil uji coba

7. Penentuan perangkat akhir instrumc?n

8. Pengujian reliabilitas instrumen

9. Pengujian validifas instrumen

Titik tolak dan penyusunan instruinen penelitian dimulat dari penentuan
varibel-variabel yang akan diteliti; baik w;ariabel bebas maupun variabel terikat.
Dari variabel-variabe! tersebut kemudian ciiberikan definisi operasionalnya, untuk
selanjutnya ditentukan indikator yang akani diukur,

Creswell (2012), mengatakan tfbahwa definisi _operasional adalah
bagaimana suatu variabel yang akan diteiiti didefiniskan secara operasional dan
diukur. Selanjutnya indikator pada setiapgvariabel dijabarkan menjadi butir-butir
pertanyaan dan pemyataan. Untuk memjudahkan penyusunan instrumen maka

perlu digunakan matriks pengembangan infstrumen atau kisi-kisi instrumen,

D. Prosedur Pengumpulan Data
D.1. Jenis-jenis Data
Data adalah informasi yang bcruba angka tentang karakteristik (ciri-ciri

khusus) suatu populasi. Data, menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia berarti :



1) Keterangan yang benar dan nyata,

2) Keterangan atau bahan nyat;h vang dapat dijadikan dasar kajian

(anahisis atau kesimpulan).

Dengan demikian maka data statiit-‘.tik merupakan bahan atau keteranpan
yang benar dan nyata yang dinyatakan ;dalam angka-angka dan kebenarannya
harus dapat dipercaya atau dapat drandalkan.

Tahap pengumpulan data dilakukan untuk memperoleh data yang berguna

untuk pemecahan permasalahan, yaitu data primer dan data sekunder.

a. Data Pnmer

Jenis data ini diperoleh melalui kunjungan langsung atau survei yang dilakukan di
lokasi penelitian, terhadap obyek vang diteliti dan dipandu dengan kuesioner.
Selain itu, data ini diambil melalui hasil Hiskusi dan wawancara dengan pegawai
vang terkait dengan obyek penelitian. Jadi data primer adalah data yang
dikumpulkan secara langsung oleh peneliti terhadap obyek penelitiannya.

Pengumpulan data primer dilakukan dengan menggunakan instrumen yang valid

dan reliabel.

b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data penelitian yang diperoleh secara tidak langsung
melalui media perantara berupa visi dan rhisi organisasi, dan gambaran umum lain
menyangkut organisasi sebagaimana ketentuan/peraruran yang berhubungan
dengan penelitian. Jadi data sekunder merupakan data penelitian yang diperoleh

dari pihak lain, bukan dikumpulkan langsung oleh peneliti.
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D.2. Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalami penelitian ini menggunakan metode
survei, dengan alat bantu kuestoner, di mana responden memilih salah satu
jawaban yang telah disediakan, dengan Ealtcrnatif jawaban terdin dari interval
bemtlai 1 — 5.

Setiap. instrumen penelitian haru:s mempunyal skala untuk melakukan
pengukuran dengan fujuan menghasilkain data kuantitatif yang akurat. Skala
pengukuran in1 digunakan sebagai acuané untuk menentukan panjang pendeknya
interval yang ada dalam alat ukur. Ada t;perbagai macam skala sikap yang dapat
digunakan untuk penelitian bidang manajémcn, pendidikan dan sosial.

Skala pengukuran yang digunal?an untuk penilaian kuesioner dalam
penelitian ini adalah skala Likerf. Menurut Sugiyono (2018:168), skala Likert
adalah metode pengukuran yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan
persepsi seseorang atau sekelompok oranjt tertentu tentang suatu fenomena sosial.

Dalam penelitian ini, fenomenaésosial telah ditctapkan-secara spesifik
oleh peneliti, yang selanjutnya disebuﬁ sebagai variabel penelitian. Menurut
Sugiyono (2018:96), variabel penelitian %;ldalah suatu atribut atau sifat atau nilai
dari orang, obyek, orpanisasi atau kegiatd:n yang mempunyai variasi tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari d;bn ditarik kesimpulannya

Dengan skala Likert, maka Variah%el yang akan diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel. Kemudian indikator te;rsebut dijadikan sebagai titik tolak untuk

menyusun item-item instrumen yang dabat berupa pemyataan atau pertanyaan.
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Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala Likerr, mempunyat
gradast dari sangat positi{ atau sanyat setiu}u sampai sangat negalit atau sangat
tidak setuju, atau dalam bentuk interval {1 i— 5).

Adapun beberapa imetode pengumé)uian data yang dilakukan oleh penulis
dalam penelitian tcrhadap PT Salawati Mcitorindo Sorong untuk mencari data dan
bahan-bahan yaitu :

1. Penelitian Kepustakaan {Library Research)

Penelitian kepustakaan dilakukan pcnulis dengan mempelajan buku-buku

iimiah, jurnal serta’ tulisan-tulisan lain atau artikel. yanig berhubungan

dengan judul tesis. Selain itu Juga ditakukan pengumpulan data melalui
bahan-bahan yang dipergunakan uﬁtuk tujuan teoritis yang penulis peroleh

dan perpustakaan. .

2. Penelitian Lapangan (Fie/d Re.vear;ph)

Pengumpulan data vang dilakukain dengan cara mengadakan penelitian

secara langsung pada obyek yang cjitcliti.

(a) Observasi

Adalah suatu cara pcngumpulén data dengan mengadakan pengamatan
langsung terhadap-obyek vang diteliti. Seperti jumlah karyawan,

struktur organisasi beserta tugas'dan tanggung jawabnya.

{(b) Interview
Adalah cara pengumpulan datia dengan jalan mengadakan wawancara
secara langsung kepada pihak-pihak terkait yang dianggap penting

dalam instansi tersebut. Tujlfpannya unfuk mendapatkan informasi-




informasi secara langsung, baik dari pimpinan maupun manager dan
karyawan lainnya.

|
{c) Survel I

Adalah metode pengumpulat‘:l data yang dilakukan dengan cara
mengumpulkan data dari kasusé,-kasus yang terjadi di lapangan. Survel
dilakukan untuk menjaring diata umuin vang diperoleh pada saat
pengumpulan data. Salab satii,x alat pcngumpul data dalam metode
survey adalah kuesioner. Tuji’uan dari pembuatan kuesioner adalah
untuk :

1) Memperoleh informasi yangi relevan dengan tujuan penelitian.

2) Memperoleh informasi del\lgan reliabilitas dan validitas setinggi

mungkin.

E. Metode Analisis Data

Dalam penelitian ini akan dilakukz%m metode analisis dafa secara kuantitatif
yaitu berupa analisis statistik desksiptif dinn analisis statisttk 1nferensial. Menurut
Creswell yang dikutip dari Trijono (22015:17), penelitian. kuantitatif adalah
penyelidikan tentang masaiah kemasyaral-ikatan atau kemanusiaan yang didasarkan
pada pengujian suatu teori yang tersusuib atas variabel-variabel, diukur dengan
bilangan-bilangan dan dianalisis dengan ]:irosedur-prosedur statistik.

Oleh karena itu menurut Zﬂllteﬂzl, yang dikutip dari Trijono (2015:29),
berdasarkan fase atau tujuan analisisnya fnaka statistika dapat dibedakan menjadi
dua masalah pokok yaitu ;

1. Statistik deskiptif (descriptive sm!iis!z'cs)



Yaitu bidang ilmu pengetahuan statistk yang mempelajart tata cara
penyusunan dan penyajian darni data yang dikumpulkann dalam suatu
penelitian.

Statistik induktif (inducrive statistiés) atau statistik inferensiai
|

t

Yaitu bidang ilmu pengctahuangstatistik yang mempclajari tata cara
penarikan kesimpulan mengenai keseluruhan populasi, berdasarkan data

yang ada datam suatu bagtan dari d:opulasi tersebut.

Sehingga dapat disimpulkan bah;i.va statistik deskriptif adalah metode-
metode yang berkaitan dengan pengumpu!;an dan penyajian suatu gugus data yang
dapat memberikan informasi yang bergipna, Namun statistik deskriptif hanya
memberikan informasi mengenai data ;;_yang dimiliki dan sama sckali tidak
menarik inferensia atau suatu kesimpulaqél apapun tentang gugus induknya yang
lebih besar. Dengan demikian maka kmrippuian data yang diperoleh akan tersaji
dengan ringkas dan rapi seéfia dapat memhferikan informasi inti dari kumpulan data
yang ada. Informasi yang dapat diperotel:; dari statistik deskriptif ini antara lain :
ukuran pemusatan data, ukuran penyebarain data, serta’kecenderungan suatu gugus
data. .

Dalam penelitian ini perhitungzén analisis dilakukan dengan bantuan
komputer dengan menggunakan program JBM Statistical Product Sofution Servise
(SPSS) Statistics versi 22.0 tahun 2013, J;Telt:nilvc analisis statistik deskriptif untuk
menggambarkan karakter masing-masiri%g variabel sedangkan teknik statistik

inferensial menggunakan analisis regeresi linier berganda.
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LE.1. Uji Instrumen Penclitian

l.

Ujt Validutas

Sebuah instrumen dikatakan validi bila mampu meungukur apa yang ingin
diukur secara tepatl. linggi rendziihnya vahiditas instramen menunjukkan
sejauh mana data yang lerkumﬂ;Jul tidak menyimpang dari gambaran
tentang variabel yang dimaksud. .

Pengujian validitas atas instrumeli yang akan digunakan dalam penelitian
ini akan dilakukan dengan bantuah program komputer /BM SPSS Statistic
version 22, 2013 yakni dengan niilenggunakan Analysis Product Moment

yang menghitung Koefisien Kdrelasi antara skor item dengan skor

totainya :
n(Xxy)—(Ly)(Lx)
r = ;
VI(EE )= ) Ny )=y )’
Dimana : .= Koefisian kor{:lasi antara ltem dengan.skor total

x=_Skor jawaban setiap item

Skor total

¥

# = Jumlah sampel

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana alat ukur

dapat dipercaya atau diandatkan. Suatu alat ukur dikatakan reliabel apabila



ia memberikan hasil vang konsisten apabila digunakan berkali-kali pada
waktu yang berbeda. Pengujian reiabilitas instrumen dalam penelitian ini
dilakukan dengan membandingkan koelisien Cronbach Alpha yang akan
dihitung dengan menggunakan plé‘ogram komputer SPSS for Windows .
Instrumen dapat dikatakan andﬁl (reliabel) bila memiliki koefisien

keandalan rehiabilitas (Cronbach Alpha) > 0,60.

E.2. Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui bagaimana
distribusi  frekuensi jawaban responden dari hasil kuesioner yang telah
disampaikan ke responden. Menurut Sugiyono (2018 : 238), statistik deskriptif
adalah statistik vyang digunakan unt:k 'menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data vang telah terkumpul sebagaimana
adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum atau

peneralisasi.

E.3. Analisis Statistik Inferensial / Regresi

Menurut Tnijono (2015:55), istilah regresi pertama kali diperkenalkan oleh
Sir Francis Galton pada tahun 1886. Galton 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 tinggli populasi secara keseluruhan.




Dengan kata lam, ketinggian anak yang amat tinggl atau orang tua yang amat
pendek cenderung bergerak ke arah rata-rata tinggi populasi. Inulab yang disebut
sebagar Hukum Gulton mengenat regrest universal,

Analisis Regresi Linear berganda :digunakan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel bebas {prediktor) dari penelitian ini yaitu: Gaya
Kepemimpinan, Motivasi dan Insentif terhadap variabel terikatnya (variabel tidak

bebas atau kriterion) yaitu Kinerja Karyawan PT Salawati Motorindo.

Persamaan umum untuk regresi linear berganda adalah sebagai berikut:

Y= a+bX;+ X+ byXy+e

Dimana:
Y = Nilat yang diramalkan dalam penelitian int yaitu Kinerja karyawan
X4 = Variabel prediktor | (Gaya Kepemimpinan)
X3 = Variabel-predikior 2 (Motivasi Kenja)
X3 = Variabel prediktor 3 (Insentif)
a = Konstanta

by,bs,bs = Koetisien represi

e = Error

F. Pengujian Hipotesis

F.1. Uji F (Pengujian Hipotesis Pertama)
Uji F dikenal sebagai uji serentak atau uji model yang dilakukan untuk
mengetahwi signifikansi pengaruh semua variabel bebas secara bersama-sama

(simultan) terhadap variabel terikatnya. Atau dengan kata lain untuk menguji



apakah model regresi yang kita buat sudah baik/signifikan atau tidak baik /non
signifikan. Model yang signifikan dapat digunakan untuk suatu prediksi atau
peramalan.
Adapun langkah-langkah dalam pelaksanaan uji F yaitu :
1) Menentukan rumusan hipotesis
5 Menentukan Nilai Fyuq
3) Menentukan Nilai Fyiune
4) Mengambil kesimpulan dengan kriteria :
a) Bila Fpinng < Fubg maka Ho diterima dan H ditolak. Artinya tidak ada
pengaruh yang signifikan diantara keempat variabel
b) Bila Fyiueg > Fuse maka Hq ditolak dan H, diterima. Artinya terdapat

pengaruh yang signifikan diantara keempat vartabel

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

Uji t dikenal juga sebagai uji parsial, yaitu untuk menguji bagaimana
pengaruh masing-maging - variabel "bebasnya -secara sendiri=sendiri terhadap
variabel terikatnya atau dengan kata 1ain untuk mengetahui tingkat signifikansi
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secaraparsial (individu).

Langkah-langkah yang dilakukan dalam Uji t yaitu :

1. Menentukan nilai dari t tabel pada derajat kebebasan sesuai jumlah
responden |
2. Menentukan nilai dari ¢ hitung

3, Mengambil kesimpulan dengan kriteria :
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a. Bila t hitung > t tahel maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya ada
pengaruh yang signitikan secara parsial dari variabel bebas terhadap
variabei tertkat

b. Bila t hitung < 1 tabel maka o diterima dan Ha ditolak. Artinya tidak
ada pengaruh yang signifikan secara  parsial dan vanabel bebas

terhadap variabel terikat.

F.3. Pengujian Hipotesis Kelima

Ui ini dilakukan untuk menentukan variabel bebas yang paling
berpengaruh terhadap vanabel terikat. Yaitu dengan membuat rangking nilai
Standart of Coefisients Beta darl_masing-masing variabel bebas X. Nilai yang
terbesar berarti yang sangat berpengaruh (dominan} terhadap variabel terikat Y

dibandingkan variabel bebas lainnya.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAIIASAN

A. Deskripsi Objek Penclitian
A.1. Gambaran Umum Perusahaan

PT Salawati Motorindo didirikan pada tanggal 02 Juli 2004, di Sorong,
berdasarkan akte pendirian perscroan terbatas no 01 dihadapan notans Christina
Eila Yonatan, SH; dan merupakan peningkatan dari CV. Salawati Motor yang
didirikan pada tanggal 06 Februari 1982.

Adapun bidang usaha yang ditekuni pada awal mulanya adalah berupa
perdagangan, kontraktor dan jasa penycwaan kendaraan ringan atau mobil.
Namun dalam perkembangan selanjutnya sejalan dengan kebutuhan pembangunan
yang semakin meningkat di Papua dan berkembangnya usaha di hidang
pertambangan dan energi"(mining serta vi/ and gas) maka perusahaan melakukan
perluasan usaha di bidang jasa penyewaan alat berat. Pertuinbuhan pembangunan
dan perkembangan harga ininyak bumi serla kebutuhan yang terus.menerus
tneningkat menyebabkan perusahaan tambang minyak berupaya mencari atau
melakukan eksplorasi ke berbagai daerah yang memiliki potensi migas {minyak
dan gas bumi). Hal ini tentu saja membutuhkan peralatan penunjang terutama alat
berat (heavy equipment) seperti : Excavator, Bulldoser, Motor Gradder,

Compactor Roller, Mobil Dump Truck, Trailer, serta Crane dan Forklift.

79
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PT Salawati Motorindo mempunyai karyawan sebanyak 83 orang vang
terdiri dari bagian adminditrasi, tenaga tekntsi (mekamik), supir dan operator alat
berat. Oleh karena keterbatasan waktu maka dipilih secara randem 65 orang

karyawan dalam survei ini sebagai sampel responden dari total populasi 85 orang.

A2, Waktu dan Lokasi Penelitian

Penelitian dilakukan dari bulan September 2018 hingga November 2018 di
kota Sorong, Papua Barat. Lokasi penelitian adalah di kantor pusat PT Salawati
Motorindo, Jl. Dr. Sam Ratulangi No.29 serta di beberapa workshop/bengkel
miltk PT Salawati Motorindo yang terletak di Jalan Arfak — Kampung Baru,
kemudian di Km.!18] dan di lokasi Suprauw.

Adapun kendaia yang dihadapi peneliti yaitu adanya beberapa karyawan
yang sedang bertugas di lapangan atau lokasi tempat penyewaan alat berat yang
cukup jauh jangkavannya hingga ke luar propinst 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 menunggu

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 jawaban
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terhadap kuesioner yang diberikan. Berikut akan diuraikan karakteristik dari

masing-masing responden yang berhubungan dengan penelitian yanp dilakukan.

B.1.1. Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasar Jenis Kelamin

No Keterangan igr;;lsg) Presentasi
I | = Laki-laki 52 80 %
2 Perempuan 13 20%
Jumlah 65 100%

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Tabel di atas merupakan karakteristik dart responden berdasarkan jenis
kelamin. Walaupun jasa penyewaan alat berat melibatkan operator dan mekanik
vang didominasi oleh laki-laki namun tetap sajardiperlukan temaga administrasi
dan pendukung lainnya yang biasanya lebih di dominasi oleh tenaga karyawan
perempuan. Oleh karena ity dari total 65 responden, yang berjenis kelamin laki-
laki berjumlah 52 orang atau 80 %, sedangkan yang berjenis kelamin perempuan
berjumlah 13 orang atau 20 %. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT

Salawati Motorindo sebagian besar adalah berjenis kelamin laki-laki.




B.1.2. Berdasarkam Usia

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 42

1 Jumlah _

No Keterangan Presentasi
{Orang)

i <30 Tahun 22 34%

2 31 -40 Tahun 20 31 %

3 41 - 50 Tahun 12 18 %

4 > 51 Tahun 11 17 %

Jumiah 65 100 %

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Dari tabel data usia divatas dapat diketahui bahwa urutan berdasarkan

jumliah responden adalah; usia kurang dari 30 tahun bejumlah 22 orang { 34%),

usia 31 - 40 (ahun berjumlah 20 orang (31%), kemudian usia 41 - 50 tahun

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

11 orang (17%). Maka dapat distmpulkan bahwa usia karyawan PT Salawati

Motorindo sebagian besar berusia di bawah 40 tahun. Hal ini 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

iemerlukan kompetensi atau ketrampilan tertentu.



B.1.3. Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Keterangan Jurnlah (Orang) | Presentast
1 <5  Tahun 29 45 %
2 6-15 Tahun 31 48 %
3 16 - 30 Tahun 3 4%
4 >3]  Tahun 2 3%

‘]umlah 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 masa kerja
berjumlah 29 orang (45%), masa kerja 6 — 15 tahun berjumlah 31 orang (48%),
kemudian masa kerja 16 — 30 tahun berjumlah 3 orang (4%), 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 baru

berkembang pada 15 tahun terakhir.




B.1.4. Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Jumlair _
No Keterangan Presentast
(Orang)
! SLTP . | L1 %
2 SLTA/SMK 45 69 %
3 Akademi - Si 13 20 %
Jumlah 65 100 %

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Dari data di atas dapat diketahui bahwa wunitan pendidikan terakhir
responden adalah :“pendidikan setingkat SLTP berjumlah 7" orang (11%),
pendidikan SLTA/SMK berjumlah 45 orang (69%),. ~dan pendidikan sectara
diploma dan sarjana strala | berjumlab 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 terus ditingkatkan kompetensinya.
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B.2. Analisis Data Penelitian
B.2.1. Deskripsi Statistik Jawaban Responden

Berdasarkan jawaban kuesioner dari para responden yang merupakan
karyawan PT Salawati Motorindo maka dapat dibuat tabel karakteristik dari
berbapgai item-item dari variabel penelitian.

1) Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

Tabel 4.5

Karakteristik darl Berbagai Item Gaya Kepemimpinan (X1)

Sang.at i Ragu- Tida.k ‘ Sangat ‘
Setuju Ragu Setuju Tidak Setuju

No z

)3 % L % Sy | S % 'y %
1 22 | 338 43 66.2 - - - - - - 65
2 131|477 |m82 492 | 2 |32 - - - | 65
3 31 | 47.7 31 47.7 3 4.6 > - - - 65
4 17 |.26.2 47 72.3 1 15 - = Db - 65
5 10 | 154 | 48 73.5 6 .92 1 15 - - 65
6 12 | 185 49 754 3 4.6 i 1.5 - - 65
7 |29 |a46| 36 |54 - | - | - | - - | - | s
8 23 | 354 42 64.6 - - - - - - 65

Y [ 175|336 328 [63.1 | 15 | 29 2 04 - -

Sumber ; Data Primer diolah, 2018
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Berdasarkan hasit tabel di atas mengenat deskripsi gaya kepemimpinan (X 1)
maka dapat dikctahui bahwa tidak ada responden vang menyatakan sangat
tidak setuju, 0.4% menyatakan tidak sctuju, 2,9% responden menyatakan
ragu-ragu, 63,1% menyatakan sctupu, dan 33,6% menyatakan sangat setuju.
Berdasarkan  item pertanyaan mengenai gaya kepemimpinan maka dapat
diuraikan satu-persatu yaitu

Untuk item pertama (X1.1), pendapat responden tentang pemimpin membert
pengarahan yang spesifik untuk menyelesaikan pekerjaan, hasilnya
menunjukkan bahwa ¢ 66,2% menyatakan setuju, dan 33,8% menyatakan
sangat setuju.

Untuk item kedua (X1.2), pendapat responden mengenai pemimpin siap
mendukung bawahannya dengan sikap yang ramah, hasilnya menunjukkan
bahwa : hanya 3,1% menyatakan ragu-ragu, sedangkan 49,2% menyatakan
setuju, dan 47,7% menyatakan sangat setuj

Untuk item ketiga (X1.3), pendapat responden tentang pemimpin memberi
perhatian yang besar. kepada karyawan, hasilnya menunjukkan bahwa : 4,6%
menyatakan ragu-ragu, 47,7% menyatakan setuju,-dan  47,7% menyatakan
sangat setuju.

Untuk item keempat (X1.4), pendapat responden tentang pemimpin mau
berdiskusi atau menggunakan usul/saran dari karyawan sebelum mengambil
keputusan, hasilnya menunjukkan bahwa : 1,5% menyatakan ragu-ragu,
72,3% menyatakan setuju, dan 26,2% menyatakan sangat setuju.

Untuk item kelima (X1.5), pendapat responden tentang pemimpin

menetapkan  sasaran yang menantang untuk berprestasi, hasilnya



menunjukkan bahwa : 1.5% menyatakan tidak setuju, 9.2% menyatakan ragu-
ragu, 73,9% menyatakan setuju, dan  15.4% menyatakan sangat setuju.

Untuk item keenam (X1.6), pendapat rcsponden ientang pemimpin
menjalankan tugas demi terwujudnya misi, hasilnya menunjukkan bahwa :
1,5% menyatakan tidak setju, 4,6% menyatakan ragu-ragu, 75.4%
menyatakan setuju, dan 18,5% menyatakan sangat sctuju.

Untuk item ketujuh (X1.7), pendapat responden tentang pemimpin
menciptakan suasana kekeluargaan, hasilnya menunjukkan bahwa : 55,4%
menyatakan setuju, dan 44,6% menyatakan sangat setuju.

Untuk item kedelapan (X1.8), pendapat responden tentang pemimpin
memberikan semangat dan_inspifasi untuk mencapai hasil yang maksimal,
hasilnya menunjukkan bahwa : 64,6% menyatakan setuju, dan 35,4%

menyatakan sangat setuju.

Berdasarkan jawaban responden dari kedelapan item di atas maka dapat
disimpulkan bahwa-sebagian besar responden (63,1%) menyatakan setuju
dengan pemimpin yang. .mau mengarahkan, -mendukung bawahan,
memberikan perhatian, “siap mendengarkan uwsul/saran dari bawahan,
memberikan sasaran yang menantang untuk berprestasi, menjalankan tugas
untuk mewujudkan visi, menciptakan suasana kekeluvargaan dan mau
memberikan semangat atau inspirasi sehingga dapat mencapai hasil yang
maksimal. Artinya pemimpin yang ideal dan diidamkan oleh para karyawan
PT  Salawati Motorindo memilki gaya kepemimpinan yang bisa

mengakomodir, mau mendengarkan, mengarahkan, memberi semangat dan
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inspirast sehingga dapat mencapat sasaran kerja yang diharapkan sesuai

dengan visi dan misi perusahaan.

2) Variabel Motivasi (X2)

Tabel 4.6

Karakteristik dan Berbagai Item Motivasi (X2)

Ragu- Tidak Sangat
Ragu Setuju Tidak Setuju

Sangat

Setuju Setuju

Mo z

1 |38 |585| 24 | 369 3 | 48| - _ : -l oes
2 |15 | 231047 | 723 {3 | ae e . - - | es
3 (25385 38 [523| 5 |771 9 | 15 : . | 65

4 25 | 385 35 538 1 |62 1 1.5 - - 65

5 | 22 [ 339{ 39600 |3 ! 460 1 _|o1s - ] 65

6 14 | 215 45 754 A 8s 1l - 2 - 65

7 {32 [4s2] 33 | 508 | ] . _ ] _ | s
8 |16 (246 46 | 708 | 5 |31 1 | 18 | - | oes
% 187359 | 307 | 591 22 | 42| 4 | o8 - )

Sumber : Data Primer diolah, 2018
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Berdasarkan hasil tabel di atas mengenai deskripsi motivasi (X2), maka dapat
dtketahui bahwa tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju,
0.8% menyatakan tidak setuju, 4,2% responden menyatakan ragu-ragu,
59,1% menyatakan setuju, dan 35,9% menyatakan sangat setuju.
Berdasarkan item pertanyaan mengenai motivasi maka dapat diuraikan satu-
persatu yaitu :

Untuk item pertama (X2.1), pendapat responden tentang sistem pembayaran
gaji yang sesual aturan kerja, hasilnya menunjukkan bahwa : 4,6%
menyatakan ragu-ragu, 36,9% menyatakan setuju, dan 58 5% menyatakan
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, dan 23.1% menyatakan
‘sangat setuju.

Untuk item ketiga (X2.3), pendapat responden tentang jaminan keamanan
dalam melaksanakan tugas, hastlnya menunjukkan babwa :1,5% menyatakan
tidak setuju, 7,7% menyatakan ragu-ragu, 52,3% 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 setuju, dan 38,5% menyatakan sangat setuju.
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Untuk item kelima (X2.3), pendapat responden tentang adanya dorongan
semangat dari pimpinan dalam menjalankan tugas, hasilnya menunjukkan
bahwa - 1,3% menyatakan tidak setuju, 4,6% menyatakan ragu-ragu, 60,0%
menyatakan setiju, dan 33 9% menyatakan sangat setuju.

Untuk item keenam (X2.6), pendapat responden tentang gaya kepemimpinan
yang dapat mengakomodir dan mengarahkan tugas, hasilnya inenunjukkan
bahwa : 3,1% menyatakan ragu-ragu, 75,4% menyatakan setuju, dan 21,5%

menyatakan sangat setuju.

Untuk item ketujuh (X2.7), pendapat responden tentang ciptakan budaya
kerja yang harmonis anfar sesama karyawan dan pimpinan, hasilnya
menunjukkan bahwa : 50,8% menyatakan setuju, dan 49,2% menyatakan
sangat setuju.

Untuk item kedelapan (X2R8), pendapat responden tentang adanya
kesempatan untuk berprestasi dan mengembangkan diri, hasilnya
menunjukkan bahwa . 1 5% menyatakan tidak setuju, 3,i% menyatakan

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

Dari jawaban responden terhadap kedelapan item di atas maka dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar (59,1%) karyawan PT Salawati Motorindo
menyatakan  setuju dengan motivasi yang diberikan oleh pemimpin atau
perusahaan (motivasi eksternal) maupmi motivasi yang berasal dan dalam

dirinya sendiri {motivasi internal).
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3) Variabel lasenttf (X3)

Tabel 4.7

Karakteristik dari Berbagai [tem Insentif (X3)

Sangat Setul Ragu- Tidak Sangat
Setuju etuiu Ragu Setuju | Tidak Setuju

No b

1 | 37 | 569 || 25 385 3 46 - . i - 65
2 | 21 |323| 43 |e62 | 1 |15l . | - T es
3 |42 |eab ey E — T es
4 | 24 360 | a1 831 | - | .| . [ . . [ Tes
5 | 22 |338| 36 554 | & | 024 1 | 15 | - - | 65

o

146 {1 449 ; 168 . 51.7 1 10 | 3.1 1 0.3

Sumber : Data Primer diolah, 2018

Berdasarkan hasil tabel di atas mengenaideskripsi insentif (X3), maka dapat
diketahui bahwa tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju,
0,3% menyatakan tidak setuju, 3,1% responden menyatakan ragu-ragu,
51,7% menyatakan setuju, dan 44,9% menyatakan sangat setuju.

Untuk item pertama (X3.1), pendapat responden tentang pemberian insentif

berupa uang yang sesuai dengan beban kerja tambahan, hasilnya




menunjukkan bahwa :  4,6% menyatakan ragu-ragu, 38.3% menyatakan

setuju, dan 56,9% menyatakan sangat setuju.

Untuk item kedua (X3.2), pendapat responden tentang melaksanakan rekreas:
bersama seperti family gathering atau outbond, hasilnya menunjukkan bahwa -
1,5% menyatakan ragu-ragu, 66,2% menyatakan setuju, dan 323%

mernyatakan sangat setuju.

Untuk item ketiga (X3.3), pendapat responden tentang pemberian jaminan
hari fua atau pensiun berupa uang atau asuransi, hasilnya menunjukkan

bahwa : 35,4% menyatakan setuju, dan 64,6% menyatakan sangat setuju.

Untuk item keempat (X3.4), pendapat responden tentang fingkah laku dan
perlakuan dari rekan sekerja yang saling mendukung, hasilnya menunjukkan

bahwa : 63,1% menyatakan setuju, dan 36,9% 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 8% menyatakan sangat setuju.

Dari jawaban responden terhadap kelima item di atas maka dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar (51,7%) karyawan PT Salawati Motorindo

setuju untuk pemberian insentif baik berbentuk finansial maupun nonfinansial.
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4) Variabel Kinerja (Y)

Tabel 4.8

Karakteristik dari Berbagai Item Kinerja (Y)

| sewi | RemwRen | 0
No z

T % )3 % | Z | % {Z| % )3 %
1 {22 |339] 42 (646 1 | 15 | . A . 65
2 |12 |185| 52 | 800 | ;1 | 15 | - . ; . 65
3 18 | 27.7| 47 72.3 - c - - i - &5
4 | 24 | 369 31 | 4771 10 | 154 | - " ) ] 65
5 | 27 (416 | 37 [ 569 | ¢ | 15 | - ] ] . 65
6 |31 427 32 14920 5 | 34 |.= - g . 65
7 | 19 | 2924 45 | 69.3 ["q Ty . ; . 65
¥ | 1531336 | 286 | 62.9 | 167 a5 | - . . ]

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

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

diketahui bahwa tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju




94

maupun tidak setuju, hanya 3.5% responden menyatakan ragu-ragu,
sedangkan 62,9% menyatakan setwju, dan 33,6% menyatakan sangat setuju.

Untuk item pertama (Y 1}, pendapat responden tentang tujuan dart tugas dan
tanggung jawab karyawan harus jelas, hasilnya menunjukkan bahwa : 1,5%
menyatakan ragu-ragu, 64,6% menyatakan setuju, dan 33,9% menyatakan

sangat setuju.

Untuk item kedua (Y.2), pendapat responden tentang penetapan standar hasil
kerja yang harus dicapai, hasilnya menunjukkan bahwa = 1,5% menyatakan

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

Untuk 1item ketiga (Y.3), pendapat responden tentang adanya kesempatan
untuk diskusi dan membern umpan balik (ususl/saran) , hasilnya menunjukkan

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

Untuk item keempat (Y.4), pendapat responden tentang alat, sarana dan
lingkungan kerja  vang memadai dan mendukung tugas, hasilnya
menunjukkan bahwa : 154% menyatakan ragu-ragu, 47,7% menyatakan

setuju, dan 36,9% menyatakan sangat Setuju.

Untuk item kelima (Y.5), pendapat responden tentang adanya pelatihan untuk
meningkatkan korpetensi atau keahlian sesuai bidangnya, hasilnya
menunjukkan bahwa : 1,5% menyatakan ragu-ragu, 56,9% menyatakan

setuju, dan 41,6% menyatakan sangat setuju.




Untuk item keenam (Y.6), pendapat responden tentang pemberian reward
dalam bentuk uang atau wnjangan, hasilnya menunjukkan bahwa @ 3,1%
menvatakan ragu-ragu, 49,2% menyatakan setuju, dan 47.7% menyatakan
sangat setuju.

Untuk item ketujuh (Y.7), pendapat responden tentang karyawan diberi
peluang untuk berprestasi dibidangnya, hasilnya menunjukkan bahwa : 1,5%
menyatakan ragu-ragu, 69,3% menyatakan setuju, dan 29,2% menyatakan

sangat setuju.

Dari jawaban responden terhadap ketujuh ttem di atas maka dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar (62,9%)  karyawan PT Salawati
Motorindo setuju bahwa untuk mencapai kinerja yang inaksimal perlu
diperhatikan berbagai faktor yang dapat mempengaruhinya, antara lain :
tujuan, standar pencapaian, umpan balik, lingkungan kerja dan sarana,
pelatihan untuk meningkatkan kompetensi, pemberian kompensasi yang

sesual, serta peluang untuk berprestasi.
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1B.2.2.1. Uyi Instrumen Penelitian
1y Uji Validitas
Adapun hasil uji vahiditas pada komputer dengan menggunakan program

IBM SPSS Statistic version 22, 2013, dapat dilihat pada tabel di bawah inu

Tabel 4.9
Ringkasan Hast! Test Validitas Kuesioner
NO ITEM KOEFISIEN | R TABEL | PROB PADA | KETERANGAN
PERTANYAAN | KORELASI a=5%

1 X1.1 0,683 | 0,244 0,000 VALID
2 X1.2 0,653 0,244 0,000 VALID
3 X1.3 0,618 0,244 | 0,000 VALID
4 | X14 0,548 0,244 0,000 VALID
5 X1.5 0,421 0,244 0,000 VALID
6 X1.6 0,537 0,244 0,000 VALID
7 X1.7 0,575 0,244 0,000 VALID
3 X1.8 0,603 0,244 0,060 VALID
9 X2.1 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 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 Y1 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 Y5 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




Menurut Sugiyono, 2018 : 203}, instrumen vange valid berarti alat ukur
yang digunakan untuk mendapatkan data {(mengukur) itu valid. Valid
berarti instrumen tersebut dapatldigunakan untuk mengukus apa yang
seharusnya diukur.

Instrumen yang divji dikatakan valid apabila korelast Pearvon Product
Moment menunjukkan korelast yang signifikan antara skor item dengan
skor total atau dengan ¢ara membandingkan nilay korelasi masing-masing
itei dengan nilaj korelasi tabel (r tabel).

Jika r product moment > r tabel maka instrumen dikatakan valid. Maka
berdasarkan tabel hasil di atas dapat dilihat bahwa semua butir pertanyaan
(item) mempunyai nilai korelasi yang lebih besar dari r tabel (0,244).
Selain 1tu menurut Marsun dalam Sugiyono (2018 : 218-219), item yang
mempunyai korelasi positif dengan skor total serta korelasi yang tinggi;
menunjukkan bahwa iten tersebut mempunyat validitas yang tinggi pula.
Syarat mmimum adalah =03 ( r kritis) sehingga apabila nilai korelasi
antara butir item dengan skortotal kurangdari 0,3 maka butir item dalam
instrumen tersebut dinyatakan tidak valid:- Berdasarkan ringkasan hasil test
validitas kuesioner (tabel di atas) maka dapat disimpulkan bahwa semua
butir pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner dinyatakan valid dan

layak untuk dianalisis.




2) U Reliabthias

(Jji Reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi dan stabilitas dari skor
{skala pengukuran). Kriteria yang digunakan untuk mengetahur tingkat
rehabiiitas adalah besarnya nilai c;‘;'unbuch s uafpha. Instrumen penelitian
disebut handal apabila hasil pengujian menunjikkan alpha lebih besar dari 0,6
(dalam Tjahjono, 2009},

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur
dapat dipercaya atau diandalkan karena rcliabilitas merupakan salah satu
cirl atau karakter utama dari sebuah instrumen pengukuran yang baik.
Pengujian reliabilitas instrumen harus cilakukan pada item pertanyaan

yang sudah terbukti valid.

Tabel 4 10
Nilai Cronbach's Alpha dari Masing-masing Variabe!
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
X1 0,713 Reliabel
X2 0,816 Reliabel
X3 0,677 Reliabel
Y 0,654 Reliabel

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Berdasarkan hasil nilai cronbach’s alpha dari seluruh variabel yang diuji
dengan program komputer IBM SPSS Statistics version 22, 2013, yang
ditunjukkan pada tabel di atas, maka dapat disimpulkan bahwa instrumen

yang digunakan adalah reliabel karena nilainya lebih besar dart 0,6.
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B8.2.2.1. Metode Inferensial

Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahur besarnya pengaruh
variahel bebas Gaya Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2), dan Insentif (X3)
terbadap variabel terikat Kinerja (Y) paﬂa karyawan PT Salawati Motorindo
Sorong.

Adapun hasil perhitungan dengan menggunakan program [BM SPSS

Statistic Version 22, 2013, disajikah dalam tabel bertkut :

Tabel 4.11
Rekapitulasi Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
VARIABEL KETERANGAN KOEFSIEN T HITUNG SiG.
BEBAS REGRESI
X1 GAYA 0,255 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 (R)
0,792
R SQUARE (R2)
0,627
ADIUSTED R2
0,609
FHITUNG
34,240
SIG. F
0,000
N
65

VARIABEL TERIKAT = KINERJA (Y}

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018
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Koctisien korelasi berganda (R) sebesar 0,792 menunjukkan bahwa secara
simultan terdapat hubungan yang cukup positif dan scarah antara variabel gaya
kepemimpinan (X 1), motivas: (X2), dan Iinsentif (X3) terhadap Kinerja (Y) yaitu
sebesar 79,2%. Hubungan i dapat dikaiegorikan cukup kuat karena hubungan
yang sempurna jika koefisien korelasinya mencapa angka 1 atau 100%.

Dari hasil analisis regresi juga diperoleh koefisien determinasi R Square
sebesar 0,627 yang merupakan sumbangan pengaruh yang dibenkan variabel
bebas {X) terhadap variabel terikat (Y). Artinya pengaruh variabel bebas (X1, X2,
dan X3) terhadap variabel terikat (Y} adalah sebesar 62,7% sedangkan sisanya
sebesar 37,3% merupakan pengaruh dari variabel lain yang tidak di teliti. Atau
dapat dikatakan bahwa masih banyak variabel lainnya yang cukup berpengaruh

terhadap variabel kinerja yang tidak termasuk ‘dalam penelitian ini,

B222 UjiF
Uy F digunakan untuk menguj apakah selurah variabel dari vartabel
bebas, yaitu gaya kepemimpinan (X1), motivasi (X2), dan-insentif (X3); secara
bersama-sama atau simultan-berpengaruh terhadap variabel terikat yaitu kinerja
(Y). Caranya dengan inembandingkan nilai dari Fhitung terhadap F tabel.
Berdasarkan hasil analisis regresi diperoleh nilai Fhitung sebesar 34,240.
Sedangkan Ftabel pada a = 5%, k atau df] = 3 dan derajat kebebasan dk atau df2
adalahn -k —1=65-3 -1 =61 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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variabel gaya kcpemimpinan (X1), motivasi (X2), dan insentil {X3) secara

simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y).

B223. Ujit

Uji t digunakan untuk menguji apakah masing-masing varabel bebas yaitu
gaya kepemimpinan (X1), motivasi (X2), dan insentif (X3); secara parsial atau
masing-masing berpengaruh signifikan terhadap variabel térikat yaitu kinerja (.Y).
Caranya dengan membandingkan nilai dan thitung terhadap ttabel.

Kriteria pengujian yang dilakukan adalah ;

a = 0,05 (5%)

Uji 2 pihak (/2 = 0,025)

Derajat kebebasan (dk) =n-k-1=65-3 - 1 =61

Maka diproleh nilai t tabel = 2,000 yaitu pada dk = 61 dan alfa 0,025

Tabel 4.12
Perbandingan Thitung dengan Ttabel pada a = 5%
Varabel | T hitung T tabel Sig Keterangan
X1 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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Berdasarkan 1abel di atas dapat dijelaskan sebagai berikut -
1y Variabel X1 {(Gaya Kepemimpinan)
Berdasarkan hasil analisis rcgrési diperoieh nilai thitung = 2,500
scdangkan nilai ttabel = 2,000, s.?chingga thitung > ttabel, atau nilai
signifikansi 0,015 < 0,05 maka Ho ditolak dan la diterima, jadi terbukti

bahwa variabel X1 (gaya kepemimpinan) berpengarub signifikan terhadap

kinerja.

2) Variabel X2 (Motivasi)
Berdasarkan hasil.analisis regresi_diperoieh 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 (Insentif)
Berdasarkan hasil analisis regresi diperoleh nilai thing = 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 (insentif) tidak berpengaruh atau tidak signifikan

terhadap kinerja

B.2.2.4. Variabel Dominan
Berdasarkan besarnya koefisien regresi, yaitu untuk variabel gaya
kepemimpinan sebesar 0,295; motivasi sebesar 0,477; dan insentif sebesar 0,086;

maka dapat disimpulkan bahwa dari ketiga faktor tersebut yang paling



berpengaruh dominan terhadap kinerja adalah faktor motivasi. Hal ini terithat juga
dar1 nilar ¢ bitung yang terbesar dan nilai sigmfikansinya yang terkecil atau
mendekati nitai 0.

Dari hasil perhitungan di atas !inaka dapat dianalisis bahwa motivasi
memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap kinerja karyawan PT Salawati

Motorindo Sorong.

Untuk persamaan regresi bergandanya diperoleh hasil sebagat berikut

Y = 7,688+0.295X1 +0,477 X2 + 0,086 X3 + 0611

Dimana nilai 0,611 sebagai koefisien residu atau error diperoleh dari akar

pangkat 2 untuk 1 — Rsquare atau JI-R* =V1-0627 =+ 0,373 =0,011

C. Pembahasan
C.1. Implementasi Secara Simultan (X1, X2, dan X3 terhadap Y)

Berdasarkan hasil perhitungan maka diperoleh nilai Fhitung sebesar
34,240, Sedangkan Ftabel adalah sebesar 2,76 (pada @ = 5%, k atau dfl = 3 dan
derajat kebebasan dk atau df2 adalah.n — k— 1 =65 -3 - | = 61). Hal ini berarti
Fhitung > F tabel atau 34,240 > 2,76, sedangkan nilai probabilitasnya adalah
0,000 atau [ebih kecil dari nilai a = 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Artinya ketiga variabel bebas yaitu : Gaya Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2),
maupun Insentif (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 merupakan beberapa faktor yang
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mempengaruhi kinerja baik secara langsung maupun tilak langsung. Namun
insentif tidak disebutkan mempengaruhi kinerja.

Sedangkan hasil penelitian dari Sholilun (2016}, tentang pengaruh
pemberian insentif, motivasi kerja, danégaya kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai kantor Pelayanan Pajak Pratama Sidoarjo Utara, menunjukkan bahwa
secara sitmultan ketiga variabel bebas tersebut berpengaruh secara positit dan

signifikan terhadap kinefja pégawai.

C.2. Implementasi Secara Parsial

C.2.1. Tmplementasi Sgcara Parsial Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

Secara Parsial variabel Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan
positif terhadap variabel Kinerja (Y) bila variabel-variabel bebas lain tetap
nilainya. Hal ini terlihat dari nilai t hitung gaya kepemimpinan yang lebih besar
dari t tabel (2,500 > 2,000) dan nilai sig t < 5% ( 0,015 < 0,05 ). Hal ini sesuai
dengan pendapat Kasmir (2016), vang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memberikan 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 T Lampung,
menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan memberikan pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Demikian halnya dengan penelitian

Fydayeen, ef al. (2016) yang meneliti tentang pengaruh kepemimpinan terhadap



kinerja pegawal Bagian Hukum Sekretanat Daerah Kota Samarinda,
menyimputkan bahwa  secara parsial variabel kepemimpinan mempunyai
pengaruh signitikan terhadap kinerja pegawai.

Oleh karena itu dipertukan gaya képemimpinan yang efektif sesuar dengan
kondisi perusahaan dan bersifat situasional namun tetap tegas. Karena menurut
House (dikutip dari Bangun 2012:352), fungsi utama pemimpin adalah membantu
para bawahan (karyawan) urituk mencapai tujuan organisasi. Gaya kepemimptnan
situasional yang efektif adalah yang dapat -mengarahkan, mendukung,

rembertkan kesempatan berpartisipasi dan berorientasi pada prestasi.

C.2.2. Implementasi Secara Parsial Vanabel Motivasi (X2)

Secara Parsial variabel Motivasi (X2) berpengaruh signifikan positif
terhadap variabel Kinerja (Y) bila variabel-vaniabel bebas lain tetap nilainya. Hal
int terlihat dari nilai t hitung motivasi yang lebih besar dari t tabel (3,384 > 2,000)
dan ntlai 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 kingrja merupakan
fungsi dari Abiliry (kemampuan) + Mofivation (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 = O) atau dapat dirumuskan

sebagai kinerja = f (A x M x ). Demikian pula menurut Kasmir (2016), yang

































































































FREGURHC JES VARTIARLES=X2 .7

JSTATTSTICE=RANCE MINIMUM MAXIMUM STDDEV MEAN MEDIAN

SEORMET=LIMIT (B

SCRDER-ANALYSLE.

Frequencies
Statistics
x27
N Valid 65
Missing 0
Mean 4.49
Median’ 400
Std. Deviation 504
Range
Minimum 4
Maximum
X2.7
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 33 50.8 50.8 50.8
5 az 492 492 100.0
Total 65 100.0 100.0




FREQUENCIES YARIABLES=X2 . 2

FASTATISTICS-RANGE MINIMUM MAX

FORMAT=LTMIT (97
SORDER=ANATYET S,

ra

STUDEY MEAN MEDIAN

Frequencies
Statistics
28
N Valid 65
Missing 0
Mean 4.18
Median 400
Std. Deviation 556
Range
Minimum
Maximum
X2.8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.5 1.5 1.5
3 2 3.1 3.1 46
4 48 70.8 70.8 75.4
5 16 24.6 24.6 100.0
Total 65 100.0 100.0




FREGUENCIES VARTIABLE:N=¥3 1

JSTATISTICS=RANCE MINIMUM MAXIMUM STDDEV MEAN MEDIAHN

AFPORMAT=LIMIT (L)

JORDER=AMATYHIS.

Frequencies
Statistics
X31
N Valid 65
Missing Q
Mean 4.52
‘Median 1 5800
Std. Deviation 589
Range
Minimum
Maximum
X1
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 3 4.6 46 4.6
4 25 38.5 38.5 43.1
5 37 56.9 56.9 100.0
Total 65 100.0 100.0




FREQUENCIES VARTABIES=X3.2

STATISTICS=RANGE MINTMUM MAXTIMUM STRDEY MEAN MEDLAN
FFORMAT=LIMT T (5C)
[ORUDER-ANATYSTY .
Frequencies
Statistics
X3.2
N Valid 65
Missing 0
Mean 431
1 Median 400
Std. Deviation 498
Range
Minimum
Maximum
X3.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 1.5 1.5 1.5
4 43 662 66.2 67.7
5 21 323 323 100.0
Total 65 100.0 100.0




FEEQIENCTRE

STORMAT-LIMTT {50}

VARIABLES=X3 .3
FATATISTICS=RANGF, MTWIMUM #AY | MUM

STDOEY MEAN MEDIAN

SORDER=ANALYSIS.
Frequencies
Statistics
X33
N Valid 65
Missing 0
Mean 4.65
‘Median 5.007
Std. Deviation 482
Range 1
Minimum
Maximum 5
X3.3
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
valid 4 23 35.4 35.4 354
5 42 64.6 64.6 100.0
Total 65 100.0 100.0




FREQUENCIES VARIABLES=X3.4
/STATISTICS=RANGE MINIMUM MANTHMIM STDDEV MEAN MuL AN
/FORMAT=LIMIT (50)
/ORDER=ANALYSTS,

Frequencies
Statistics
X34
N Valid 65
Missing Q
Mean 437
“Median 4.00"
Std. Deviation 486
Range 1
Minimum
Maximum 5
X34
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 41 63.1 63.1 63.1
5 24 36.9 36.9 100.0
Total 65 100.0 100.0




FREQUENCTRSG

RRIATLE

8=X3.5

SETATISTICO=RANGE MINIMUM MAXIMUM STDREV MEAN MEDRIAN
SRORMBE =T YT
AORNER-AMATLY DD
Frequencies
Statistics
X35
N Valid 65
Missing 0
Mean 422
} Median 4.00
Std. Deviation B73
Range 3
Minimum
Maximum 5
X35
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 i5 1.5 15
3 8 9.2 9.2 10.8
4 36 55.4 554 66.2
5 22 338 33.8 100.0
Total 65 100.0 100.0




FREQUENCIES VARTABLES=Y.]
JSTATISTICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM STODEV MEEN MEDLAN
SEPORMATLIMIT B
SORDER=ANRLYSTS .

Frequencies
Statistics
Y. 4
N Valid 65
Missing ¢
Mean 4.32
Median 4.00
Std. Deviation .503
Range
Minimum
Maximum
Y.1
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 1.5 1.5 1.5
4 42 648 646 66.2
8 22 33.8 338 100.0
Total 65 100.0 100.0




FREQUENCIE:S VARIABLES-%. .
SSTATISTICS=RANGE MINIMUN MAKIMUM STDDEYV MEAN MPE|STAR
APORMAT =L T 200
FORUER=RNALY L.

Frequencies
Statistics
Y.2
N Valid 65
Missing 0
Mean 417
Medjan - 4.00
Std. Deviation 417
Range 2
Minimum 3
Maximum 5
Y.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 1.5 1.8 1.5
4 52 B0.0 80.0 81.5
5 12 18.5 8.5 100.0
Total 65 100.0 100.0




SFORMAT LIMIT { H0)

SORDER-ANALYEIS.

FREQU=NCTES VARTABLES-Y. 3
FEATATTSTTCS=RANGE MINIMUM MAXIMUM STDCLEYV MEAN MR TALN

Frequencies
Statistics
Y3
M Valid 65
Missing 0
Mean 4.28
Median '4.00
Std. Deviation 451
Range 1
Minimum 4
Maximum 5
¥.J
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 47 723 72.3 723
5 18 277 27.7 100.0
Total 65 100.0 100.0




FREQUNETHC LIRS

FARIABLES=Y

SSTATTSTTCS—RANGE MINTMUM MAN MUY

FFORMAT=LIMITI50)

SORADER-DMNATYSTS,

4

STHREY MEAN MEDTAH

Frequencies
Statistics
Y.A4
N Vaiid 65
Missing 0
Mean 4.22
“Médian 4.00
Std. Deviation 696
Range
Minimum
Maximum
Y.4
Cumuiative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 10 16.4 15.4 15.4
4 31 47.7 a7.7 63.1
5 24 36.9 36.9 100.0
Total 65 100.0 100.0




FPREQUENCTES VAFTARTWY Y
SETATISTICS=RANGE FINTMJM
SECRMAET=LIMIL (50
SORDER-ANMLYSTH,

MEMNTMUM STOREY MERN MEDTAN

Frequencies
Statistics
Y.5
N Valid 65
Missing 0
Mean 4.40
‘Median Co ‘400
Std. Deviation 524
Range
Minimum
Maximum 5
Y.5
Cumutative
Frequency Percent | WVaiid Percent Percent
Valid 3 1 1.5 1.5 1.5
4 37 56.9 56.9 58.5
5 27 41.5 415 100.0
Total 65 100.0 100.0




FREQUENCIES VARTIABLES =Y. ¢

JSTATISTICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM STDODEV MEAN MEDIAII

{FORMAT-LIMTT {50
JORDER=RNALYSIS.

Frequencies
Statistics
¥.6
N Valid 65
Missing 9}
Mean 4.45
Median - 4.00
5td. Deviation 560
Range
Minimum 3
Maximum
Y6
Cumulative
Frequency 1 Percent | Valid Percent Percent
valid 3 2 31 31 31
4 32 49.2 49.2 52.3
S 31 47.7 47.7 100.0

Total 65 100.0 106.0




FREGHFNOIES VARIABLES=Y
JETATISTTIOS=RANGE MINIMUM MAXIMUM STDDEV MEAN MELIAY

SEOCRMATSLIMTT I M

SORDERSAFLTIVATE,

Frequencies
Statistics
Y7
N Valid 65
Missing 0
Mean 4.28
Median 4.00
5td. Deviation 484
Range
Minimum
Maximum
Y.7
Cumulative
Freguancy Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 1.5 1.5 1.5
4 45 69.2 €9.2 708
5 19 292 292 400.0
Total 65 106.0 100.0




CORRELATIONHA

SURRIABLES 'S £ %1 Gl XT1.h MDY X8 skor Total
SERINTT LS T
TR = T ]
Correlations
Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X155 X1.8
X1.1 Pearson Correlation 1 303 197 320 254 284
Sig. (2-tailed) 014 115 .009 041 022
N 85 65 BY 65 65 65
X1.2 Pearson Caorrelation 2303 1 596 289 -.045 203
Sig. (2-tailed) 014 .000 019 724 105
N 55 65 65 65 65 65
X1.3 Pearson Correlation 197 .596" 1 .291. -.041 399
Sig. (2-tailed) 115 .000 019 745 001
N 65 85 65 65 65 65
xX1.4 Pearson Correlation 3200 289 291 1 .080 .080
Sig. (2-tailed) 009 019 019 476 528
N 65 65 65 65 65 65
X1.5 Pearson Correlation 254 -.045 -.041 090 1 198
Sig. (2-tailed) 041 724 745 478 113
N 65 65 65 65 65 65
X1.6 Pearson Correlation 284 203 399 080 198 1
Sig. (2-tatled) 022 105 001 528 113
N 65 65 65 65 65 65
X1.7 Pearson Correlation 339 226 187 A24 285 285
Sig. (2-tailed) .006 .070 136 326 021 021
N 65 B5 65 65 65 65
X1.8 Pearson Correlation .559" ,390" 16 .438“ 191 -.029
Sig. (2-tailed) .000 .001 .358 ~.000 127 819
N 65 65 65 65 65 65
Skor_Total  Pearson Correlation 683" 653" 618" 548 421" 537
Sig. {2-tailed) 000 .000 .000 .000 .000 000
N 65 65 65 65 65 65




Correlations

x17 X1.8 Skor_Total

X1.1 Pearson Correlation 339 559 683

Sig. {2-tailed) 006 000 000

N 85 65 65

X12 Pearson Correlation 226 390 653

Sig. (2-tailed) 070 001 .00

N 85 65 65

X1.3 Pearson Correlation 187 1186 818"

Sig. (2-tailed) 136 358 000

N 65 85 65

X1.4 Pearson Correlation .124 438 548

Sig. (2-tailed) 326 000 000

N 65 65 65

X1.5 Pearson Correlation 285 191 421"

Sig. (2-1ailed) 021 127 000

N 65 65 65

X186 Pearson Correlation 285 -.029 537

Sig. (2-tailed) .021 819 .0o0

N 65 65 85

X1.7 Pearson Correlation 1 242 575"

Sig. (2-tailed) .052 .000

N 65 65 65

X1.8 Pearson Correlation 242 1 603"

Sig. (2-tailed) 052 .000

N 65 65 65

Skor_Total  Pearson Correlation 575 603" 1
Sig. {2-tailed) Q00 .000

N 65 65 65

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

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




CORRELATIONS

/VARIABLES=X? .1 ¥2.2 L3 X204 ¥2.U5 XZ2.h ReLT 5 Sker Total
/PRINT=TWOTAT;.
IMUSSTRG=PRTRETSE.
Correlations
{DaLkaSetd]
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6
xz2A1 Pearson Cosrelation 1 189 209 Y 5. 379" 31 7'
Sig, {2-tailed) 131 084 o1 002 010 .
N 65 &5 65 85 65 65
X2.2 Pearson Correlation 189 1 405 _360" 208 ,528"
Sig. (2-ailed) 131 001 003 016 000
N 65 65 65 65 65 65
X2.3 Pearson Correlation 209 405" 1 558" 498" 334"
Sig. (2-tailed) 094 004 .000 .00 007
N 65 65 65 65 65 65
X2.4 Pearson Correlation 315 360 558 1 194 282"
Sig. (2-tailed) 011 003 .000 122 023
N 65 65 65 65 65 65
X2.5 Pearson Comelation 379" 208" 498~ 194 1 427"
Sig. (2-tailed) 002 016 .000 122 .000
N 65 85 65 65 65 65
X286 Pearson Correlation ,31?- ,528" ,334“ _282* 427 1
Sig. (2-tailed) 010 .000 007 023 .000
N 65 65 65 65 B85 65
X2.7 Pearson Correlation 304 256 513" 409" 482" 273
Sig. {2-tailed) 014 040 .000 .001 .000 028
N 65 85 65 65 65 65
X2.8 Pearson Correlation 026 271 571 493" 402" 411
Sig. {2-tailed) Bag 029 000 000 001 .001
N 65 65 65 85 65 65
Skor_Total  Pearson Correlation 520 801 791" 700 698 643
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 000 .000 .000
N 65 65 64 65 65 65




Correlations

X277 X248 Skor_Total
X2.1 Pearson Correlation 304 026 520
Sig. (2-tailed) 014 838 000
N 65 65 65
X2.2 Pearson Correlation 256 .271‘ 601
Sig. (2-tailed) .040 029 .000
N 85 65 65
x23 Pearson Correfation 513 571 791"
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000
N 65 B5 65
xX2.4 Pearson Correlation ,409H ,493" 700
Sig. (2-taiied) .001 000 .000
N 65 65 &5
X2.5 Pearson Comelation 482" 402" 698
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000
N 65 65 65
X26 Pearson Correlation 273 4117 643
Sig. (2-tailed) .028 001 .000
N 65 65 85
X2.7 Pearson Comelation 1 340" 871
Sig. {2-tailed) .006 000
N 85 65 65
X2.8 Pearson Correlation 340 1 667
Sig. (2-tafled) .006 .000
N 65 65 65
Skor_Total  Pearson Correlation &7 667" 1
Sig. (2-tailed) 000 000
N 65 85 65

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

**. Comrelation is significant at the 0.01 leve} (2-1ailed).




SAVE RITE

[T.e=

SUOMPRESSHI:,

COEEN LA TS

CARIABLES=X A

FEA DT TWOTALL

HOS G

FMTGRTHNG=PAIRWISE,

Correlations

{DataSets]

D:\UjivaliditasX3.sav

X35 5%

3

T
RO

pil
-2

Cr-UilValiditasi3. savw!

X35 Zkor Total

Correlations
_ . K31 ) X32 | X33 5 X34
X311 Pearson Correlation 1 4027 332" .188
Sig. (2-taited) 001 007 134
N 65 65 65 65
X3.2 Pearson Correlation 402" 1 a3t 104
Sig. (2-ailed) 001 007 408
N 65 65 65 65
X3.3 Pearson Correlation 332" 331 1 366
Sig. {2-1ailed) 007 .007 003
N 65 85 65 65
X3.4 Pearson Correlation 188 104 366 1
Sig. (2-tailed) 134 408 .003
N 65 65 65 65
X3.5 Pearson Correlation 381" 079 335 489
Sig. {2-tailed) 002 532 006 .000
N 65 65 65 65
Skor_Total  Pearson Correfation 713" 548" 685 827"
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 .000
N 65 65 65 65




Correlations

*3.5 Skor_Total
X3.1 Pearson Correlation 381" 713 |
Sig {2-taled) 002 000
N 65 65
X3.2 Pearson Correlation 079 548
Sig. (2-tailed) 532 000
N 65 65
X3.3 Pearson Corretation 335 685"
Sig. {2-tailed) 006 000
N 65 65
X3.4 Pearson Correlation 469 621"
Sig. (2-tailed) .000 000
N 65 65
X3.5 Pearson Correlation 1 729"
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 DataSett WINDOW=FRONT.

SAVE OUTFTLE='D:\UjivaliditasY.sav'
/COMPRESSED,

COMPUTE Skor Total=Y.l + Y.2 + ¥.3 4+ Y.4 + ¥.5 + Y.6 +

EXECUTE .

DATASET ACTIVATE DataSeté6.

SAVE OQUTFILE='D:\UjiValiditasY.sav'
/CCMPRESSED.

DATASET ACTIVATE DataSet3l.

DATASET ACTIVATE DataSeté.

CORRELATIONG

/JVARIABLES=Y.l ¥.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Skor_Total

/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MTSSING=PRIRWIGK.

Correlations

[DataSetd] D:\UjivaliditasY.sav

Y. 7.



Correlations

Y. Y.2 Y.3 Y.4
Y1 Pearson Correlation 1 256 150 289
Sig. {2-tailed) 039 232 020
N 65 65 65 55
Y2 Pearson Correlation .256* 1 079 142
Sig. (2-tailed) .039 530 260
N B85 65 65 65
Y3 Pearson Correlation 150 079 1 255
Sig. (2-tailed) 232 530 040
N 85 85 65 65
Y.4 Pearson Coreelation 289 142 255
Sig. {2-tailed) 020 260 040
N 65 65 65 65
Y5 Pearson Correlation 391" 257 185 445
Sig. {2-tailed) .oo1 039 140 000
N 65 65 65 65
Y.6 Pearson Correlation .080 -.061 184 191
Sig. (2-tailed) 474 631 443 128
N 65 65 65 65
Y.7 Pearson Caorrelation _268‘ 306 ,287' .098
Sig. (2-tailed) 031 .013 020 435
N 65 85 65 65
Skor_Total  Pearson Correlation 602 443" 512" 668"
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000
N 85 85 65 65




Correlations

Y5 Y.6 Y.7 Skor_Total
Y. 1 Pearson Correlation 391" 090 268 802
Sig. (2-tailed) .001 474 031 000
N 65 65 65 65
Y.2 Pearson Correlation 257 -.06% 306 443"
Sig. (2-tailed) 039 631 013 000
N 65 65 65 65
¥.3 Pearson Corretation .185 184 287 512"
Sig. (2-tailed) 140 143 020 .000
M 65 65 65 65
Y.4 Pearson Cormefation 445 A9 098 668"
Sig. (2-tailed) 000 128 435 000
N 65 65 65 65
Y5 Pearson Correlaticn 1 128 480 726"
Sig. (2-tailed) 31 .GOO 000
N 5 65 65 65
Y.6 Pearson Comrelation 128 1 113 437
Sig. (2-tailed) 311 368 000
N 65 65 85 65
Y7 Pearson Correlation 480 413 1 600
Sig. (2-tailed) .000 368 000
N 65 65 65 65
Skor_Total  Pearson Correlation 728" 437 800 1
Sig. {2-tailed) .000 000 000
N 65 65 65 65

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-1ailed).

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

DATASET ACTIVATE DataSetd.

SAVE QUTFILE='D:\UjiValiditasXZ.sav’
/COMPRESSED.
DATASET ACTIVATE DataSetl.
DATASET CLOSE DataSetd.
DATASET ACTIVATE DataSet2.
DATASET CLOSE DataSetl.
DATASET ACTIVATE DataSeb3.
DATASET CLOSE DataSet2.
DATASET ACTIVATE DataSet5.
DATASET CLOSE DataSet3.
DATASET ACTIVATFE DataSet6,.
DATASET CLOSE DataSeth.




FELIABILITY

SUARIABLES=X1.1 ¥1.2 ¥1.3 ¥1.4 Xt.5 X1.6 X1.7 ¥1.8
ASCATROALL VARIABLES'Y ALT
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N Y

Cases Vatid 65 100.0-

Excluded® 0 0

Total 65 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the pracedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
713 8
ltem-Total Statistics
. Corrected ltem- Cronbach’s

Scale Mean if | Scale Varance Total Alpba if ttem

item Deleted if ttem Deleted Correlation Deleted
X114 30.06 4,465 553 656
Xx1.2 29.95 4,357 .486 .666
x13 29.97 4,405 431 679
Xx1.4 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 4670 409 .684
X118 30.05 4,638 451 676




CFY

FILE="D:\UjiValiditasx? sav'.
DATAZET NAME Datasber 3 WINDOW-FROMNT .
RELIARTLITY

FVBRRIABLES=X, 00 o0 » 0 50

/SCALE{"ALL VARIABLLST: AT,
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTATL.
Reliability
[DataSet3] D:\UiiValliditasXD.savw
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 65 100.0
Excluded® g 0
Total 65 100.0
a. Listwise deletion based on all variabies in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
816 8
Itern-Total Statistics
Correcied itemn- Cronbach's
Scale Meanif | Scale Variance Total Alpha if ltem
ltern Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
x2.1 29.88 7.703 357 820
x22 3023 7.649 .480 .802
x2.3 30.14 6.434 682 771
xX2.4 30.12 6.6860 562 791
x25 30.15 5.976 567 790
X256 30.23 7.618 540 796
x2.7 29.92 7.416 563 792
xXz2e 30.23 7.274 544 793




GET
FILE='D:\UjivaliditasX3.sav".
DATASET NAME DataSotd WINDOW=FRONT.
BELIABILTITY
JVARIARBLES:- 3.1 X3.2 X3.3 X3.4 ¥3.%
/SCALE {'ALL VARIABLES'} ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.

Reliability
[DataSetd]| D:\UjivaliditasX3.sav
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Vatid 55 100.0
Excluded® 0 0
Totat 65 100.0

a. Listwise deletion based on all variabies in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of tems
B77 5
tem-Total Statistics
Corrected ltem- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if ltem
itern Deleted if item Celeted Correlation Celeted
X34 17.54 2127 .485 601
X3.2 17.75 2.563 312 B73
X3.3 17.42 2.340 499 802
X3.4 17.69 2.435 420 633
X3.5 17.85 1.976 465 B16




o
FiLE~'D:NUjiValiditasY.sav'.
DATRIET MAME GataSeth WINDOW=FRONT.

Rigi JABTLITY

AVARIABLES=Y .1 Y. 2 7.3 Y.4 Y.,u Y.h Y.

JSCALE['ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
S SDUMMARY=TOTLL .

Reliability
[Dataseth] D:yvUjiValiditasY.sav
‘Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 65 100.0
Exctuded® Q Q
Total 65 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach’'s
Alpha N of ltems
654 7
ltem-Total Statistics
Corrected ltem- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if ltem
ltem Deleted if ltem Deleted Cormrelation Deleted
Y.1 25.78 3.390 413 604
Y2 25.94 3.809 262 644
Y.3 2583 3.643 328 629
Y.4 25.89 2.941 413 607
Y.5 25.71 3.085 570 553
Y.6 25.65 3.696 186 673
Y.7 25.83 3.424 419 603




JORTTRRTA=FTH 0N POUL LT
AHOORIGIN
SORPEHNCEHT Kineria
SpTHGD R O Kepemimginan MHorivas? Insontif,
thatasant] Diyskor LotalX1XRX3Y.sav
Variables Entered/Removed®
Variables Variables
Mode) Entered Removed Method
1 Insentif,
Kepemimpina Enter
n, Motivas®
a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered,
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Mode! R R Square Square Estimate
1 792° 627 809 1.313

a. Predictors: (Constant), Insentif, Kepermimpinan, Motivasi

ANOVA?
Sum of
Model 8Squares df Mean Sqguare F Sig.
1 Regression 177.085 3 59.028 | 34.240 000"
Residual 105.161 61 1.724
Total 282.246 64

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: {Constan), insentif, Kepemimpinan, Motivasi

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta f Sig.

1 {Constant} 7.688 2.444 3.146 .003
Kepemimpinan 257 J103 295 2.500 018
Motivasi 330 .098 ATT 3.284 001
Insentif .1Q0 142 086 702 485

a. Dependent Variable: Kinerja

Regression
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