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ABSTRAK

Saidul (2018), “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap
Sumber daya Manusia pada Universitas Muhammadiyah Makassar”.
(dibimbing oleh Moh. Aris Passigai dan Muh. Nur Rasyid ).

Penelitian ini  bertujuan untuk menganalisis pengaruh Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Sumber Daya Manusia pada
Universitas Muhammadiyah Makassar.

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner pada 61 orang
pegawai, hasil analisis regresi memberikan bukti bahwa Gaya Kepemimpinan yang
tinggi di akibatkan oleh hubungan personal yang diciptakan karyawan dan pimpinan
sudah dianggap baik berarah positif dan nyata dalam meningkatkan kinerja
karyawan ditunjukkan melalui kinerja karyawan menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar yanng telah ditentukan pimpinan Universitas Muhammadiyah
Makassar. fakta lainnya menunjukkan bahwa tigginya kompensasi yang ditunjukkan
melalui tunjangn kerja berupa izin cuti yang didapatkan karyawan sehingga
karyawan merasa terdorong untuk menyelesaikan pekerjaannya masing-masing
sesuai dengan standar yang telah ditentukan perusahaan.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, dan Kinerja Sumber Daya
Manusia
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Keberhasilan suatu perusahaan tak luput oleh peran sumber daya
manusianya dalam melaksanakan tugas-tugas. Di setiap perusahaan pasti
menginginkan sumber daya manusia yang berkualitas supaya perusahaan
tersebut dapat berkembang dan lebih baik untuk kedepannya. Serta
membutuhkan ketrampilan yang tinggi untuk melaksanakan tugas-tugas
perusahaan. Dengan adanya sumber daya yang berkualitas diharapkan
memberikan peran yang aktif bagi manajemen perusahaan seperti perencana,
pelaksana maupun pengawas perusahaan. Pihak perusahaan dituntut
meningkatkan sumber daya manusiannya dan juga harus terus meningkatkan
kualitas manajemen agar dapat bersaing dengan perusahaan lainnya. Jika
sumber daya manusianya sudah baik dan sudah terpenuhi apa yang
dibutuhkannya maka kinerja karyawan dalam perusahaan akan meningkat.
Karena dengan meningkatnya kinerja karyawan di dalam perusahaan sudah
menandakan perusahaan tersebut memiliki tingkat kinerja yang baik dalam
memanajemen sumber daya manusianya.

Setiap organisasi atau instansi dalam melaksanakan program yang
diarahkan selalu berdaya guna untuk mencapai tujuan instansi. Salah satu
caranya adalah meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Masalah kinerja
tentu tidak terlepas dari proses hasil dan daya guna, dalam hal ini kinerja atau
prestasi kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tangung

jawab yang diberikan kepadanya.



Kinerja memiliki arti suatu hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika
kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan
sehingga mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada
instansi atau organisasi termasuk pelayanan kualitas yang disajikan.

Menurut Mathis dan Jackson (2011 : 81) Kinerja karyawan yang baik
secara langsung akan mempengaruhi kinerja lembaga dan untuk memperbaiki
kinerja karyawan tentu merupakan suatu pekerjaan yang memakan waktu dan
proses yang panjang. Selain dengan meningkatkan pengawasan dan
pembinaan, juga dilakukan penilaian terhadap tingkat keberhasilan kinerja yang
telah dilakukan oleh para karyawannya.

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka banyak faktor yang perlu
diperhatikan dimana dalam penelitian ini difokuskan pada masalah gaya
kepemimpinan dan kompensasi. Menurut Thoha (2012 : 49) bahwa gaya
kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada
saat orang tersebut mencoba memengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia
lihat®. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hal ini disebabkan
karena kepemimpinan yang diembannya memiliki fungsi strategis yang
menentukan kinerja karyawan (Suwatno dan Priansa, 2011:139), hal ini
disebabkan karena pemimpin dapat menggerakkan orang/personil kearah tujuan
yang dicita-citakan, akan menjadi panutan dan teladan. Sebaliknya pemimpin
yang keberadaannya hanya sebagai figur dan tidak memiliki pengaruh serta
kemampuan kepemimpinan, akan mengakibatkan kinerja organisasi menjadi
lambat, karena ia tidak memiliki kapabilitas dan kecakapan untuk menghasilkan

kinerja terbaik.



Kemudian variabel kedua yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah
kompensasi. Kompensasi menurut Handoko (2012 :165) adalah segala sesuatu
yang diterima sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Pemberian kompensasi
kepada pekerja adalah merupakan hak pekerja sekaligus merupakan kewajiban
instansi. Simamora (2006) mengemukakan bahwa kompensasi meliputi imbalan
finansial dan non finansial serta tunjangan yang diterima oleh para karyawan
sebagai bagian dari hubungan kepegawaian. Dimana imbalan finansial terdiri
dari : gaji, insentif dan bonus. Sedangkan kompensasi non finansial terdiri dari
tunjangan.

Kompensasi yang diberikan untuk menarik karyawan yang cakap dan
berkualitas dalam organisasi, mendorong karyawan untuk berprestasi,
mempertahankan karyawan yang produktif dan berkualitas agar tetap setia,
menjamin  keadilan, mengendalikan biaya, mengikuti aturan hukum,
meningkatkan efisiensi administrasi serta meningkatkan kinerja karyawan
khususnya di lingkungan Kampus Unismuh Makassar yakni salah satu instansi
swasta yang bergerak di bidang pendidikan, dimana dalam upaya
menyukseskan pembangunan fasilitas kampus salah satunya dapat diperoleh
melalui ketersediaan dana atau anggaran yang digunakan untuk membiayai
pembangunan tersebut dengan visinya yakni prima dalam pelayanan dan unggul
dalam pengelolaan maka dituntut kinerja yang tinggi dari masing-masing
karyawan. Oleh karena itu dengan adanya permasalahan yang terjadi maka
perlunya instansi memperhatikan mengenai masalah gaya kepemimpinan dan
kompensasi, dengan mengangkat tema penelitian dengan memilih judul sebagai
berikut ;" Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Kinerja

Sumber Daya Manusia Pada Universitas Muhammadiyah Makassar”.



. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan dalam latar belakang di atas,

maka identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja sumber daya
manusia pada Universitas Muhammadiyah Makassar.

Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja Sumber Daya Manusia
Pada Universitas Muhammadiyah Makassar.

Apakah variabel gaya kepemimpinan dan kompensasi secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia pada Universitas

Muhammadiyah Makassar.

. Tujuan Penelitian

Penelitian ini dibuat dengan tujuan sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan

terhadap kinerja sumber daya manusia pada Universitas Muhammadiyah
Makassar.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi berpengaruh
terhadap kinerja sumber daya manusia pada Universitas Muhammadiyah
Makassar.
Variabel manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja

sumber daya manusia pada Universitas Muhammadiyah Makassar.



D. Manfaat Penelitian
Dengan diadakannya penelitian ini penulis dapat memberikan manfaat
bagi :

1. Manfaat Teoritis, hasil penelitian ini dapat memahami masalah gaya
kepemimpinan dan kompensasi sebagai salah satu unsur yang menentukan
suksesnya manajemen suatu perusahaan sehingga dapat menambah
wawasan, kemampuan dan pengetahuan dengan menerapkan leader skil dan
pemberian kompensasi untuk bekal dalam menjalankan suatu pekerjaan
pada suatu perusahaan

2. Manfaat Praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sumbangan
pemikiran sebagai masukan berupa informasi untuk melakukan perbaikan
setiap pemimpin dalam menerapkan daya kepemimpinan dan pemberian
kompensasi yang akan menunjang pada keberhasilan organisasi dalam

menjalankan perusahaan.



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan Teoritis
1. Pengertian dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia memiliki posisi yang sangat strategis dalam
organisasi, artinya unsur manusia memegang peranan penting dalam
melakukan aktivitas untuk mencapai tujuan. Eksistensi sumber daya
manusia itulah yang terdapat dalam organisasi yang kuat. Mencapai
kondisi yang diharapkan diperlukan adanya manajemen terhadap sumber
daya manusia secara memadai sehingga terciptalah sumber daya manusia
yang berkualitas, loyal dan berprestasi.

Manajemen sumber daya manusia bergerak dalam usaha
menggerakan dan mengelola sumber daya manusia di dalam suatu
organisasi agar mampu berpikir dan bertindak seperti apa yang diharapkan
oleh organisasi. Manajemen sumber daya manusia adalah pendekatan
terhadap manajemen manusia (Sulistiyani dan Rosidah, 2009:10).
Pendekatan manajemen manusia didasarkan pada nilai manusia dalam
hubungannya dengan organisasi.

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses
yang terdiri dari :

1) Rekruitmen atau penarikan sumber daya manusia (Sedarmayanti,
2016:6). Rekruitmen merupakan suatu proses mencari, mengadakan,
menemukan, dan menarik para pelamar untuk dipekerjakan dalam
suatu organisasi. Proses rekruitmen sumber daya manusia tidak boleh

diabaikan, disebabkan untuk menjaga supaya tidak terjadi



2)

3)

4)

ketidaksesuaian antara apa yang dibutuhkan dan apa yang didapat
(Sutrisno, 2014:45).

Seleksi sumber daya manusia (Sedarmayanti, 2009:6). Seleksi
merupakan kegiatan yang dilakukan untuk menentukan dan memilih
pelamar yang memenubhi kriteria. Seleksi menurut Ambar T. Sulistiyani
dan Rosidah adalah serangkaian langkah kegiatan yang dilaksanakan
untuk memutuskan apakah seorang pelamar diterima atau ditolak,
dalam suatu instansi tertentu setelah menjalani serangkaian tes yang
dilaksanakan (Sulistiyani dan Rosidah, 2009:150).

Pengembangan sumber daya manusia (Sedarmayanti, 2016:6).
Pengembangan di dasarkan pada kenyataan bahwa seorang
karyawan akan membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian
dan kemampuan yang berkembang agar bekerja dengan baik, seperti
yang diungkapkan oleh Edy Sutrisno bahwa proses pengembangan
sumber daya manusia merupakan starting point di mana organisasi
ingin meningkatkan dan mengembangkan skill, knowledge dan ability
(SKA) individu sesuai dengan kebutuhan masa kini maupun masa
mendatang (Sutrisno, 2014:65).

Pemeliharaan sumber daya manusia (Sedarmayanti, 2016:6).
Pemeliharaan karyawan/karyawan dari manajer/pemimpin dalam
memberikan semangat bekerja, berdisiplin tinggi, dan bersikap loyal
sangat membantu dalam menunjang tercapainya tujuan organisasi.
Pendapat Hasibuan menyebutkan pemeliharaan (maintenance)
adalah usaha mempertahankan dan atau meningkatkan kondisi fisik,
mental, dan sikap karyawan, agar meraka tetap loyal dan bekerja
produktif untuk menunjang tercapainya tujuan perusahaan (Hasibuan,

2014:195).



5) Penggunaan sumber daya manusia (Sedarmayanti, 2016:6).
Penggunaan sumber daya manusia menekankan pada pelaksanaan
tugas dan pekerjaan oleh pegawai agar lebih efektif dan efisien.

Manusia merupakan sumber daya yang penting dalam organisasi,
efektifitas organisasi sangat ditentukan oleh manajemen manusia.

Amstrong mengatakan bahwa pendekatan manajemen manusia

didasarkan pada empat prinsip dasar, yaitu: Sumber daya manusia adalah

harta yang paling penting yang dimiliki organisasi, sedangkan manajemen
yang efektif adalah kunci keberhasilan organisasi. Keberhasilan ini sangat
mungkin dicapai jika peraturan atau kebijaksanaan dan prosedur yang
bertalian dengan manusia dari perusahaan tersebut saling berhubungan,
memberikan sumbangan terhadap pencapaian tujuan serta perencanaan

strategis (Amstrong dalam Sulistiyani dan Rosidah, 2009:10-11).

Pendapat di atas, menyebutkan bahwa manajemen memiliki
pendekatan dengan faktor manusia karena manajemen dikelola oleh
manusia. Sumber daya manusia merupakan asset yang penting yang
dimilki oleh organisasi manajemen. Keberhasilan manajemen sumber daya
manusia bertalian dengan kebijaksanaan dan peraturan yang ditetapkan
dalam organisasi dan kultur dan nilai-nilai yang terdapat dalam lingkungan
organisasi serta manajemen manusia yang seluruh anggota organisasi

terlibat dalam pencapaian tujuan organisasi.



b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut. Hasibuan (2014:21) bahwa fungsi manajemen sumber

daya manusia meliputi :

a. Perencanaan
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta
efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu
terwujudnya perusahaan.

b. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan Kkerja,
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi
(organization chart).

c. Pengarahan
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau
bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan
perusahaan.

d. Pengendalian
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar
menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan
rencana.

e. Pengadaan
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi,
dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan.

f. Pengembangan
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknik teoritis,

konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.



Pelatihan dan pengembangan yang diberikan harus sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa yang akan datang.

g. Kompensasi
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak
langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai
imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.

h. Pengintegrasian
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang
serasi dan saling menguntungkan.

i. Pemeliharaan
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau
bekerja sama sampai pensiun.

j. Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik
sulit terwujud tujuan yang maksimal.

k. Pemberhentian

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu

perusahaan



2. Pengertian Dan Jenis-Jenis Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan salah satu cara untuk meningkatkan kinerja,
motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Kompensasi merupakan
pengeluaran dan biaya yang harus ditanggung oleh perusahaan. Setiap
perusahaan selalu mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan
memperoleh imbalan prestasi kerja, loyalitas dan tanggung jawab yang
lebih besar dari karyawan.

Menurut Handoko (2012:155) mengemukakan bahwa kompensasi
adalah sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk
kerja mereka. Selanjutnya menurut Hasibuan (2014:118) mengemukakan
bahwa kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau barang tidak langsung yang diterima karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.

Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa kompensasi
adalah imbalan atas jasa yang telah diberikan kepada perusahaan demi
kemajuan perusahaan. Pemberian kompensasi dimaksudkan agar
karyawan dapat mempertahankan dan memberikan motivasi untuk bekerja
lebih baik demi mencapai tujuan perusahaan. Kompensasi merupakan
salah satu faktor penting baik untuk kepentingan pekerja maupun
kepentingan perusahaan. Kompensasi merupakan unsur pembiayaan bagi
perusahaan dan sumber penghidupan ekonomi serta status sosial bagi
pekerja.

Dengan kompensasi yang menarik dan adil yang diberikan oleh
perusahaan akan dapat memperoleh karyawan yang bermutu dalam
jumlah yang cukup untuk mengisi semua lowongan pada semua tingkatan.

Pekerja yang memperoleh kompensasi yang cukup atau menarik dan adil



tidak akan beralih ke perusahaan lain yang dapat memberikan kompensasi
yang lebih dari perusahaan yang ditempati sekarang ini.
b. Jenis-Jenis Kompensasi

Menurut Hasibuan (2014:118), kompensasi dibedakan menjadi dua

yaitu :

1. Kompensasi finansial langsung (direct compensation) berupa:

a. Gaji adalah balas jasa yang dibayarkan secara periodik kepada
pegawai tetap serta mempunyai jaminan yang pasti.

b. Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian
dengan berpedoman atas perjanjian yang disepakati pembayarnya.

c. Upah Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada
karyawan tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar. Upah
insentif ini merupakan alat yang dipergunakan pendukung prinsip adil
dalam pemberian kompensasi.

2. Kompensasi tidak langsung (direct compensation) berupa balas jasa
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan dalam usaha
meningkatkan kesejahteraan karyawan.

Selanjutnya menurut Henry Simamora (2006:542) bahwa
kompensasi terbagi atas dua yaitu:
1) Kompensasi Finansial terdiri atas :

a. Finansial langsung atau diistilahkan dengan bayaran pokok
termasuk di dalamnya gaji (Salary) dan upah (wages)

b. Finansial tidak langsung mencakup program-program proteksi
(asuransi kesehatan, asuransi jiwa, asuransi pensiun, dan
asuransi tenaga kerja) bayaran diluar jam kerja (liburan hari
besar, cuti tahunan dan cuti hamil), fasilitas-fasilitas (kendaraan,

ruang kantor dan tempat parkir).



2) Kompensasi Non-Finansial terdiri atas :

a. Lingkungan pekerjaan meliputi kebijakan yang sehat, supervisor
yang kompeten, kerabat kerja yang menyenangkan serta
lingkungan kerja yang nyaman.

b. Pekerjaan meliputi tugas-tugas yang menarik tantangan tanggung

jawab, pengakuan serta rasa pencapaian.

3. Tujuan Pemberian Kompensasi dan Azas Kompensasi

Kompensasi sering kali juga disebut sebagai penghargaan dan dapat

didefinisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada

karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi mereka pada perusahaan.

Menurut Hasibuan (2014:121) bahwa :

1.

Tujuan pemberian Kompensasi yaitu antara lain :

Sebagai ikatan kerja sama antara pimpinan dengan karyawan, kepuasan
kerja, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas karyawan, serta disiplin.

. Azas Kompensasi yaitu antara lain :

a. Azas Adil; besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan

harus disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, resiko
pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerja, dan memenuhi
persyaratan internal konsistensi pekerjaan. Azas adil harus menjadi
dasar penilaian, perlakuan, dan pemberian hadiah ataupun hukuman

bagi setiap karyawan.

. Azas Layak dan Wajar; kompensasi atau balas jasa yang akan diterima

karyawan dapat memenuhi kebutuhan primernya pada tingkat normatif
yang ideal. Tolak ukur layak maupun tidak layak adalah relatif,
Penetapan besarnya kompensasi didasarkan atas batas upah minimal

dan internal konsistensi yang berlaku.



4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi
Hasibuan (2014:127), bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi

besarnya kompensasi yaitu sebagai berikut :

1. Penawaran dan permintaan
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak dari pada lowongan pekerjaan
(permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja
lebih sedikit dibandingkan dengan lowongan pekerjaan, maka kompensasi
relatif makin besar.

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk
membayar semakin  baik, @maka tingkat kompensasi akan
semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan dan kesediaan
perusahaan untuk membayar kurang maka tingkat kompensasi relatif kecil.

3. Serikat Buruh/Organisasi Karyawan
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi
semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang
berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil.

4. Produktivitas Kerja Karyawan
Jika produktivitas kerja pegawai baik dan banyak maka kompensasi akan
semakin besar pula.

5. Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres
Dengan adanya Undang-undang dan Keppres pemerintah menetapkan
besarnya batas upah balas jasa minimum. Hal ini sangat penting agar
pengusaha tidak bertindak sewenang-wenang menetapkan balas jasa bagi

karyawannya.



6. Biaya Hidup

10.

Besarnya pemberian kompensasi berdasarkan daerah masing-masing. Hal
ini disebabkan tingkat biaya hidup disetiap daerah berbeda, jadi semakint
tinggi biaya hidup suatu daerah maka semakin tinggi pula tingkat

kompensasi.

. Posisi Jabatan Karyawan

Pegawai yang memiliki jabatan yang lebih tinggi akan menerima
kompensasi lebih besar dibanding dengan karyawan yang menduduki
jabatan yang lebih rendah, hal ini wajar karena besarnya tanggung jawab
dan kewenangan yang diembannya.

Pendidikan dan Pengalaman Kerja

Jika pendidikan lebih tinggi dan memiliki pengalaman kerja yang lebih
lama maka pemberian kompensasi akan semakin besar, hal ini
disebabkan karena kecakapan serta keterampilan yang dimilikinya lebih

baik dalam melaksanakan pekerjaannya.

. Kondisi Perekonomian Nasional

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang baik maka otomatis tingkat
kompensasi akan semakin besar pula, karena akan mendekati kondisi full
employment dan begitu pula sebaliknya.

Jenis dan sifat pekerja

Apabila jenis dan sifat pekerjaan yang sulit serta mempunyai resiko
(finansial, keselamatan) yang besar maka tingkat kompensasi yang
diperoleh akan semakin besar karena untuk mengerjakan pekerjaan
tersebut membutuhkan kecakapan dan ketelitian. Tetapi jika jenis dan sifat
pekerjaannya mudah dan risiko (finansial, keselamatan) kecil, tingkat

kompensasi relatif rendah.



5. Indikator Kompensasi

Dalam penelitian ini, kompensasi diukur dengan indikator-indikator :

1) Gaji

2) Bonus

3) Tunjangan

1. Konsep Kepemimpinan dan Gaya Kepemimpinan

a. Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan  merupakan inti dari organisasi dan

manajemen.Kepemimpinan mempunyai peran menentukan kegagalan

dan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang sudah

ditetapkan.Relevan dengan itu, maka model keunggulan organisasi

yang dikembangkan harus sejalan dengan kebutuhan organisasinya.

Sejalan dengan pemahaman tersebut, Gaspersz (2012:35)

mengemukakan beberapa hal, sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Kepemimpinan adalah proses dimana seseorang atau sekelompok
orang (tim) memainkan pengaruh atas orang (tim) lain,
menginspirasikan, memotivasi, dan mengarahkan aktivitas mereka
untuk mencapai sasaran atau tujuan;

Kepemimpinan merupakan kemampuan positif mempengaruhi orang
dan sistem untuk memberikan dampak yang berguna dan mencapai
hasil-hasil yang diinginkan;

Kepemimpinan yang efektif akan meningkatkan kemampuan dan
keunggulan organisasi untuk memberikan inovasi nilai secara terus-
menerus kepada pasar dan atau pelanggan;

Kepemimpinan terdiri atas kepemimpinan diri (self leadership),
kepemimpinan tim (team leadership), dan kepemimpinan organisasi

(organizational leadership).



Oleh karena itu, tanggung jawab sebagai seorang pemimpin
tidak hanya terbatas pada bagaimana melaksanakan pekerjaan rutin,
tetapi sekaligus berpikir bagaimana menjadikan organisasi yang
dipimpinnya menjadi lebih maju dan berkembang lebih besar lagi dalam
kualitas dan kuantitasnya, sehingga dapat diperoleh keuntungan yang
lebih besar. Kemudian Yukl (2009:8), bahwa: “Kepemimpinan adalah
proses untuk mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju
dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan
secara efektif, secara proses untuk memfasilitasi upaya individu dan
kolektif untuk mencapai tujuan bersama”.

. Teori Kepemimpinan
Dalam Mulyadi dan Rivai (2014) dikemukakan beberapa teori
kepemimpinan,yaitu:
1) Teori Sifat
Teori ini memandang Kepemimpinan sebagai suatu
kombinasi sifat-sifat yang tampak dari pemimpin. Asumsi dasar dari
teori ini adalah keberhasilan pemimpin disebabkan karena sifat atau
karakteristik, dan kemampuan yang luar biasayang dimiliki seorang
pemimpin, dan oleh sebab itu seseorang dirasa layak untuk
memimpin.
2) Teori Perilaku
Dalam teori ini perilaku pemimpin merupakan sesuatu uang
bisa dipelajari. Jadi seseorang yang dilatih dengan kepemimpinan
yang tepat akan meraih keefektifan dalam memimpin. Teori ini
memusatkan perhatiannya pada dua aspek perilaku kepemimpinan,
yaitu : fungsi kepemimpinan dan gaya kepemimpinan.

Terdapat dua fungsi kepemimpinan, yaitu:



a) Fungsiyang berorientasi tugas
b) Fungsi yang berorientasi orang atau pemeiliharaan
3) Teori Situasional

Merupakan suatu pendekatan terhadap kepemimpinan yang
menyatakan bahwa pemimpin memahami perilakunya, sifat-sifat
bawahannya, dan situasi sebelum menggunakan suatu gaya
kepemimpinan tertentu. Pendekatan ataupun teori ini menyaratkan
pemimpin untuk memiliki keterampilan diagnostik dalam perilaku
manusia.

c. Pengertian dan Jenis Gaya Kepemimpinan
1) Pengertian Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah norma perilaku yang digunakan
oleh seorang pemimpin pada saat akan memengaruhi orang lain.
Seorang pemimpin dalam memahami gaya kepemimpinan sangat
besar artinya untuk mengkaji sejauh mana kepemimpinan dalam
suatu organisasi telah dapat dilaksanakan secara efektif serta
menunjang kepada produktifitas organisasi secara keseluruhan.
Seorang pemimpin tidak hanya dapat berperan dan berperilaku
sebagai atasan yang keinginan dan kemauannya harus diikuti orang
lain tetapi harus memahami konsep gaya kepemimpinan agar
nantinya mempunyai referensi dalam menjalankan sebuah
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
Jika demikian halnya maka kualitas kepemimpinan yang dirasakan
oleh bawahan akan mendorong jiwa dan semangat kerja yang kuat
baik vertikal maupun horizontal.

Kepemimpinan harus selalu berusaha untuk membuat

perubahan yang baik dalam organisasi. Pemimpin juga harus



2)

mampu memberikan inspirasi kepada bawahan, memberikan

dukungan emosional, mencoba menggerakkan karyawan kearah

pencapaian tujuan, serta menciptakan suatu visi dan rencana

strategis untuk organisasi dan mampu menjelaskan dan

mengkomunikasikan visi tersebut.

Jenis-jenis gaya kepemimpinan

Ada beberapa jenis gaya kepemimpinan menurut Robbins (2015),

yaitu:

a) Kepemimpinan Kharismatik

Yaitu kepemimpian yang membuat para pengikut terpicu
oleh kemampuan pemimpin yang heroik atau luar biasa ketika
mereka mengamati perilaku tertentu pemimpin. Pemimpin
kharismatik dapat mempengaruhi para pengikut mereka dengan
cara mengutarakan jelas visi yang menarik, visi ini berhubungan
antara masa kini dengan masa depan sehingga karyawan tertarik
untuk mengikutinya, kemudian pemimpin mengkomunikasikan
harapan akan kinerja yang tinggi dan menyatakan bahwa
karyawan dapat mencapai kinerja tersebut dengan baik, hal
tersebut membuat para karyawan semakin percaya diri dan
harga dirinya naik, kemudian pemimpin mengungkapkan kata-
kata dan tindakan yang penuh dengan nilai-nilai, selain itu
pemimpin memberikan contoh perilaku baik agar karyawan dapat
meniru.
Kepemimpinan kharismatik tidak selalu diperlukan untuk

mendapatkan  tingkat kinerja karyawan yang tinggi,
kepemimpinan kharismatik mungkin dapat dilakukan ketika

pengikut memiliki komponen ideologis.



b)

Kepemimpinan Transformasional

Yaitu pemimpin yang menginspirasi pengikut untuk
melakukan hal yang melebihi kepentingan pribadi mereka demi
kepentingan perusahaan dan mampu memberikan dampak
mendalam dan luar biasa kepada para karyawan. Kepemimpinan
transformasioanal dapat mengubah pola pikir pegawai dari pola
pikir yang menyelesaikan masalah dengan cara lama diubah
menjadi penyelesaian masalah dengan cara baru yang lebih
baik, selain itu pemimpin transformasional mampu membuat
pegawai bergairah dalam bekerja, membangkitkan semangat
dan membuat karyawan melakukan upaya ekstra untuk
mencapai tujuan perusahaan.

Kepemimpinan transformasional ada sebagai tambahan
kepemimpinan ' transaksional, = kepemimpinan ini  dapat
menghasilkan tingkat kinerja lebih baik, memiliki sifat lebih dari
kharisma, @ memberikan visi dan  misi, menanamkan
kebanggaan, mengkomunikasikan agar harapan menjadi tinggi,
berfokus pada usaha serta menggambarkan maksud penting
secara sederhana.

Kepemimpinan Transaksional

Pemimpin yang memotivasi pengikut mereka untuk
menuju kesasaran yang ditetapkan dengan memperjelas
persyaratan dan tugas. Pemimpin transaksional memiliki karakter
tersendiri yaitu imbalan kontingen yang menjanjikan imbalan
untuk kinerja yang baik dan pemimpin mengakui pencapaian

yang diraih karyawan, kemudian menempuh tindakan perbaikan,



dan menghindari adanya pembuatan keputusan yang akan
diambil.
d) Kepemimpinan Visioner
Yaitu kemampuan menciptakan dan mengartikulasikan
visi yang realistis, kredibel dan menarik mengenai masa depan
organisasi atau unit oganisasi yang telah tumbuh dan membaik
dibanding saat ini. Visi dapat menjadikan sebuah lompatan
besar ke masa depan dengan cara membangkitkan
keterampilan, bakat dan sumber daya. Visi memberikan gairah
yang baru mengenai masa depan yang lebih baik, memberikan
inspirasi, dapat memberikan komitmen ke tempat kerja dan dapat
menghasilkan kualitas organisasi yang lebih unggul.
d. Pengertian dan Pengukuran Gaya Kepemimpinan Transformasional
1) Pengertian Gaya Kepemimpinan Transformasional
Salah satu bentuk kepemimpinan yang diyakini dapat
mengimbangi pola pikir dan relekfsi paradigma baru dalam arus
globalisasi dirumuskan sebagai kepemimpinan transformasional.
Kepemimpinan transformasional digambarkan sebagai gaya
kepemimpinan yang dapat membangkitkan motivasi karyawan,
sehingga dapat berkembang dan mencapai kinerja pada tingkat
yang tinggi, melebihi dari apa yang mereka perkirakan sebelumnya.
Selain itu kepemimpinan transformasional dianggap efektif dalam
situasi dan budaya apapun (Bass: 1996, 1997, dalam Yukl 2009).
Model kepemimpinan transformasional merupakan model
yang relatif baru dalam studi-studi kepemimpinan. Model ini
dianggap sebagai model yang terbaik dalam menjelaskan

karakteristik pemimpin.



Konsep kepemimpinan transformasional mengintegrasikan
ide-ide yang dikembangkan dalam pendekatan watak, gaya dan
kontingensi. Kepemimpinan transformasional dapat diartikan
sebagai penilaian kemampuan pemimpin mempengaruhi bawahan
untuk membangkitkan kesadarannya akan pentingnya hasil kerja,
mendahului kepentingan kelompok dan meningkatkan kebutuhan-
kebutuhan bawahan pada tingkatan yang lebih tinggi sehingga
tercapai kualitas hidup yang lebih baik (Sugiyanto, 2011).
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 (Robbin, 2015:473).

Lebih lengkap - lagi Yukl (2009:316), kepemimpinan
transformasional mampu menyatakan visi dengan jelas dan menarik;
menjelaskan bagaiman ciri tersebut dapat dicapai; bertindak rahasia
dan optimistis; memperlihatkan keyakinan terhadap pengikut;
menggunakan tindakan dramatis dan simbolis untuk menekankan
nilai-nilai penting; memimpin dengan memberikan contoh; dan
memberikan kewenangan kepada orang-orang untuk mencapai visi
tersebut.

Konsep awal tentang kepemimpinan transformasional telah
diformulasikan oleh Burns Yukl, selanjutnya Burns menjelaskan
kepemimpinan transformasional sebagai sebuah proses yang
padanya para pemimpin dan pengikut saling menaikkan diri
ketingkat moralitas dan motivasi yang lebih tinggi. Para pemimpin

tersebut mencoba menimbulkan kesadaran dari para pengikut



2)

dengan menyerukan cita-cita yang lebih tinggi dan nilai-nilai moral
seperti kemerdekaan, keadilan, dan kemanusiaan bukan didasarkan
atas emosi, seperti keserakahan, kecemburuan dan kebencian.

Secara  konseptual, kepemimpinan transformasional
didefenisikan (Bass,1995, dalam Yulk, 2009:264), sebagai
kemampuan pemimpin mengubah lingkungan kerja, motivasi kerja,
dan pola kerja, dan nilai-nilai kerja yang persepsikan bawahan
sehingga mereka lebih mampu mengoptimalkan kinerja untuk
mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan
bahwa dengan kepemimpinan transformasional para pengikut
merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan penghormatan
terhadap pemimpin dan mereka termotivasi untuk melakuakan lebih
dari pada pada yang diharapkan dari mereka sehingga dapat
berkembang dan mencapai prestasi kerja pada tingkat yang tinggi,
melebihi dari apa yang mereka perkirakan sebelumnya untuk
mecapai tujuan organiasi.

Pengukuran Gaya Kepemimpinan Transformasional

Untuk menilai gaya kepemimpinan transformasioal tentu saja
diperlukan indikator-indikator atau kriteria-kriteria untuk mengukurnya
secara jelas. Burns (1978) dalam Desianty (2005) menyatakan
bahwa indikator gaya kepemimpina transformasional terdiri atas
empat indikator yang disebut “four is”, adalah sebagai berikut:

a) Kharisma (ldealized influence)
Mengarah pada perilaku kepemimpinan transformasional
yang mana pengikut berusaha bekerja keras melebihi apa yang

dibayangkan. Para pengikut khususnya mengagumi, menghormati



dan percaya sebagaimana pemimpinnya. Mereka mengidentifikasi
pemimpin sebagai seseorang, sebagaimana visi dan nilai-nilai
yang mereka perjuangkan.

b) Motivasi inspiratif (Inspiratonal motivation)

Dimana pempimpin menggunakan berbagai simbol untuk
memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspresikan tujuan
dengan cara-cara sederhana.la juga membangkitkan semangat
kerja sama tim, antuasiasme dan optimisme di antara rekan kerja
dan bawahannya.

c) Stimulasi intelektual (Interllectual stimulation)

Upaya memberikan dukungan kepada pengikut untuk lebih
inovatif dan kreatif dimana pemimpin mendorong pengikut untuk
menanyakan asumsi, memunculkan ide-ide dan metode-metode
baru, dan mengemukakan pendekatan lama dengancara
perspektif baru.

d) Konsiderasi yang bersifat individual (Individual consideration)

Pemimpin transformasional memberikan perhatian khusus
pada kebutuhan setiap individu untuk berprestasi dan
berkembang, dengan jalan sebagai pelatih, penasehat, guru,
fasilitator, orang terpercaya, dan konselor.

6. Konsep Kinerja Pegawali
1. Definisi Kinerja Pegawai
Kinerja atau perfomance yang berarti apa yang telah dihasilkan oleh
individu karyawan. sebutan yang lain adalah human out put yang dapat diukur
dengan productivity, absence, turn over, citizenship, dan satisfaction
(Robbins, 2015). Kinerja pada individu juga dapat disebut dengan job

perfomance, work outcome, task perfomance Baron & Greenberg (1990),



sedangkan menurut Bernardin & Russel, (1993) memberikan definisi

mengenai kinerja yaitu prestasi merupakan catatan tentang hasil-hasil yang

diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama
kurun waktu tertentu.

Robbins (2015:218) mengemukakan bahwa kinerja karyawan
merupakan fungsi dari interaksi antara kemampuan (ability), motivasi
(motivation), dan kesempatan (opportunity). Sehingga dapat dirumuskan
bahwa kinerja

(P)=f(AxMxO0O), dan
M=V XEXI.

Dapat dijelaskan bahwa:

A = Ability adalah kemampuan untuk menetapkan dan atau melaksanakan
suatu sistem dalam pemanfaatan sumber daya dan teknologi secara
efektif dan efisien untuk mencapai hasil yang optimal.

O = Opportunity adalah kesempatan yang dimiliki oleh karyawan secara
individu dalam mengerjakan, memanfaatkan waktu, dan peluang untuk
mencapai hasil tertentu.

M = Motivation adalah keinginan dan kesungguhan seorang pekerja untuk
mengerjakan pekerjaan dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai
prestasi kerja yang maksimal.

Motivasi dalam hal ini merupakan fungsi dari:

V = Valence adalah kekuatan relatif dari keinginan dan kebutuhan
seseorang yang paling ia butuhkan.

E = Expectancy vyaitu berhubungan dengan pendapat bahwa perilaku

tertentu (sebab) akan diikuti oleh hasil (akibat) tertentu pula.



I = Instrumentality adalah besarnya kemungkinan akan terpenuhinya
keinginan dan kebutuhan tertentu yang diharapkan jika pekerja bekerja
secara efektif.

Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual,
karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda - beda
dalam mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur karyawan
atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja dari masing - masing karyawan.
Kinerja adalah sebuah aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri terdiri dari
banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat
itu juga. Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat
individual, karena setiap pegawai memiliki tingkat kemampuan yang berbeda
dalam mengerjakan tugasnya.

Menurut Moheriono yang dikutip oleh Hakim (2014 : 3), mengatakan
bahwa kinerja atau ferformance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan
melalui perencanaan strategis suatu organisasi.

Sinambela (2012 : 5) mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah
sebagai kemampuan karyawan dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu.
Kinerja karyawan sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui
seberapa jauh kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas yang
dibenakan kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan
terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan.

Sembiring (2012 : 81), mengatakan bahwa kinerja adalah gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang

tertuang dalam strategic planning.



Sedarmayanti (2016: 50) mengemukakan bahwa kinerja merupakan
hasil atau keluaran dari suatu proses. Kinerja mempunyai hubungan erat
dengan masalah produktivitas karena merupakan indikator dalam
menentukan bagaimana usaha untuk mencapai produktivitas yang tinggi
dalam suatu organisasi.

Sehubungan dengan hal tersebut maka upaya untuk mengadakan
penilaian terhadap kinerja disuatu organisasi merupakan hal penting. Kinerja
karyawan merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan
dan minat seorang pekerja kemampuan dan penerimaan atas penjelasan
delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin
tinggi dari ketiga faktor di atas, semakin besarlah prestasi kerja karyawan
bersangkutan.

Berdasarkan pengertian kinerja karyawan tersebut di atas, dapatlah
ditarik kesimpulan bahwa kinerja karyawan adalah kemampuan dalam
melaksanakan suatu tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya
dengan mengarahkan sumber daya yang dimilikinya baik berupa kecakapan,
keterampilan juga pengalaman dan kesungguhan hatinya hingga diperoleh
hasil kerja yang maksimal.

2. Penilaian Kinerja
Bernardin & Russel (1993) mengajukan enam kriteria primer yang dapat
digunakan untuk mengukur kinerja sebagai berikut:
(1) Quality, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan
kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.
(2) Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan misalnya : jumlah rupiah,

jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.



(3) Timeliness, merupakan tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan
pada waktu yang dikehendaki dengan memperhatikan koordinasi output lain
serta waktu yang tersedia untuk kegiatan yang lain.

(4) Cost Effective, yaitu tingkat sejauh mana penerapan sumber daya manusia,
keuangan, teknologi, material dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi
atau pengurangan kerugian dari setiap unit pengguna sumber daya.

(5) Need for Supervisor, merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja dapat
melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan
seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.

(6) Interpersonal Import, merupakan tingkat sejauh mana karyawan memelihara
harga diri, nama baik dan kerja sama di antara rekan kerja dan bawahan.

Pengukuran kinerja karyawan menurut Amstrong (2003) merupakan hal
yang sangat penting untuk memperbaiki pelaksanaan kerja yang dapat dicapai,
bahwa terdapat 4 jenis ukuran kinerja yaitu;

a) Ukuran uang yang mencakup pendapatan, pengeluaran dan pengembalian

b) Ukuran upaya atau dampak yang mencakup pencapaian sasaran,

penyelesaian proyek, tingkat pelayanan dan kemampuan mengetahui
perilaku rekan kerja.

c) Ukuran reaksi, yang menunjukkan penilaian rekan kerja atau pelanggan

d) Ukuran waktu yang menunjukkan pelaksanaan kinerja dibandingkan dengan

standar waktu atau jumlah pekerjaan. Kinerja karyawan adalah merujuk pada
tingkat pencapaian atau prestasi dari perusahaan dalam periode waktu
tertentu. Kinerja sebuah perusahaan adalah hal yang sangat menentukan
dalam perkembangan perusahaan.

3. Metode Penilaian Kinerja

Aspek penting dari suatu sistem penilaian kinerja adalah standar yang

jelas. Sasaran utama dari adanya standar tersebut ialah teridentifikasinya unsur-



unsur kritikal suatu pekerjaan. Standar itulah yang merupakan tolok ukur
seseorang melaksanakan pekerjaannya. Standar yang telah ditetapkan tersebut
harus mempunyai nilai komparatif yang dalam penerapannya harus dapat
berfungsi sebagai alat pembanding antara prestasi kerja seorang pegawai
dengan pegawai lain yang melakukan pekerjaan sejenis.

Metode penilaian prestasi kinerja pada umumnya dikelompokkan menjadi
3 macam, yakni: (1) Result-based performance evaluation, (2) Behavior-based
performance evaluation,(3) Judgment-based performance evaluation, sebagai
berikut, Penilaian performance berdasarkan hasil (Result-based performance
evaluation). Tipe kriteria performansi ini merumuskan performansi pekerjaan
berdasarkan pencapaian tujuan organisasi, atau mengukur hasil-hasil akhir (end
results). Sasaran performansi bisa ditetapkan oleh manajemen atau oleh
kelompok kerja, tetapi jilka menginginkan agar para pekerja meningkatkan
produktivitas mereka, maka penetapan sasaran secara partisipatif, dengan
melibatkan para pekerja, akan jauh berdampak positif terhadap peningkatan
produktivitas organisasi (Robbins, 2015).

Praktek penetapan tujuan secara partisipatif, yang biasanya dikenal
dengan istilah Management By Objective (MBO), dianggap sebagai sarana
motivasi yang sangat strategis karena para pekerja langsung terlibat dalam
keputusan-keputusan perihal tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Para
pekerja akan cenderung menerima tujuan-tujuan itu sebagai tujuan mereka
sendiri, dan merasa lebih bertanggung jawab untuk dan selama pelaksanaan
pencapaian tujuan-tujuan itu.

(1) Penilaian performansi berdasarkan perilaku (Behavior Based Performance
Evaluation). Tipe kriteria performansi ini mengukur sarana (means)
pencapaian sasaran (goals) dan bukannya hasil akhir (end result). Dalam

praktek, kebanyakan pekerjaan tidak memungkinkan diberlakukannya



(2)

ukuran-ukuran performansi yang berdasarkan pada obyektivitas, karena
melibatkan aspek-aspek kualitatif. Jenis kriteria ini biasanya dikenal dengan
BARS (behaviorally anchored rating scales) dibuat dari critical incidents
yang terkait dengan berbagai dimensi performansi. BARS menganggap
bahwa para pekerja bisa memberikan uraian yang tepat mengenai perilaku
atau perfomansi yang efektif dan yang tidak efektif. Standar-standar
dimunculkan dari diskusi-diskusi kelompok mengenai kejadian-kejadian kritis
di tempat kerja. Sesudah serangkaian session diskusi, skala dibangun bagi
setiap dimensi pekerjaan. Jika tercapai tingkat persetujuan yang tinggi di
antara para penilai maka BARS diharapkan mampu mengukur secara tepat
mengenai apa yang akan diukur. BARS merupakan instrumen yang paling
bagus untuk pelatihan dan produksi dari berbagai departemen. Sifatnya
kolaboratif memakan waktu yang banyak dan biasa pada jenis pekerjaan
tertentu, adalah job specific, tidak dapat dipindahkan dari satu organisasi ke
organisasi lain

Penilaian  performansi berdasarkan judgement (Judgement-Based
Performance Evaluation) Tipe kriteria performansi yang menilai dan/atau
mengevaluasi perfomansi kerja pekerja berdasarkan deskripsi perilaku yang
spesifik, quantity of work, quality of work, job knowledge, cooperation,
initiative, dependability, personal qualities dan yang lainnya. Dimensi-
dimensi yang menjadi pokok perhatian dari tipe ini adalah:

a) Quantity of work, jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu

yang ditentukan;
b) Quality of work, kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat
kesesuaian dan kesiapannya;
c) Job knowledge, luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan

ketrampilannya;



d) Cooperation, kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama
anggota organisasi).

e) Initiative, semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam
memperbesar tanggung jawabnya;

f) Personal qualities, menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-

tamahan dan integritas pribadi.

B. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan ilmu yang dalam cara berfikir
menghasilkan suatu kesimpulan yang berupa pengetahuan yang dapat
diandalkan, dengan proses berfikir menurut langkah-langkah tertentu yang logis
dan didukung oleh fakta empiris. Penelitian ini merupakan replikasi dari

penelitian yang dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu dapat dilihat melalui

tabel dibawah ini :

Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu

Nama Judul Metode Hasil Penelitian
Analisis
Liga Suryana | Pengaruh Analisis Regresi | Dari hasil penelitian
dkk (2014) kepemimpinan, | Linear berganda | menunjukkan bahwa
Kompetensi dan pengaruh kepemimpinan,
Kompensasi kompetensi dan kompensasi
Terhadap terhadap kinerja pegawai
Kinerja Pegawai Pada Dinas Pertanian
Pada Dinas Tanaman Pangan Provinsi
Pertanian Jawa Barat secara simultan
Tanaman sebesar 85,20%. Hal
Pangan Provinsi tersebut menunjukkan bahwa
Jawa Barat terdapat pengaruh  yang
signifikan.
Cucu Pengaruh Gaya | Analisis regresi | Berdasarkan hasil penelitian
Risnawati kepemimpinan berganda yang dilakukan dapat
(2012) dan ompensasi disimpulkan bahwa: (1) Gaya
Terhadap Kepemimpinan berpengaruh
Kinerja Pegawai positif dan signifikan
pada PDAM terhadap Kinerja Pegawai
Tirta Sukapura pada PDAM Tirta Sukapura
Kabupaten Kabupaten Tasikmalaya, hal
Tasikmalaya ini dibuktikan dengan nilai t
hitung lebih besar dari t tabel
(5,450>2,000) dan r hitung
bernilai positif sebesar 0,560.
(2) Kompensasi berpengaruh




positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai
pada PDAM Tirta Sukapura
Kabupaten Tasikmalaya, hal
ini dibuktikan dengan nilai t
hitung lebih besar dari t tabel
(6,661>2,000) dan r hitung
bernilai positif sebesar 0,646.
(3) Gaya Kepemimpinan dan
Kompensasi berpengaruh
positif ~ terhadap  Kinerja
Pegawai pada PDAM Tirta
Sukapura Kabupaten
Tasikmalaya, hal ini
dibuktikan dengan bernilai
positif 0,705, nilai F hitung >
F tabel (30,078>3,15) dan r
hitung bernilai positif sebesar

0,705.
Prasetyo Pengaruh Analisis Regresi | Dari hasil analisis dapat
Wahyu Pemberian Linear Berganda | disimpulkan bahwa dari hasil
Untoro Kompensasi uji asumsi klasik tidak terjadi
(2015) dan gaya masalah dalam, uji multiko-
kepemimpinan linearitas, uji  heteroske-
Terhadap dastisitas dan uji normalitas
Kinerja Pegawai data berdistribusi normal.
Pegadaian Berdasarkan hasil penelitian
Cabang Sragen analisis data yang diketahui

bahwa pemberian kompen-
sasi dan gaya kepemimpinan
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil uji t
menunjukkan nilai t hitung > t
tabel dengan nilai signifikansi
(0,032 ) < 0,05 sehingga H1
diterima. Pemberian kom-
pensasi berpengaruh positif
dan  signifikan  terhadap
kinerja pegawai. Hasil uji t
menunjukkan nilai t hitung >t
tabel dengan nilai signifikansi
(0,023) < 0,05 sehingga H2
diterima. Gaya kepemim-
pinan berpengaruh positif
dan signifikan  terhadap
kinerja pegawai.

C. Kerangka Pikir
Universitas Muhammadiyah Makassar adalah merupakan lembaga
swasta yang bergerak di bidang pendidikan, dimana dalam menjalankan visinya

yakni prima dalam pelayanan dan unggul dalam pengelolaan pendapatan



daerah salah satunya adalah manajemen sumber daya manusia memegang
peran penting dilembaga organisasi dalam upaya mencapai tujuan organisasi,
dan biasanya karyawan melakukan pekerjaan individu maupun bekerja sama
dengan karyawan lain. Banyak faktor yang fmempengaruhi peningkatan kinerja
karyawan dimana dalam penelitian ini difokuskan pada gaya kepemimpinan dan
kompensasi dimana gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan, hal ini disebabkan karena kepemimpinan yang diembannya memiliki
fungsi strategis yang menentukan kinerja karyawan (Suwatno dan Priansa,
2011:139), hal ini disebabkan karena pemimpin dapat menggerakkan
orang/personil kearah tujuan yang dicita-citakan, akan menjadi anutan dan
teladan. Sebaliknya pemimpin yang keberadaannya hanya sebagai figur dan
tidak memiliki pengaruh serta kemampuan kepemimpinan, akan mengakibatkan
kinerja organisasi menjadi lambat, karena ia tidak memiliki kapabilitas dan
kecakapan untuk menghasilkan kinerja terbaik.

Sedangkan variabel kedua yang mempengaruhi Kkinerja adalah
Kompensasi menurut Sutrisno (2014 : 199) adalah segala sesuatu yang diterima
oleh karyawan, sebagai balas jasa unjuk aktivitas kerja mereka. Kompensasi
merupakan salah satu variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan,
alasannya karena dengan pemberian kompensasi akan berdampak terhadap
peningkatan kinerja karyawan.

Berikut ini dikemukakan bagan kerangka pikir dapat dilihat melalui

gambaran dibawah ini :



Gaya
Kepemimpinan (X1)

Indikator :

- Kharisma

- Motivasi inspiratif

- Simulasi intelektual

- Konsiderasi individual

Gambar 2.1.

Kerangka Pemikiran Teoritis

Kompensasi (X2)

Indikator :

- Gaji

- Bonus

- Tunjangan

A 4

Sumber Daya
Manusia (Y)

Indikator :

- Kuantitas kerja

- Kualitas kerja

- Ketepatan waktu kerja

D. Hipotesis

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka dapat disimpulkan

bahwa kinerja pegawai dapat mempengaruhi gaya kepemimpinan. Oleh karena

itu penulis mengemukakan suatu hipotesis sebagai berikut :

1. Diduga bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja sumber daya manusia pada Universitas Muhammadiyah

Makassar.

2. Diduga pula bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia pada Universitas Muhammadiyah Makassar.
3. Bahwa gaya kepemimpinan dan kompensasi

berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia pada Universitas

Muhammadiyah Makassar.

secara bersama-sama



BAB llI

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Dalam melakukan suatu penelitian sangat perlu dilakukan pendekatan
penelitian agar penelitian yang dilakukan dapat berjalan dengan baik dan
sistematis. Metode pendekatan dalam penelitian ini menggunakan metode
deskriptif dan kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian dengan
menggunakan metode statistik untuk menguji hipotesis. Penelitian deskriptif
adalah suatu metode dalam meneliti status sekelompok manusia, suatu objek,
suatu set kondisi, suatu sistem pemikiran ataupun suatu kelas peristiwva pada
masa yang akan datang tujuannya adalah untuk membuat deskripsi atau
gambaran secara sistematis dan akurat mengenai fakta-fakta yang terjadi,
dengan menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif akan diketahui
hubungan antara variabel yang diteliti sehingga menghasilkan kesimpulan yang

akan memperjelas gambaran mengenai objek yang diteliti.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat
Penelitian ini mengambil data pada Kampus Universitas Muhammadiyah
Makassar, JI. Sultan Alauddin No.259
2. Waktu Penelitian
Waktu yang diperlukan untuk penelitian ini adalah kurang lebih 2 bulan mulai

dari bulan April sampai dengan bulan Juni 2018.

C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh



peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi yang
dimaksud disini adalah seluruh Karyawan pada Kampus Universitas
Muhammadiyah Makassar, yang sudah berstatus Karyawan tetap sebanyak
159 Karyawan.
. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2011:73). Responden yang dipilih dalam

penelitian ini adalah pegawai diberbagai kalangan usia dan latar belakang
yang berbeda-beda. Jumlah anggota sampel sering dinyatakan dalam ukuran
sampel. Jumlah anggota sampel yang paling tepat digunakan dalam
penelitian tergantung pada tingkat kesalahan yang dikehendaki. Makin besar
tingkat kesalahan, maka akan semakin besar jumlah anggota sampel yang
diperlukan. Rumus yang digunakan adalah pendapat Slovin yang dikutip dari

rumus Husain (2013 : 69) yaitu sebagai berikut :

N
Ex W

1+ N(e)*

159
n=
1 +[159 (10/10)?]

159
n=

2,59

n = 61,38 dibulatkan menjadi 61
Jadi diketahui dari perhitungan untuk mengetahui ukuran sampel

dengan tingkat kesalahan 10% adalah sebanyak 61 responden.



D. Metode Pengumpulan Data

1.

Jenis Data
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

a). Data kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dari lokasi penelitian baik dalam

bentuk informasi secara lisan maupun tertulis.

Sumber data

Sumber data yang digunakan adalah data primer, yaitu data yang diperoleh
langsung dari tanggapan responden melalui kuesioner yang diedarkan.
Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara, observasi,
kuesioner dan telaah dokumen:

a) Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data melalui angket berupa daftar

pertanyaan yang ditujukan langsung kepada sejumlah responden.

b) Observasi, yaitu teknik pengumpulan data di mana peneliti terlibat

langsung untuk mengamati.

c) Studi dokumentasi yaitu teknik pengumpulan data dengan cara

mempelajari buku-buku maupun jurnal yang berkaitan dengan topik

pembahasan.

E. Defenisi Operasional

1. Defenisi Operasional

Defenisi operasional variabel penelitian ini adalah:

a. Gaya Kepemimpinan (X;)

Gaya kepemimpinan menurut tanggapan responden merupakan gaya
kepemimpinan yang mampu menginspirasi para pengikut (Karyawan)
sehingga merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan

penghormatan terhadap pemimpin dan mereka termotivasi untuk



melakukan lebih dari pada pada yang diharapkan dari mereka sehingga
dapat berkembang dan mencapai prestasi kerja pada tingkat yang tinggi,
melebihi dari apa yang mereka perkirakan sebelumnya. Dalam Gaya
kepemimpinan transformasional data yang diolah dijelaskan dalam bentuk
skala ordinal dan diukur melalui skala Likert point 1 (sangat tidak setuju), 2
(tidak setuju), 3 (netral), 4 (setuju), 5 (sangat setuju), Variabel motivasi
kerja ini secara operasional diukur dengan menggunakan 4 (empat)
indikator, yaitu:
1) Kharisma
Merupakan tanggapan responden terhadap bagaimana perilaku
kepemimpinan transformasional dimana pengikut (Karyawan) berusaha
bekerja keras melebihi apa yang dibayangkan.
2) Motivasi Inspiratif
Merupakan tanggapan responden dimana pempimpin menggunakan
berbagai simbol untuk memfokuskan usaha atau tindakan dan
mengekspresikan tujuan dengan cara-cara sederhana.
3) Stimulasi Intelektual
Merupakan tanggapan responden terhadap upaya pemimpin
memberikan dukungan kepada pengikut (pegawai) untuk lebih inovatif
dan kreatif.
4) Konsiderasi yang bersifat Individual
Merupakan tanggapan responden tentang bagaimana pemimpin
memberikan perhatian khusus pada kebutuhan setiapi ndividu untuk

berprestasi dan berkembang.



b. Kompensasi (X,) merupakan tanggapan responden terhadap segala
sesuatu yang diterima dapat berupa fisik maupun non fisik dan harus
dihitung dan diberikan kepada seseorang yang umumnya merupakan
obyek yang dikecualikan dari pajak pendapatan.

1) Gaji merupakan tanggapan responden terhadap balas jasa yang
dibayarkan kepada mereka secara tetap.

2) Bonus merupakan tanggapan responden terhadap pemberian dalam
bentuk uang kepada mereka, biasanya diberikan pada akhir tahun
yang didasarkan pada produktivitas (kinerja) yang dihasilkan

3) Tunjangan merupakan tanggapan responden terhadap setiap
tambahan benefit yang ditawarkan pada pekerja, misalnya pemakaian
kendaraan perusahaan, makan siang gratis, bunga pinjaman rendah
atau tanpa bunga, jasa kesehatan, bantuan liburan.

c. Variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah tanggapan responden terhadap hasil
akhir dari aktivitas kerja yang dapat diukur melalui fungsi kemampuan
kerja dan motivasi yang merupakan ungkapan intervensi kecakapan,
kemahiran dan keahlian seorang karyawan dalam melaksanakan tugas.
Kinerja Karyawan sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-
tugas, baik yang dilakukan oleh individu, kelompok maupun perusahaan
(Heidjrachman & Suad Husnan, 2012). Indikator pengukuran Kkinerja
karyawan dalam penelitian ini meliputi:

1. Kuantitas Kerja Karyawan vyaitu tanggapan responden  terhadap
kemampuan menyelesaikan pekerjaan dibandingkan dengan target yang
telah ditentukan. Pengukuran indikator ini terdiri dari 3 item pernyataan

dengan menggunakan Skala Likert 5 point yaitu;
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(1) Penguasaan pekerjaan

(2) Jumlah hasil kerja

(3) Kecepatan kerja.

. Kualitas Kerja Karyawan merupakan tanggapan responden terhadap
kemampuan mereka menyelesaikan tugas dengan teliti sesuai mutu
pekerjaan yang direncanakan. Pengukuran indikator ini terdiri dari 3 item
pernyataan dengan menggunakan Skala Likert 5 point yaitu:

(1) Hasil pekerjaan

(2) Proses penyelesaian pekerjaan

(3) Peningkatan standar kualitas kerja

. Ketepatan Waktu Kerja Karyawan merupakan tanggapan responden
terhadap kemampuan mereka dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan
dengan teliti sesuai waktu yang telah diberikan dan direncanakan.
Pengukuran indikator ini terdiri dari 3 item pernyataan dengan
menggunakan Skala Likert 5 point yaitu:

(1) Pekerjaan dari pimpinan

(2) Pekerjaan yang ada

(3) Tugas dari kantor



F. Metode Analisis

Analisis regresi berganda adalah suatu analisis untuk mengetahui
pengaruh gaya kepemimpinan, dan kompensasi terhadap kinerja sumber daya
manusia dengan menggunakan persamaan yang dikemukakan oleh Sugiyono
(2011 : 275) sebagai berikut :

Y =B+ B Xy +B2Xo+ e
Dimana :
Y = Kinerja Sumber Daya Manusia
Bo, B1, B2 = Koefisien Regresi
X, = Gaya Kepemimpinan
X, = Kompensasi

e = Standar Error



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

1.

Sejarah Singkat

Universitas Muhammadiyah Makassar didirikan pada tanggal 19 Juni
1963 shagai cabang dari Universitas Muhammadiyah Jakarta. Pendirian
Perguaruan Tinggi ini adalah raelisasi dari hasil Musyawarah Wilayah
Muhammadiyah Sulawesi Selatan dan Tenggara ke-21 di Kabupaten
Bantaeng.

Pendirian tersebut didukung oleh Persyarikatan Muhammadiyah
sebagai organisasi yang bergerak dibidang pendidikan dan pengajaran
dakwah amar ma’ruf nahi munkar, lewat surat nomor : E-/098/1963
tertanggal 22 Jumadil Akhir 1394 H/12 Juli 1963 M. Kemudian akte
pendiriannya dibuat oleh notaries R. Sijono Wongsowidjojo berdasarkan
akta notaries Nomor : 71 tanggal 19 juni 1963. Universitas Muhammadiyah
Makassar dinyatakan sebagai Perguruan Tinggi Swasta terdaftar sejak 1
Oktober 1965.

Unversitas Muhammadiyah Makassar (Unismuh Makassar) sebagai
Perguruan Tinggi Muhammadiyah (PTM) mengembang tugas dan peran
yang sangat besar bagi agama, bangsa dan negara, baik di masa
sekarang maupun di masa depan. Selain posisinya sebagai salah satu
PTM/PTS di Kawasan Timur Indonesia yang tergolong besar, juga
padanya tertanam tertanam kultur pendidikan yang diwariskan sebagai
amal usaha Muhammadiyah yang terintegrasi dengan nama Makassar
memberikan harapan terpadunya budaya, keilmuan dan nafas

keagamaan.



2.

Visi dan Misi Universitas Muhammadiyah Makassar

a.

VISI

Menjadi perguruan tinggi islam terkemuka, unggul, terpercaya dan

mandiri pada tahun 2024.

MISI

1) Menyelenggarakan proses pendidikan untuk meningkatkan
keimanan dan ketagwaan.

2) Menyelenggarakan dan mengembangkan proses pembelajaran yang
kreatif, inovatif, efektif dan menyenangkan.

3) Menumbuhkembangkan dan menyebarluaskan penelitian inovatif,
unggul dan berdaya saing.

4) Menumbuhkembangkan kewirausahaan berbasis kemitraan dan
ukhuwah.

5) Meningkatkan kualitas hidup dan kehidupan civitas akademik, alumni

dan masyarakat.



3. Struktur Organisasi Universitas Muhammadiyah Makassar

Gambar 4.1

STRUKTUR ORGANISASI
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR




4. Tugas Pokok

a. Organisasi dan Tata Kerja Universitas Muhammadiyah Makassar

Di bawah ini adalah tugas dan tanggung jawab setiap bagian dalam
struktur organisasi Universitas Muhammadiyah Makassar. Menyangkut tentang
susunan organisasi Universitas Muhammadiyah Makassar terdiri atas :

a. Rektor dan pembantu rektor

b. Senat Universitas Muhammadiyah Makassar

c. Fakultas yang terdiri dari berbagai fakultas dan disiplin ilmu

d. Program pasca sarjana

e. Dosen

f. Lembaga penelitian

g. Lembaga pengabdian pada masyarakat

h. Biro akademik

I. Biro keuangan dan sumber daya manusia

j. Biro sarana dan prasarana

k. Unit pelaksana teknis (perpustakaan, pusat computer, dan pelaksanaan
teknis lainnya)

|. Badan pelaksana harian

Rektor memiliki tugas untuk memimpin penyelenggaraan pendidikan,
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, membina tenaga
kependidikan, mahasiswa, karyawan.

Dalam melaksanakan tugas sehari-harinya Rektor dibantu oleh para
pembantu rektor yang berada dibawah dan bertanggung jawab langsung
kepada Rektor.

Fakultas adalah unsur pelaksana akademik yang melaksanakan

sebagian fungsi pokok dan fungsi . Universitas Muhammadiyah Makassar yang



berada dibawah Rektor. Pimpinan fakultas dipimpin oleh dekan yang

bertanggung jawab langsung kepada Rektor. Dalam melaksanakan tugas

sehari-hari dekan dibantu oleh pembantu dekan. Pembantu dekan berada

dibawah dan bertanggung jawab kepada dekan.

Fakultas memiliki tugas mengkoordinasikan dan melaksanakan

pendidikan akademik. Untuk menyelenggarakan tugas tersebut, fakultas

memiliki fungsi antara lain :

a.

b.

Melaksanakan dan mengembangkan pendidikan
Melaksanakan penelitian untuk pengembangan ilmu pengetahuan dan
kesenian

Melaksanakan pengabdian pada masyarakat
Melaksanakan pembinaan civitas akademika
Melaksanakan unsur tata usaha fakultas
Fakultas terdiri atas :

Dekan dan pembantu dekan

Senat fakultas

Jurusan/bagian

Laboratorium/studio

Dosen

Bagian tata usaha

Dekan memiliki tugas memimpin penyelenggaraan pendidikan,

penelitian, pengabdian masyarakat dan membina tenaga kependidikan,
mahasiswa, karyawan yang bertanggung jawab pada Rektor. Disamping

dekan juga terdapat para pembantu dekan.

Bagian tata usaha memiliki tugas melaksanakan administrasi umum,

sarana dan prasarana, keuangan, kepegawaian dan pendidikan di fakultas.



Untuk melaksanakan tugas tersebut, bagian tata usaha memiliki fungsi
yaitu:

a. Melaksanakan administrasi pendidikan

b. Melaksanakan sarana dan prasarana

c. Melaksanakan keuangan dan kepegawaian

d. Melaksanakan administrasi kemahasiswaan dan alumni

. Susunan Biro, Bagian dan Sub Bagian Lingkup Universitas

Muhammadiyah Makassar

Adapun rincian tugas-tugas biro-biro yang terdapat dalam lingkungan

Universitas Muhammadiyah Makassar antara lain :

Biro Akademik

Tugas Biro Akademik adalah sebagai berikut :

1. Menyusun rencana dan program kerja Biro Akademik

2. Membagitugas kepada direktur akademik dan kepala akademik

3. Memberi arahan kepada kepala bagian dan kepala seksi akademik

4. Mengkoordinasikan kepala bagian akademik dan kepala seksi dalam
melaksanakan tugas

5. Membina bawahan di lingkungan biro akademik

6. Menyelesaikan pelaksanaan tugas kepala bagian dan kepala seksi
akademik

7. Mengevaluasi pelaksanaan tugas kepala bagian dan kepala seksi
akademik

8. Menilai prestasi kerja kepala bagian dan kepala seksi akademik di

lingkungan akademik.



Biro Keuangan dan Sumber Daya Manusia

Tugas Biro Keuangan adalah sebagai berikut :

1.

Menyusun rencana dan program kerja biro keuangan dan sumber daya
manusia

Memberi tugas kepada kepala bagian keuangan dan sumber daya
manusia

Memberi arahan kepada kepala bagian keuangan dan sumber daya
manusia

Mengkoordinasikan kepala bagian keuangan dan sumber daya manusia
dalam melaksanakan tugas

Membina bawahan di lingkungan biro keuangan dan sumber daya
manusia

Menyelesaikan pelaksanaan tugas kepala bagian keuangan dan
sumber daya manusia

Menetapkan kebijakan teknis di bidang keuangan dan sumber daya
manusia

Menyusun laporan pelaksanaan tugas biro keuangan dan sumber daya
manusia

Menyusun bahan laporan tahunan Unismuh di bidang keuangan dan

sumber daya manusia

Biro Sarana dan Prasarana

Menyusun rencana dan program kerja biro sarana dan prasarana
Memberi tugas kepada kepala bagian sarana dan prasarana
Memberi arahan kepada kepala bagian sarana dan prasarana
Mengkoordinasikan kepala bagian sarana dan prasarana

Membina bawahan di lingkungan sarana dan prasarana



6. Menyelesaikan pelaksanaan tugas kepala bagian sarana danprasarana

7. Menetapkan kebijakan teknis di bidang sarana dan prasarana

Badan Pelaksanaan Harian

1. Menyusun rencana, program kerja, memberi arahan, mengkoordinasikan,

membina, menyelia, dan mengevaluasi pelaksanaan tugas Universitas

Muhammadiyah Makassar

2. Menetapkan kebijakan teknis di Universitas Muhammadiyah Makassar

3. Menyusun saran alternatif bagi Universitas

4. Membuat laporan hasil pelaksanaan tugas Universitas

B. Analisis Hasil Penelitian

1. Karakteristik Responden

Kuesioner yang didistribusikan sebanyak 61 kuesioner yang dilakukan

mulai tanggal 02 Mei 2018 dan pengumpulan sampai tanggal 20 September

2018. Tabel 4.1 berikut ini -menggambarkan tingkat pengembalian dan

pengolahan kuesioner dalam penelitian ini.

Tabel 4.1
Tingkat Pengembalian dan Olah Kuesioner
NO. Keterangan Jumlah | Persentase
1. | Jumlah kuesioner yang kembali 61 100%
2. | Jumlah kuesioner yang dapat diolah 61 100%
3. | Jumlah kuesioner yang cacat 0 0%

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2018)

Berdasarkan dari 61 kuesioner yang disebarkan dan yang kembali

sebanyak 100% atau 61 kuesioner. Kuesioner yang dapat diolah sebanyak

100% atau 61 kuesioner. Responden dalam penelitian ini adalah 61 Karyawan

Universitas Muhammadiyah Makassar yang telah berstatus Karyawan tetap,




penarikan sampel responden pada penelitian ini ditentukan melalui
penggunaan rumus slovin .

Berikut ini adalah deskripsi mengenai identitas responden penelitian
yang terdiri dari jenis kelamin, pendidikan terakhir, usia dan masa kerja

responden.

a. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini,
berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan berdasarkan tabel dibawah
ini menjelaskan bahwa responden didominasi oleh jenis kelamin laki-laki
yaitu sebanyak 37 orang atau sebesar 60.66%. kondisi tersebut
menjelaskan bahwa laki-laki memiliki kinerja yang lebih maksimal
dibanding perempuan, karena pada saat dilakukannya pendistribusian
kuesioner tingkat partisipasi laki-laki lebih tinggi dibandingkan perempuan.

Tabel 4.2
Responden berdasarkan jenis kelamin

JENIS_KELAMIN

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid LAKI-LAKI 37 60,7 60,7 60,7
PEREMPUAN 24 39,3 39,3 100,0

Total 61 100,0 100,0

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2016)

b. Distribusi Responden Berdasarkan Usia
Pengelompokan  reponden  berdasarkan  usia  ditunjukkan

berdasarkan tabel berikut:



Tabel 4.3
Responden berdasarkan usia

USIA
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid 19-30 TAHUN

18 29,5 29,5 29,5
31 45 TAHUN

- 29 47,5 47,5 77,0
46-60 TAHUN

14 23,0 23,0 100,0

Total 61 100,0 100,0

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2018)

Berdasarkan pengelompokkan usia, responden dicirikan melalui

interval usia 19-30 Tahun yaitu sebanyak 18 orang atau sebesar 29,51%.

31-45 Tahun sebanyak 29 orang atau sebesar 47,5%, 46-60 Tahun

sebanyak 14 orang atau sebesar 23.00%.

c. Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Pengelompokkan responden

berdasarkan masa kerja, dapat

dikategorisasikan kedalam beberapa pengelompokan yaitu; 1-10 tahun,

11-20 tahun, 21-30 tahunUntuk itu ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.4
Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja
MASA_KERJA
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 1- 5 TAHUN 30 492 49,2 49,2
6-10 TAHUN 23 37,7 37,7 86,9
11-15 TAHUN 8 13,1 13,1 100,0
Total 61 100,0 100,0

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2016)

Gambar 4.5 berikut ini menyajikan hasil uji deskripsi responden

berdasarkan masa kerja yang dicirikan melalui :

1-5 tahun sebanyak 30

orang atau sebesar 49,2%, 6-10 Tahun sebanyak 23 orang atau sebesar

37,7%, dan 11-15 Tahun sebanyak 8 orang atau sebesar 13,1%.




d. Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Pengelompokkan responden berdasarkan tingkat pendidikan, dapat

dikategorisasikan kedalam beberapa pengelompokan yaitu; S-1, S-2 dan

S-3 Untuk itu ditunjukkan pada tabel berikut:

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.5

TINGKAT_PENDIDIKAN

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S-1 25 41,0 41,0 41,0
S-2 30 49,2 49,2 90,2
S-3 6 9,8 9,8 100,0
Total 61 100,0 100,0

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2018)

Pengelompokkan responden berdasarkan tingkat pendidikan yang

dicirikan melalui : tingkat pendidikan S-1 sebanyak 25 orang atau sebesar

41,0%, tingkat pendidikan S-2 sebanyak 30 orang atau sebesar 49,2% dan

tingkat pendidikan S-3 sebanyak 6 orang atau sebesar 9,8%.

2. Deskripsi Variabel Penelitian

a. Deskripsi Responden Terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah norma perilaku yang digunakan oleh

seorang pemimpin pada saat akan memengaruhi orang lain. Seorang

pemimpin dalam memahami gaya kepemimpinan sangat besar artinya

untuk mengkaji sejauh mana kepemimpinan dalam suatu organisasi telah

dapat dilaksanakan secara efektif serta menunjang kepada produktifitas

organisasi

secara keseluruhan.

Pengukuran

Gaya Kepemimpinan

mengadopsi pengukuran yang digunakan Burns (1978) dalam Desianty

(2005) yang terdiri dari beberapa indikator, yaitu:




a). Kharisma (ldealized influence)

Mengarah pada perilaku kepemimpinan transformasional yang
mana pengikut berusaha bekerja keras melebihi apa yang dibayangkan.
Para pengikut khususnya mengagumi, menghormati dan percaya
sebagaimana pemimpinnya. Mereka mengidentifikasi pemimpin sebagai
seseorang, sebagaimana visi dan nilai-nilai yang mereka perjuangkan.

b). Motivasi inspiratif (Inspiratonal motivation)

Dimana pempimpin menggunakan berbagai simbol untuk
memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspresikan tujuan
dengan cara-cara sederhana.la juga membangkitkan semangat kerja
sama tim, antuasiasme dan optimisme di antara rekan kerja dan
bawahannya.

c). Stimulasi intelektual (Interllectual stimulation)

Upaya memberikan dukungan kepada pengikut untuk lebih
inovatif dan kreatif dimana pemimpin mendorong pengikut untuk
menanyakan asumsi, memunculkan ide-ide dan metode-metode baru,
dan mengemukakan pendekatan lama dengan cara perspektif baru.

d). Konsiderasi yang bersifat individual (Individual consideration)

Pemimpin transformasional memberikan perhatian khusus pada
kebutuhan setiap individu untuk berprestasi dan berkembang, dengan
jalan sebagai pelatih, penasehat, guru, fasilitator, orang terpercaya, dan
konselor.

Deskripsi tanggapan responden atas variabel gaya kepemimpinan

dapat ditunjukkan sebagai berikut:



Tabel 4.6
Tanggapan Responden Terhadap Variabel
Gaya Kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Netral 14 23,0 23,0 23,0
Setuju 36 59,0 59,0 82,0
Sangat setuju 11 18,0 18,0 100,0
Total 61 100,0 100,0

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2018)

Tabel tersebut menjelaskan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan
dari tanggapan responden sebagian besar setuju bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja dengan jumlah frequensi
tanggapan 36 atau 59%, Kondisi tersebut disebabkan karena adanya
arahan dari pimpinan dalam berinovasi dan membuat cara baru dalam
memecahan suatu permasalahan. selanjutnya 14 responden memberi
tanggapan Netral atau 23%. Kondisi tersebut disebabkan karena
karyawan selalu mendapatkan perhatian dari pimpinan dalam
pencapaian pekerjaan. Kemudian tanggapan terendah berada pada
kategori sangat setuju yaitu 11 orang atau sekitar 18%. Rendahnya
hubungan personal yang dibangun antara karyawan dan pimpinan

dalam suatu perusahaan juga perlu menjadi perhatian khusus.

b. Deskripsi Responden Terhadap Variabel Kompensasi
Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima dapat
berupa fisik maupun non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada
seseorang yang umumnya merupakan obyek yang dikecualikan dari

pajak pendapatan. Pengukuran kompensasi mengadopsi pengukuran



yang digunakan Yuniman et al (2002) dalam Muryanto (2011) yang

terdiridari beberapa indikator, yaitu:

1) Gaji (Xy)
Gaji merupakan tanggapan responden terhadap balas jasa yang
dibayarkan kepada mereka secara tetap.

2) Bonus (X,)
Bonus merupakan pemberian dalam bentuk uang kepada mereka,
biasanya diberikan pada akhir tahun yang didasarkan pada
produktivitas (kinerja) yang dihasilkan.

3) Tunjangan (Xs)
Tunjangan merupakan tanggapan responden terhadap setiap
tambahan Dbenefityang ditawarkan pada pekerja, misalnya
pemakaian kendaraan perusahaan, makan siang gratis, bunga
pinjaman rendah atau tanpa bunga, jasa kesehatan, bantuan liburan.

Deskripsi tanggapan responden atas variabel Kompensasi dapat

ditunjukkan sebagai berikut:

Tabel 4.7
Tanggapan Responden Terhadap Variabel
Kompensasi
Kompensasi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Netral 6 9,8 9,8 9,8
Setuju 33 54,1 54,1 63,9
Sangat setuju 22 36,1 36,1 100,0
Total 61 100,0 100,0

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2018)
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Tabel tersebut menjelaskan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan
dari tanggapan responden sebagian besar setuju bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja dengan jumlah frequens
tanggapan 36 atau 59%, Kondisi tersebut disebabkan karena adanya
arahan dari pimpinan dalam berinovasi dan membuat cara baru dalam
memecahan suatu permasalahan. selanjutnya 14 responden memberi
tanggapan Netral atau 23%. Kondisi tersebut disebabkan karena
karyawan selalu mendapatkan perhatian dari pimpinan dalam
pencapaian pekerjaan. Kemudian tanggapan terendah berada pada
kategori sangat setuju yaitu 11 orang atau sekitar 18%. Rendahnya
hubungan personal yang dibangun antara karyawan dan pimpinan
dalam suatu perusahaan juga perlu menjadi perhatian khusus.

c. Deskripsi Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan

hasil akhir dari aktivitas kerja yang dapat diukur melalui fungs
kemampuan kerja dan motivasi yang merupakan ungkapan intervensi
kecakapan, kemahiran dan keahlian seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas. Pengukuran Kkinerja Karyawan mengadopsi
pengukuran yang digunakan Cash & Fischer, 1987 (dalam
Heidjrachman & Suad Husnan, 2000), dan Flippo, (2010) vyang
tediridari beberapa indikator, yaitu:

c. Kuantitas Kerja
Kuantitas Kerja Karyawan merupakan kemampuan menyelesaikan
pekerjaan dibandingkan dengan target yang telah ditentukan.

d. Kualitas Kerja

Kualitas Kerja Karyawan merupakan kemampuan mereka

menyelesaikan tugas dengan teliti sesuai mutu pekerjaan yang

direncanakan.



e. Ketepatan Waktu Kerja

Ketepatan Waktu Kerja merupakan kemampuan mereka dalam
menyelesaikan tugas dan pekerjaan dengan teliti sesuai waktu yang
telah diberikan dan direncanakan.

Kinerja

Tanggapan responden terhadap variabel kinerja Sumber Daya

Manusia dapat ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.8
Tanggapan Responden Terhadap Variabel
Kinerja

Kinerja Karyawan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Netral 6 9,8 9,8 9,8
Setuju 34 5587 55,7 65,6
Sangat setuju 21 34,4 34,4 100,0
Total 61 100,0 100,0

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2018)

Dari Tabel tersebut dapat di interpretasikan bahwa sebagian
besar karyawan memberi tanggapan setuju yaitu sebesar 34 atau
55,7% bawah kinerja Karyawan ditunjukkan melalui kualitas kerja
Kondisi tersebut disebabkan karena karyawan telah mampu
memahami standar kerja yang ditetapkan perusahaan. Kemudian
pada kategori sangat setuju sebesar 21 orang atau 34,4%.
Tanggapan terendah dalam menjelaskan kinerja Karyawan
ditunjukkan pada kategori netral dengan nilai tanggapan responden

sebesar 6 atau 9,8%,



3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Data
a. Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengetahui tingkat kevalidan dari
instrumen kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan data. Pengujian
validitas dilakukan berdasarkan analisis item yaitu mengkorelasikan skor
setiap item dengan skor variabel. Untuk jumlah responden sebanyak 58
orang dan dengan tingkat signifikansi 5%, maka diperoleh angka Kkritik
sebesar 0,30. Bila angka korelasi berada diatas angka kritik tabel, maka
penyataan tersebut dikatakan valid. Sebaliknya, jika angka korelasi
pernyataan berada di bawah 0,30 maka penyataan tersebut dikatakan
tidak valid (Ghozali, 2013:52).

Tabel berikut menunjukkan hasil uji validitas dari tiga variabel yang
digunakan dalam penelitian ini, yaitu Gaya Kepemimpinan, Kompensasi
dan Kinerja Karyawan.

1) Uiji Validatas Gaya Kepemimpinan

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Gaya Kepemimpinan (X;)
Item Koefisien Sig. (2-
pernyataan | Korelasi (r) Tailed) Ket.
X111 0,677 0.000 Valid
X112 0,334 0.008 Valid
X113 0,348 0.006 Valid
X121 0,509 0.000 Valid
X122 0,635 0.000 Valid
X123 0,546 0.000 Valid
X131 0,578 0.000 Valid
X132 0,717 0.000 Valid
X1.33 0,415 0,001 Valid
X141 0,811 0.000 Valid
X142 0,751 0.000 Valid




X143 0,696 | 0000 | valid |
Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2018)

Tabel 4.9 menunjukkan hasil uji validitas indicator Gaya
Kepemimpinan berada diatas angka kritik tabel (r=0.30) dan memiliki nilai
signifikansi <0,05. Hal tersebut berarti bahwa seluruh item pernyataan

pada variabel Gaya Kepemimpinan mempunyai korelasi yang valid.

2) Uji Validatas Kompensasi

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Kompensasi (Xy)

ltem Koefisien Sig. (2-

pernyataan | Korelasi (r) Tailed) Ket
X211 0.844 0.000 Valid
X212 0.882 0.000 Valid
X213 0.849 0.000 Valid
X221 0.499 0.000 Valid
X222 0.558 0.000 Valid
X223 0.538 0.000 Valid
X231 0,585 0.000 Valid
X232 0,618 0.000 Valid
X233 0,701 0.000 Valid

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian (2018)
Tabel 4.10 menunjukkan hasil uji validitas indicator Kompensasi
berada diatas angka kritik tabel (r=0.30) dan memiliki nilai signifikansi <
0,05. Hal tersebut berarti bahwa seluruh item pernyataan pada variabel

kompensasi mempunyai korelasi yang valid.



3) Uji Validatas Kinerja Sumber Daya Manusia (Y)

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Kinerja Sumber Daya Manusia (Y)
Koefisien Korelasi

Item pernyataan (r) Sig. (2-Tailed) Ket
Y111 0,770 0.000 Valid
Y112 0,848 0.000 Valid
Y113 0,852 0.000 Valid
Y121 0,879 0.000 Valid
Y22 0,764 0.000 Valid
Y123 0,744 0.000 Valid
Yis1 0,882 0.000 Valid
Yis2 0,913 0.000 Valid
Y133 0,835 0.000 Valid

Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Tabel 4.11 menunjukkan hasil uji validitas indicator Kinerja Sumber
Daya Manusia berada diatas angka kritik tabel (r = 0.30) dan memiliki nilai
signifikansi < 0,05. Hal tersebut berarti bahwa seluruh item pernyataan

pada variabel Kinerja Karyawan mempunyai korelasi yang valid.

. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah instrumen jika
digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan
menghasilkan data yang sama atau konsisten (Umar, 2010:194). Apabila
nilai Cronbach Coefficient Alpha > 0,60 maka jawaban dari para
responden pada kuesioner sebagai alat pengukur dinilai dinyatakan
reliabel. Tabel 4.14 menunjukkan hasil uji reliabilitas untuk tiga variabel

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu :



Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas

Koefisien
Variabel Realibilitas (r) Ket
Gaya Kepemimpinan 0,654 Reliabel
Kompensasi 0,604 Reliabel
Kinerja SDM 0,85 Reliabel

Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai cronbach’s alpha untuk ketiga

variabel diatas lebih dari nilai yang dipersyaratkan, yaitu sebesar 0,60

.dengan demikian dapat

Kompensasi dan Kinerja Karyawan dipandang mampu digunakan sebagai

pengukur dalam menjelaskan realibilitas variabel penelitian.

4. Hasil Uji Regresi Berganda

Alat analisis yang digunakan dalam penelitian
berganda yang digunakan untuk menguji pengaruh dua atau lebih variabel
independen terhadap variabel dependen, yaitu pengaruh Gaya Kepemimpinan
dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan.

dengan bantuan program SPSS ver.21 yang hasilnya dapat ditunjukkan

sebagai berikut:

dijelaskan bahwa Gaya Kepemimpinan,

adalah

Hasil pengujian dilakukan




Tabel 4.13
Coefficients Regresi antara variabel

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 413 ,368 1,121 ,267
Gaya Kepemimpinan AT74 ,083 ,489 5,703 ,000
Kompensasi ,460 ,085 ,465 5,423 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel bebas Gaya Kepemimpinan
berpengaruh signifikan (>0,000) terhadap Kinerja Karyawan dan Kompensasi
berpengaruh signifikan (< 0.000) terhadap Kinerja Karyawan pada Universitas
Muhammadiyah Makassar. Persamaan regresinya (yang belum terstandarisasi
/ Unstandardized Coefficients) dapat dituliskan sebagai berikut:

Y (Kinerja Karyawan) = @ (Constanta) 0,413 + b:1X; (Gaya kepemimpinan)y 0,474 +

b2X2 (Kompensasi) 01460

Dari persamaan regresi yang belum terstandarisasi dapat dilanjutkan
dengan membuat persamaan regresi yang telah terstandarisasi (Standardized
Coefficients), sebagai berikut:

Y (kinerjaKaryawan) = @ (Constanta) 0,413 + b1X1 (caya kepemimpinan) 0,489 +

b2X2 (Kompensasi) 0,465

Hasil tersebut menjelaskan bahwa nilai Konstanta sebesar 0,413, bahwa
Jlka Xl (Gaya Kepemimpinan) dan b2)(2 (Kompensasi) n”ainya adalah 01 maka Y (Kinerja Karyawan)

nilainya adalah 0,413.



1) Koefisien regresi variabel X; Gaya kepemimpinan) S€b€sar 0,474, artinya jika
variabel independen lainnya (X; ompensasi) hilainya tetap dan X; (caya
Kepemimpinan) mengalami kenaikan 1%, maka Y (kineja Karyawany akan
mengalami kenaikan sebesar 0,474. Koefisien bernilai positif artinya terjadi
pengaruh positif antara X caya kepemimpinan) 4€NGAN Y (inerja karyawan), S€Makin
naik X1 cayakepemimpinany Maka semakin tinggi Y (kinerja karyawan).

2) Koefisien regresi variabel X, «ompensasiy S€besar 0,460, artinya jika variabel
independen lainnya (Xi caya kepemimpinan)) Nilainya tetap dan X kompensasi)
mengalami kenaikan 1%, maka Y (inerja karyawan)y akan mengalami kenaikan
sebesar 0,460. Koefisien bernilai positif artinya terjadi pengaruh positif
antara X; kompensasiy d€ngan Y (inerja karyawan), S€Makin naik X, kompensasiy maka

semakin tinggi Y (Kinerja Karyawan).

Hasil Uji Asumsi Klasik
a. Hasil Uji Normalitas

Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau
tidak. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal, dan ploting
data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data
residual normal, maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan
mengikuti garis diagonalnya. Suatu data dikatakan terdistribusi secara normal
jika memiliki tingkat signifikansi > 0,05 dan suatu data dikatakan tidak
terdistribusi secara normal jika memiliki tingkat signifikansi < 0,05 (Ghozali,

2013:52).



Tabel 4.14
Hasil Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

1,0

0,5 fsssenss

0,67

0,47

Expected Cum Prob

0,2

0.0 T T T T
00 02 04 0§ 08 10

Observed Cum Prob

Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Sebagaimana terlihat dalam grafik Norma IP-Pplot of regression
Standardized Residual, terlihat bahwa titik—titik menyebar disekitar garis
diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal (membentuk
garis lurus), maka dapat dikatakan bahwa data berdistribusi normal dan
model regresi layak dipakai untuk memprediksi pertumbuhan ekonomi

berdasarkan variabel bebasnya.

b. Hasil Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Untuk mendeteksi adanya multikolinearitas adalah dengan

menggunakan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Jika Variance Inflation



Factor lebih kecil dari 5, maka dalam model tidak terdapat multikolinearitas.
(Ghozali, 2013:53).

Tabel 4.15
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Collinearity Statistics

Model T Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 1,121 ,267

Gaya 5703 000 576 1,737

Kepemimpinan
Kompensasi 5,423 ,000 ,576 1,737

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Berdasarkan Tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai tolerance mendekati
angka 1 dan nilai variance inflation factor (VIF) di sekitar angka 1 untuk setiap
variabel, yang ditunjukkan dengan nilai tolerance untuk Gaya Kepemimpinan
(X;) dan Kompensasi (X;) 0.576. Selain itu nilai VIF untuk kedua variabel
independent tersebut sebesar 1,737, sehingga dapat dinyatakan bahwa model
regresi bebas dari problem multikol apabila memiliki nilai VIF kurang dari 10.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model persamaan regresi yang

digunakan dalam penelitian ini tidak mengandung data yang multikol.

c. Hasil Uji-f
Penggunaan uji-f dilakukan untuk menilai kelayakan dari suatu model
regresi, bahwa model regresi yang baik (goodness of fit model) adalah jika
nilai f-niung > f-tanel dan pada tingkat signifikansi < 0.05.(Ghozali. 2011, dalam

Sari. 2014:48)




Tabel 4.16
Hasil Uji F (Uji Simultan)

ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 15,323 2 7,662 55,628 ,000°
Residual 7,988 58 ,138
Total 23,311 60

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

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

Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai f-yiung 55,628 > f-pe 3.164 dan
berada pada level signifikan (p-vaue 0.000 < 0.05). Berdasarkan hasil tersebut
maka model yang dianalisis memenuhi syarat kesesuaian model karena nilai f-
hiung > f-taber, Maka dapat disimpulkan bahwa model yang di analisis memenuhi
persyaratan (uji kesesuaian model) sebaliknya jika f- hing < dari f-ape, maka
model dikatakan tidak bersyarat sehingga data yang di gunakan tidak dapat
dilanjutkan untuk dianalisis.

Hasil Uji Hipotesis
a. Uji Determinasi (R?)

Uji determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model dapat menjelaskan variabel variabel dependen. Dalam pengujian
hipotesis koefisien determinasi dilihat dari besarnya nilai R Square (R?), untuk
mengetahui seberapa jauh variabel bebas Gaya Kepemimpinan dan
Kompensasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia . Nilai R mempunyai
interval 0 sampai 1 ( 0 < R*< 1). Jika R? bernilai besar (mendekati 1) berarti
variabel bebas dapat memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan
untuk memprediksi variabel dependen. Sedangkan jika R? bernilai kecil berarti
kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel dependen sangat

terbatas.



Tabel 4.17
Hasil Uji Determinasi (R?)

Model Summary®

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

1 ,811% ,657 ,646 ,37112

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Tabel 4.18 menyatakan bahwa kontribusi variabel Gaya Kepemimpinan
dan Kompensasi dalam menjelaskan Kinerja Karyawan sebesar 65,70%
selebihnya sebesar 34,30% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak di analisis.
Nilai Standard Error of the Estimate adalah suatu ukuran banyaknya kesalahan
model regresi dalam memprediksikan nilai Y. Dari hasil regresi di dapat nilai 0,
037112 atau 03,70 (Y (kineija karyawan)), hal ini berarti banyaknya kesalahan dalam
memprediksi Kinerja Karyawan adalah 0,0371. Sebagai pedoman dalam
pengambilan keputusan hasil determinasi maka dapat dinyatakan bahwa jika
Standard error of the estimate < standar deviasi Y (0,368) , maka model
regresi semakin baik dalam memprediksi nilai Y (kinerja Karyawan).
Penggunaan Adjusted R Square dipakai menjelaskan besaran pengaruh jika

variabel independen = 3.

b. Uji Parsial (Uji-t)

Uji-t digunakan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat.
Pengujian melauli uji-t adalah dengan t-png dan t-pe pada derajat signifikasi

95% (@ = 0,05) dengan pengujian dua sisi.



Tabel 4.18

Hasil Uji Parsial (Uji-t)

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 413 ,368 1,121 267
Gaya Kepemimpinan AT4 ,083 ,489 5,703 ,000
Kompensasi ,460 ,085 ,465 5,423 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Berdasarkan tabel 4.19 diatas dapat dilihat yaitu pada nilai t, diperoleh
pada lampiran yaitu 2,000 < 5,703 dan nilai signifikan lebih besar dari 0.05
(0.000 > 0.05), maka dapat disimpulkan bahwa H; diterima dan dapat
dikatakan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

Sedangkan variabel Kompensasi dengan nilai t-hitng > t-wpe (5,423 >

2,000) dan nilai signifikan < 0.05 (0.000 < 0.05), maka dapat disimpulkan
bahwa H, diterima yang berarti bahwa Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.
C. Pembahasan
1. Analisis Data Penelitian
a. Gaya Kepemimpinan
Variabel Gaya Kepemimpinan terdiri dari indikator Kharisma,
Motivasi Inspiratif, Simulasi Intelektual dan Konsiderasi Individual,
indikator terpenting dari gaya kepemimpinan ditunjukan melalui
Konsiderasi Individual, sementara indikator terendah adalah Kharisma,
rendahnya indikator tersebut mengakibatkan rendahnya hubungan
karyawan dengan pimpinan tersebut

secara personal. Hasil

menjelaskan bahwa pengaruh Gaya Kepemimpinan searah terhadap




Kinerja Sumber Daya Manusia, artinya bahwa jika Gaya Kepemimpinan
ditingkatkan maka Kinerja Sumber Daya Manusia akan tinggi
sebaliknya jika Gaya Kepemimpinan rendah maka Kinerja Sumber

Daya Manusia akan rendah.

b. Kompensasi

Variabel Kompensasi terdiri dari indikator Gaji, Bonus dan
Tunjangan, indikator terpenting dari Kompensasi ditunjukan melalui
Tunjangan, sementara indikator terendah adalah Bonus, rendahnya
indikator tersebut mengakibatkan rendahnya pencapaian target
pekerjaan yang berbanding lurus dengan rendahnya pencapaian bonus
yang didapatkan. Hasil tersebut menjelaskan bahwa pengaruh
Kompensasi searah terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia, artinya
bahwa jika Kompensasi ditingkatkan maka Kinerja Sumber Daya
Manusia akan tinggi sebaliknya jika Kompensasi rendah maka Kinerja

Sumber Daya Manusia akan rendah.

c. Kinerja Sumber Daya Manusia

Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia terdiri dari indikator
Kuantitas Kerja, Kualitas Kerja dan Ketepatan Waktu Kerja. Indikator
tertinggi Kinerja Sumber Daya Manusia adalah Kualitas Kerja yang
disebabkan oleh telah fahamnya karyawan atas standar kerja yang
telah ditetapkan perusahaan , sedangkan indikator terendah Kinerja
Sumber Daya Manusia adalah Kuantitas Kerja yang disebabkan oleh
adanya ketepatan waktu yang dimiliki karyawan dalam menyelesaikan

pekerjaan sesuai dengan standar waktu yang telah ditentukan.



2. Hasil Pengujian Hipotesis
a. Pengaruh Dominan Antar Variabel

Tabel 4.19
Uji pengaruh variabel dominan antar variabel

Model T Sig.

(Constant) 1,121 ,267

5,703 ,000
5,423 ,000

Gaya Kepemimpinan

Kompensasi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Tabel tersebut menunjukkan nilai t-guasik atau t-hiung Pada gaya
kepemimpinan sebesar 5,703 dengan t-gahe Sebesar 2,000 dan
kompensasi sebesar 5,423 dengan t-gpe Sebesar 2,000. Sehingga
dengan demikian dapat dinyatakan bahwa variabel yang dominan

mempengaruhi kinerja Karyawan adalah kompensasi.

b. Pengujian Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4.20
Pengujian Koefisien Determinasi (R?

Model R R Square

1 ,811° ,657

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: SPSS Data diolah (2018)

Tabel diatas menunjukkan bahwa pengaruh gaya
kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja Karyawan sebesar
0,657 atau 65,70% adapun sisanya sebesar 34,30% diperngaruhi

oleh variabel lain yang tidak dianalisis.




3.

Interpretasi Hasil Penelitian

a. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Sumber Daya

Manusia

Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa Gaya
Kepemimpinan berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
kinerja Karyawan. Hal ini terbukti bahwa t-iung lebih besar dari t-ipe
(5,703 > 2,000) dan tingkat signifikansi < 0.05 (0,000 < 0.05).
Koefisien pengaruh yang bertanda Positif disebabkan karena
tingginya hubungan karyawan dengan pimpinan secara personal
sehingga karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar yang telah ditentukan.

Hal ini menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan mampu
meningkatkan Kinerja Karyawan. Ini berarti bahwa gaya
kepemimpinan yang dibentuk oleh Kharisma, Motivasi Inspiratif,
Simulasi  Intelektual dan  Konsiderasi Individual ~mampu
meningkatkan Kinerja Karyawan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia.

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Kompensasi
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan.
Hal ini terbukti bahwa t-ping > t-aver (5,423 > 2,000) dan tingkat
signifikan < 0.05 (0.000 < 0.05). Koefisien pengaruh bertanda positif
disebabkan karena adanya tunjangan kerja berupa izin cuti yang
didapatkan karyawan karena karyawan tersebut telah mampu
memenuhi standar kerja yang telah ditetapkan perusahaan.

Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi yang baik mampu

meningkatkan kinerja Sumber Daya Manusia ke-arah yang lebih



tinggi. Kondisi tersebut dapat dijelaskan bahwa kompensasi yang
dibentuk oleh Gaji, Bonus dan Tunjangan telah mampu
meningkatkan kinerja Karyawan.

Temuan penelitian ini mendukung hasil penelitian Untoro
(2015) yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi mampu meningkatkan kinerja Karyawan secara

langsung.



BAB V
PENUTUP
A. KESIMPULAN

1. Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan Terhadap

Kinerja Karyawan
Koefisien pengaruh bertanda positif disebabkan karena Tingginya

hubungan karyawan dengan pimpinan secara personal sehingga
karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar yang
telah ditentukan pimpinan perusahaan. Kondisi tersebut menyebabkan
tercapainya standar kerja yang ditetapkan dan tidak akan menghambat
peningkatan kinerja karyawan pada Universitas Muhammadiyah
Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan mampu
meningkatkan Kinerja Karyawan.

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja
Karyawan

Koefisien pengaruh bertanda positif disebabkan karena adanya

tunjangan kerja berupa izin cuti yang didapatkan karyawan karena
karyawan tersebut telah mampu memenuhi standar kerja yang telah
ditetapkan perusahaan. kondisi ini menyebabkan karyawan merasa
terdorong untuk menyelesaikan pekerjaannya masing-masing sesuai
dengan standar yang telah ditentukan perusahaan. Hal ini menunjukkan
bahwa kompensasi yang baik mampu meningkatkan kinerja Karyawan

ke-arah yang lebih tinggi.



B. SARAN

Saran yang dapat penulis berikan dalam penelitian ini adalah :

1. Disarankan kepada Pimpinan Universitas Muhammadiyah Makassar
perlu melakukan sosialisasi antar karyawan untuk lebih meningkatkan
proses pembentukan gaya kepemimpinan agar karyawan dapat
meningkatkan kinerjanya agar pencapaian kinerja tersebut dapat
mencapai standar yang telah ditetapkan oleh Pimpinan Universitas
Muhammadiyah Makassar.

2. Objek penelitian sebaiknya harus diperluas, sehingga hasil yang
diperoleh lebih maksimal dan lebih dapat memberikan gambaran yang
lebih jelas mengenai pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kompensasi
terhadap Kinerja Karyawan pada Universitas Muhammadiyah Makassar

secara menyeluruh.
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