
 

 

 

 

 

 

 

Syarat Tambahan Memperoleh Hibah Penelitian dari Universitas Islam Kalimantan  

(UNISKA) Muhammad Arsyad Al-Banjari Banjarmasin 

An. Dr.Dra.Hj. Rahmi Widyanti, M.Si 

(NIP. 196212211989102001) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

No. Tahun Judul Penelitian Jumlah Dana 

1. 2016 Pengaruh Kompensasi dan Jaminan Sosial 

Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan (Studi 

Pada Pekerja Kontrak Pada Perusahaan Sawit 

Di Kabupaten Kapuas Kalimantan Tengah) 

Rp. 17.000.000 

2. 2017 Pengaruh Inovasi dan Pembelajaran Organisasi 

Terhadap Keunggulan Bersaing Pada IKM 

Sasirangan di Kota Banjarmasin 

Rp. 17.000.000 

3. 2018 Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya 

Organisasi Terhadap Komitmen Organisasional 

dan Kinerja Organisasi (Studi Pada Organisasi 

Publik di Kalsel) 

Rp. 29.000.000 

4. 2019 Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional dan Paternalistik Terhadap 

Kinerja Organisasi Dengan Budaya Organisasi 

sebagai Variabel Intervening Terhadap Pada 

Organisasi Publik di Kalimantan Selatan  

 

Rp. 35.000.00 

5. 2021 Pengaruh Kompensasi dan Self Efficacy 

Terhadap Psychological Well Being dan 

Kinerja Individu (Studi Pada Karyawan 

Kontrak BUMN di Kota Banjarmasin) 

Rp. 15.200.000 

  Jumlah Rp.113.200.000 

 

Terlampir Laporan Penelitian Kontrak Penelitian dan Lembar Pengesahan 



 

 
         

LAPORAN PENELITIAN DOSEN  
    HIBAH KOMPETITIF 

TAHUN 2015/2016 

 
PENGARUH KOMPENSASI DAN JAMINAN SOSIAL 

           TERHADAP   PRODUKTIVITAS KERJA  KARYAWAN 

         (Studi pada Pekerja Kontrak Pada Perusahaan Sawit 

          Di Kabupaten Kapuas Kalimantan Tengah) 

                         

 

 

 

                         
                         
 

 
 
 
 

                                                                 Tim Peneliti: 
 

1. Dr. Hj.Rahmi Widyanti, SE, M.Si (Ketua) 
NIDN 0021126201 

2. Dr. H. Basuki, M.Si (Anggota) 
NIDN 1111066301 

3. Dra. Hj. Kurniaty, MM (Anggota) 
NIDN 0012076001 

 

         FAKULTAS EKONOMI              

       UNIVERSITAS  ISLAM KALIMANTAN 

       MUHAMMAD ARSYAD AL-BANJARI 

                      BANJARMASIN 

       2016 

 

 

BIDANG ILMU:  MANAJEMEN 

Didanai oleh: APBU Uniska Tahun 2015/2016 

No.SK.: 058/UNISKA-LEMLIT/P.15/XI/2015 



 

 

SURAT PERJANJIAN 

PELAKSANAAN PENELITIAN DANA APBU 

UNIVERSITAS ISLAM KALIMANTAN MAB  

TAHUN ANGGARAN 2015/2016 

Nomor : 072/UNISKA-PUSLIT/IX/2015 

 

Pada hari ini Senin tanggal Lima Belas bulan September tahun Dua Ribu Lima Belas, kami yang 

bertanda tangan di bawah ini: 
 

1. Siti Erlina  : Kepala Pusat Penelitian Universitas Islam Kalimantan 

Muhammad Arsyad-Albanjari, dalam hal ini bertindak 

sebagai pengelola Penelitian tahun anggaran 2015/2016, 

untuk selanjutnya disebut PIHAK PERTAMA. 

2. Rahmi Widyanti : Selaku ketua Penelitian dengan judul “Pengaruh 

Kompensasi dan Jaminan Sosial Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan (Studi Pada Pekerja 

Kontrak Pada Perusahaan Sawit di Kabupaten Kapuas 

Kalimantan Tengah)”, dalam hal ini bertindak untuk dan 

atas nama penelitian tersebut, untuk selanjutnya disebut 

PIHAK KEDUA. 
 

PIHAK PERTAMA dan PIHAK KEDUA secara bersama-sama bersepakat mengikatkan diri 

dalam suatu Perjanjian Pelaksanaan Penelitian dengan syarat-syarat diatur dalam pasal-pasal 

sebagai berikut: 

Pasal 1 

(1) PIHAK PERTAMA melimpahkan tugas dan tanggung jawab kepada PIHAK KEDUA 

dan PIHAK KEDUA menerima tugas dan tanggung jawab tersebut untuk melaksanakan 

Penelitian dengan judul “Pengaruh Inovasi, dan Pembelajaran Organisasi Terhadap 

Keunggulan Bersaing Pada IKM Sasirangan di Kalimantan Selatan  
(2) Dalam melaksanakan Penelitian, PIHAK KEDUAwajib melaksanakan tahapan-tahapan 

Penelitian berupa pembuatan proposal, seminar proposal, pembuatan laporan hasil, 

seminar laporan hasil, dan publikasi hasil Penelitian. 

(3) Besar biaya Penelitian telah disetujui untuk dibiayai dalam surat perjanjian ini, yaitu Rp. 

17.000.000,- (tujuh belas juta rupiah) 

 

Pasal 2 
 

(1) Pembiayaan untuk kegiatan Penelitian sebagaimana dimaksud pada Pasal 1 sesuai dengan 

besaran yang telah ditetapkan oleh Anggaran Pendapatan Belanja Universitas  (APBU) 

Uniska MAB 2015/2016. 

(2) Pembayaran dana Penelitian sebagaimana dimaksud pada ayat (1) dibayarkan sesuai 

dengan mata anggaran yang tersedia dan dibayarkan secara bertahap dengan ketentuan 

sebagai berikut: 

 







 

 

 

 

HALAMAN PENGESAHAN PENELITIAN 

Judul Penelitian                   : PENGARUH KOMPENSASI DAN JAMINAN SOSIAL 

            TERHADAP   PRODUKTIVITAS KERJA  KARYAWAN 

                                                              (Studi pada Pekerja Kontrak Pada Perusahaan Sawit  

                                                                      Di Kabupaten Kapuas Kalimantan Tengah) 

Kode/Nama Rumpun Ilmu  : Manajemen/Sosial Humaniora 

Ketua Tim Peneliti                       

a. Nama Lengkap                   : Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si 

b. NIDN                                  : 0021126201 

c. Jabatan Fungsional             : Lektor  Kepala (IV/c) 

d. Program Studi                    : Manajemen 

e.  Nomor HP                        :  081349589352 

f. Alamat surel (e-mail)        : rahmiwidyanti@yahoo.com 

Anggota Peneliti            

a. Nama Lengkap                   : 1. Dra. Hj. Kurniaty, MM 0012076001 

                                                : 2. Dr. H. Basuki, M.Si 1111066301 

                                                : 3. Mahasiswa 2 orang 

Biaya Penelitian                     : Rp  17.000.000 

Sumber Dana                         :  APBU Uniska 2015/2016 

                                                                                      Banjarmasin, 2 Juli 2016 

        Mengetahui,                              

             Dekan,                                                                       Ketua Tim Peneliti,  

    H.M. Zainul, SE, MM                                              Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si   

      NIK:  069409112                                                           NIP: 19622112 198910 2 001    

                                                                Menyetujui,  

                                                       Kepala Pusat penelitian 

  

 

                                                      (Dr. Ir. Hj. Siti Erlina, MP) 

                                                      NIP: 196209082005012001 

 



 

 

 

 

 

 

DAFTAR ISI 
 

Halaman 
 

HALAMAN JUDUL................................................................................... i 
 

DAFTAR ISI ................................................................................................  ii 
 
DAFTAR TABEL ........................................................................................  iii 
 
 
BAB I PENDAHULUAN 
 

1 Latar Belakang Masalah ......................................................    1 
 
2 Perumusan Masalah .............................................................    8 
 
3. Tujuan Penelitian .................................................................    8 
 
4. Manfaat dan Luaran Penelitian ..........................................    8 
 
5. Kerangka Pemikiran.............................................................     9 
 
6. Metode Penelitian ............................................................... 12 
 
 

BAB II.   TINJAUAN PUSTAKA TENTANG KOMPENSASI DAN 
 

  PRODUKTIVITAS 

 

2.1. Penelitian Terdahulu  ……………………………………...        13 
 
2.2. Landasan Teori ....................................................................    14 
 
2.2.1 Kompensasi    ..................................................................    14 
 
2.2.1.1. Pengertian Gaji    .............................................................    14 
 
2.2.1.2   Jenis-Jenis Gaji  ............................................................. 20 

 

2.2.1.3. Sistem Pembayaran Gaji .............................................. 22 
 

2.2.2. Produktivitas ..................................................................... 25 
 
2.2.2.1. Pengertian Produktivitas ................................................ 25 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
2.2.2.2. Manfaat Pemasyarakatan dan Faktor-faktor yang 
 
              mempengaruhi produktivitas     .......................................... 28 
 
2.2.2.3. Usaha-usaha yang Mempengaruhi Produktivitas ........... 38 

 

BAB III. METODE PENELITIAN 

 

                 3.1. Rancangan Penelitian      ………………………………….        40 

 

                 3.2. Populasi dan Sampel     ……………………………………       40 

 

                 3.3. Teknik Pengumpulan Data     ……………………………...        44 

 

                 3.4. Teknik Analisis Data     ……………………………………        50 

 

DAFTAR PUSTAKA  

                                             Lampiran-lampiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

BAB I 

 

PENDAHULUAN 
 
 
 

1. Latar Belakang Masalah 

Didalam   penjelasan   Undang-Undang   Nomor   13   Tahun   2003   tentang 

Ketenagakerjaan  dijelaskan  bahwa  pembangunan  ketenagakerjaan  sebagai  bagian 

integral  dari  pembangunan  nasional  berdasarkan  Pancasila  dan  Undang-undang 

Dasar   1945,   dilaksanakan   dalam   rangka   pembangunan manusia   Indonesia 

seutuhnya dan pembangunan masyarakat Indonesia seluruhnya untuk 

meningkatkan  harkat  dan  harga  diri  tenaga  kerja  serta  mewujudkan  masyarakat 

sejahtera,  adil dan  makmur dan  merata, baik  materiil  maupun spiritual. Demikian 

pula  pembangunan  ketenagakerjaan  mempunyai  banyak  dimensi  dan  keterkaitan. 

Keterkaitan itu tidak hanya dengan kepentingan tenaga kerja selama, sebelum dan 

sesudah masa   kerja   tetapi   juga   keterkaitan   dengan   kepentingan   pengusaha, 

pemerintah  dan  masyarakat.  Untuk  itu  diperlukan  pengaturan  yang  menyeluruh 

dan   komprehensif,   antara   lain   mencakup   sumber   daya   manusia,   peningkatan 

produktivitas dan lain sebagainya. 

Sumber  Daya  Manusia memegang  peranan  yang  sangat  penting,  sebab 

dengan  tidak adanya tenaga kerja/karyawan yang profesional/kompetitif, 

perusahaan tidak dapat melakukan aktivitasnya secara maksimal meskipun semua 

peralatan   modern   yang   diperlukan   telah   tersedia.    

 

 

 

 



 

Melihat   sangat   pentingnya peranan tenaga    kerja/karyawan    sebagai    sumber 

daya   manusia   dalam   proses produksi     sehingga diharapkan   karyawan akan 

dapat bekerja  lebih  produktif  dan profesional dengan di dorong oleh rasa aman  

dalam melakukan aktivitasnya. 

Untuk  itu  perlu  diperhatikan  ketentuan-ketentuan  yang  berkenaan dengan  

keberadaan sumberdaya manusia sebagai pekerja dalam perusahaan yang 

sedikit  banyak  menentukan  tercapai  tidaknya  tujuan  perusahaan.  Bertitik  tolak 

dari   karyawan   sebagai   sumber   daya   manusia   itulah,   maka   perusahaan   perlu 

mengetahui bahwa tenaga kerja memerlukan penghargaan serta diakui 

keberadaannya,  juga  prestasi  kerja  yang   mereka  ciptakan   dan  harga  diri  yang 

mereka miliki karena sumber daya manusia bukan mesin yang siap pakai. 

Salah satu cara memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan 

yaitu  dengan  melalui  kompensasi/gaji.  Kompensasi/gaji  merupakan  masalah  yan

g  menarik  dan  pentingbagi  perusahaan,  karena  kompensasi/gaji  mempunyai  pen

garuh  yang  sangat  besar  terhadappekerja. Apabila kompensasi/gaji yang diberikan 

oleh perusahaan di rasa sudah sesuai denganjasa  atau  pengorbanan  yang  diberikan  

maka  karyawan  akan  tetap  bekerja  danlebih giat dalam bekerja. 

Kompensasi/gaji   sebagai salah satu dari   barometer di   dalam   pengukuran 

pengukuran  berbagai  macam  kesejahteraan,  maka tentunya dari  Pemerintah  akan

berperan  aktif  untuk  mengatur  tentang  kompensasi/gaji.  Pemerintah  telah  meng

atur  tentangKompensasi/gaji   Minimal   Kota/Kabupaten,  sehingga  UMK sering 

kali   menjadi   ajangkeributan antara pengusaha dan  pekerja. Hal  ini terjadi karena

masalah  UMK hanya dilihat dari satu sisi di  mana bagaimana seseorang 

bisa  hidup  dengan  gaji yang    diperoleh.  Pemikiran  ini tidak  salah,   tetapi 

pemikiran   ini   belum  selesai.  

 

 

 



 

 

Mengapa?   Karena   isu   masalah   UMK   hanya menyentuh sebagian   dari  

 seluruhpekerja atau dunia kerja. 

Undang-Undang   Ketenagakerjaan   yaitu   Undang-Undang   No.   13   Tahun 

2003 dengan tegas mengatur tentang Pengkompensasi/gajian, dengan melindungi ko

mpensasi/gaji tenagakerja yang merupakan kompensasi/gaji

 minimum berdasarkan wilayah Provinsi atau 

kabupaten/kota, yang diarahkan kepada pencapaian kebutuhan hidup layak. 

Sistem kompensasi/gaji pada umumnya dipandang sebagai suatu alat

 untuk mendistribusikan kompensasi/gaji kepada karyawan, pendistribusian

 ini berdasarkan produksi lamanya   kerja,    lamanya   dinas dan   berdasarkan 

kebutuhan   hidup. 

Fungsi  system kompensasi/gaji sebagai alat distribusi  adalah sama pada semua  jenis 

 dan bentuk   system   kompensasi/gaji,   tetapi   dasar-dasar  pendistribusiannya 

tidak   harus   sama. 

Kompensasi/gaji merupakan penghargaan dari energi karyawan  

yang menginvestasikan   sebagai   hasil   produksi,   atau   suatu   jasa 

yang  dianggap  sama dengan itu, yang berwujud uang, tanpa suatu jaminan yang 

pasti  dalam  tiap-tiap minggu  atau  bulan, maka  hakekat kompensasi/gaji   adalah 

suatu   penghargaan  dari  energi karyawan yang  dimanifestasikan  dalam  bentuk 

uang. 

Hal  lain  yang  tak  kalah  pentingnya  adalah  jaminan  sosial.  Jaminan  sosial 

yang diberikan oleh perusahaan akan dapat memberikan ketenangan dan perasaan 

aman pada para pekerjanya.  

 

 

 

 



 

Peran serta tenaga kerja dalam pembangunan nasional 

semakin meningkat dengan disertai berbagai tantangan dan resiko yang 

dihadapinya,  oleh  karena  itu  kepada  tenaga  kerja  perlu  diberikan  perlindungan, 

pemeliharaan  dan  peningkatan  kesejahteraannya,  sehingga  pada  gilirannya  akan 

meningkatkan produktivitas nasional. 

Pemerintah  mengundangkan  Undang-Undang  No.  40  Tahun  2004  yang 

mengatur  tentang  Jaminan  Sosial  Nasional,  pada  dasarnya  merupakan  program 

Negara  yang  bertujuan  memberi  kepastian  perlindungan  dan  kesejahteraan  sosial 

bagi  seluruh  rakyat  Indonesia.   

Melalui  program  ini,  setiap  penduduk  diharapkan 

dapat  memenuhi  kebutuhan  dasar  hidup  yang  layak  apabila  terjadi  hal-hal  yang 

dapat   mengakibatkan   hilang   atau   berkurangnya   pendapatan,   karena   menderita 

sakit  mengalami  kecelakaan,  kehilangan  pekerjaan,  memasuki  usia  lanjut,  atau 

pensiun. 

Bentuk  perlindungan,  pemeliharaan,  dan  peningkatan  kesejahteraan  yang 

dimaksud, bukan dalam arti Jaminan Sosial Nasional tersebut diatas, tetapi dalam 

arti yang spesifik yaitu meliputi jaminan sosial tenaga kerja yang diselenggarakan 

dalam  bentuk  program  jaminan  sosial  tenaga  kerja  yang  bersifat  dasar,  dengan 

berasaskan usaha bersama, kekeluargaan, dan gotong–royong sebagaimana 

dimaksud  dalam  jiwa  dan  semangat  Pancasila  dan  Undang-Undang  Dasar  1945. 

Pada dasarnya program ini menekankan pada perlindungan bagi tenaga kerja yang 

relatif   mempunyai   kedudukan   yang   lebih   lemah.   Oleh   karena   itu   pengusaha 

memikul tanggung jawab utama, dan secara moral pengusaha mempunyai 

kewajiban   untuk   meningkatkan   perlindungan   dan   kesejahteraan   tenaga   kerja. 

Disamping itu, sudah sewajarnya apabila tenaga kerja juga berperan aktif dan ikut 

bertanggung  jawab  atas  pelaksanaan  program  jaminan  sosial  tenaga  kerja  demi 

terwujudnya perlindungan tenaga kerja dan keluarganya dengan baik. 

Dengan   adanya   jaminan   sosial   ini   para   karyawan   tidak   perlu   merasa 



khawatir   dan   was-was   apabila   ada   sesuatu   hal   yang   menimpanya.    

Programjaminan   sosial   ini   bertujuan   untuk   menanggulangi   berbagai   peristiwa   yangmenimb

ulkan  ketidakpastian,   misalnya  dengan   memberikan  penggantian  untukberkurangnya   atau   hila

ngnya   penghasilan   karena   sakit,   tunjangan   kecelakaankerja, tunjangan hari tua, tunjangan kem

atian dan lain-lain. 

 

 

 

 

 

Sudah  menjadi  kodrat,  bahwa  manusia  itu  berkeluarga  dan  berkewajiban 

menanggung  kebutuhan  keluarganya,  oleh  karenanya,  kesejahteraan  yang  perlu 

akan  diberikan  kepada  tenaga  kerja  bukan  hanya  bagi  karyawan  sendiri,  tetapi 

juga   bagi   keluarganya   dalam   rangkla   meningkatkan   kesejahteraan   masyarakat 

dalam  arti   luas,   yang   harus   tetap   terpelihara   termasuk  pada   saat   tenaga  kerja 

kehilangan sebagian atau seluruh penghasilannya sebagai akibat terjadinya resiko- 

resiko sosial antara lain kecelakaan kerja, sakit, meninggal dunia, dan tua. 

Pada   hakekatnya   program   jaminan   sosial   tenaga   kerja   ini   memberikan 

kepastian berlangsungnya arus penerimaan penghasilan keluarga sebagai 

pengganti  sebagian  atau  seluruh  penghasilan  yang  hilang.  Jaminan  sosial  tenaga 

kerja mempunyai beberapa aspek, antara lain : 

a. memberikan  perlindungan  dasar  untuk  memenuhi  kebutuhan  hidup  minimal 

bagi tenaga kerja beserta keluarganya; 

b. merupakan   penghargaan   kepada   tenaga   kerja   yang   telah   menyumbangkan 

tenaga dan pikirannya kepada perusahaan tempat mereka bekerja. 

Program   yang   diatur   dalam   Peraturan   tentang   Jaminan   Sosial   Tenaga 

Kerja  atau  Undang-Undang  No.  3  Tahun  1992,  yang  ruang  lingkupnya  mengatur 

tentang : 

a. Jaminan Kecelakaan Kerja . 



Kecelakaan   kerja   maupun   penyakit   akibat   kerja   merupakan   risiko   yang 

dihadapi  oleh  tenaga  kerja  yang  melakukan  pekerjaan.  Untuk  menanggulangi 

hilangnya sebagian atau seluruh penghasilannya yang diakibatkan oleh 

kematian atau cacad karena kecelakaan kerja baik fisik maupun mental, maka 

perlu adanya Jaminan Kecelakaan Kerja. 

 

 

 

 

 

Mengingat  gangguan  mental  akibat  kecelakaan  kerja  sifatnya  sangat  relatif 

sehingga sulit ditetapkan derajat cacadnya, maka jaminan atau santunan hanya 

diberikan  dalam  hal  terjadi  cacad  mental  yang  mengakibatkan  tenaga  kerja 

yang bersangkutan tidak bisa bekerja lagi. 

b. Jaminan Kematian. 

Tenaga   Kerja   yang   meninggal   dunia   bukan   akibat   kecelakaan   kerja   akan 

mengakibatkan terputusnya penghasilan, dan sangat berpengaruh pada 

kehidupan  sosial  ekonomi  bagi  keluarga  yang  ditinggalkan.  Oleh  karena  itu, 

diperlukan Jaminan Kematian dalam upaya  meringankan  beban  keluarga baik 

dalam bentuk biaya pemakaman maupun santunan berupa uang. 

c. Jaminan Hari Tua. 

Hari  Tua  dapat  mengakibatkan  terputusnya  kompensasi/gaji  karena  tidak  lagi  mampu 

bekerja.  Akibat  terputusnya  kompensasi/gaji  tersebut  dapat  menimbulkan  kerisauan  bagi 

tenaga   kerja   dan   mempengaruhi   ketenangan   kerja   sewaktu   mereka   masih 

bekerja, terutama bagi mereka yang penghasilannya rendah. Jaminan Hari Tua 

memberikan kepastian penerimaan penghasilan yang dibayarkan sekaligus dan 

atau  berkala  pada  saat  tenaga  kerja  mencapai  usia  55  (lima  puluh  lima)  tahun 

atau memenuhi persyaratan tertentu. 

d. Jaminan Pemeliharaan Kesehatan. 



Pemeliharaan kesehatan dimaksudkan untuk meningkatkan produktivitas 

tenaga kerja sehingga dapat melaksanakan tugas sebaik-baiknya dan 

merupakan  upaya  kesehatan  di  bidang  penyembuhan  (kuratif).   

 

 

 

 

 

 

Oleh  karena,  upaya  peyembuhan  memerlukan  dana  yang  tidak  sedikit  dan  memberatkan 

jika   dibebankan   kepada   perorangan,   maka   sudah   selayaknya   diupayakan 

penanggulangan   kemampuan   masyarakat   melalui   program   jaminan   sosial 

tenaga   kerja.   Di   samping   itu   pengusaha   tetap   berkewajiban   mengadakan 

pemeliharaan   kesehatan   tenaga   kerja   yang   optimal   sebagai   potensi   yang 

produktif  bagi  pembangunan.  Jaminan  Pemeliharaan  Kesehatan  selain  untuk 

tenaga kerja yang bersangkutan juga untuk keluarganya.  

Sebagaimana  diketahui  bahwa  produktivitas  merupakan  salah  satu  faktor 

kunci   dalam   mendorong   vitalitas/kehidupan   dan   pertumbuhan   ekonomi   secara 

optimal. Pertumbuhan ekonomi mempunyai korelasi yang positif dengan 

pertumbuhan ekonomi usaha yang bersangkutan. 

Produktivitas tenaga kerja merupakan bagian kewajiban tingkat hasil kerja 

yang  harus  diberikan  pekerja  kepada  pemberi  kerja.  Peningkatan  produktivitas 

tenaga kerja merupakan tanggung jawab dari berbagai pihak; perusahaan 

menyediakan   alat,   fasilitas   pelatihan,   dan   prasarana   kerja   lainnya,   sementara 

karyawan berkewajiban untuk menampilkan ethos kerja, sikap peduli dan disiplin 

yang   baik,   berinisiatif   untuk melakukan   perbaikan   hasil   kerja   secara   terus 

menerus. 

Untuk   mencapai   produktivitas   kerja   karyawan   yang   tinggi,   perusahan 

perlu  memperhatikan  masalah  kompensasi/gaji  dan  jaminan  sosial  yang  merupak



an  faktor 

pendorong dalam mencapai produktivitas kerja, karena dengan produktivitas yang 

tinggi akan dapat menjamin kelangsungan hidup perusahaan. 

PT  Dwi Warna  adalah  perusahaan perkebunan sawit di Wilayah Kabupaten 

Kapuas yang  merupakan  perusahaan swasta dengan mempekerjakan 

karyawan  di  dalam  industri perkebunan. 

 

 

 

  Dengan  demikian   PT Dwi Warna Kapuas  sebagai  pengelola hutan yang 

terlibat  proses  produksi barang memerlukan adanya karyawan-karyawan yang 

produktif, sehingga dapat menghasilkan hasil-hasil hutan secara maksimal. 

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas, maka perlu 

dilakukan penelitian lebih lanjut yang akan dituangkan dalam 

  judul  :  “PENGARUH  KOMPENSASI DAN JAMINAN SOSIAL  

TERHADAP  PRODUKTIVITAS  KERJA  KARYAWAN  KONTRAK DI  PT  DWI 

WARNA KAPUAS” 

2. Perumusan Masalah 

Permasalahan  yang  dirumuskan  dalam  penelitian  ini  adalah  sebagai 

berikut : 

2.1.Bagaimana  hubungan  kompensasi dan jaminan sosial 

berpengaruh terhadap  produktivitas  kerja  karyawan  kontrak di PT. Dwi 

Warna Kapuas? 

3. Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan dari penelitian ini antara lain : 

3.1.Untuk menguji pengaruh  kompensasi dan jaminan sosial 

 terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Dwi Warna Kapuas. 

 

 



 

4. Manfaat dan Luaran Penelitian 

4.1. Dengan  penelitian  ini  diharapkan  dapat  memberikan  masukan  atau  input 

bagi   pengembangan   ilmu   pengetahuan   khususnya   yang   berhubungan   dengan 

bidang Kompensasi dan Produktivitas. 

4.2. Bagi Perusahaan 

Hasil  penelitian  ini  diharapkan  dapat  dijadikan  bahan  pertimbangan  bagi 

perusahaan   untuk   menetapkan   langkah-langkah   selanjutnya   dan   dapat 

dijadikan   sebagai   dasar   pengambilan   keputusan   khususnya   mengenai 

sistem kompensasi dan peningkatan produktivitas kerja. 

4.3. Luaran Penelitian 

Hasil penelitian ini disusun artikel untuk dipublikasikan pada jurnal nasiaonal 

atau prodising seminar nasional/internasional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

BAB II 
 

TINJAUAN PUSTAKA 
 
 

                                            2.1. Penelitian Terdahulu 

  

             Alimuddin, Wahyudi, 2012, meneliti tentang Pengaruh Kompensasi terhadap  

Produktivitas Karyawan pada PT. Bakrie Telecom Area Makmur Makassar. Metode 

pengumpulan data dengan menggunakan metode sampel jenuh yaitu semua karyawan 

yang berjumlah sebanyak 32 orang dijadikan responden. Alat uji statistic yang 

digunakan adalah SPPS yaitu uji F (serempak) dan uji T (parsial), serta di analisis 

dengan koefisien determinasi (R2) dan analisis regresi linear berganda diperoleh hasil 

bahwa kompensasi financial berpengaruh positif terhadap produktifitas karyawan. 

Sebaliknya kompensasi non financial berpengaruh negative terhadap produktifitas 

karyawan. 

              Lubis, Ariady, Ahmad, 2005, Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas 

Kerja Karyawan pada PT. Rolimex Kimia Nusamas Medan. Metode pengumpulan 

data dengan menggunakan metode sampel jenuh yaitu semua karyawan yang 

berjumlah sebanyak 57 orang dijadikan responden. Alat uji statistik yang digunakan 

adalah SPPS yaitu uji F (serempak) dan uji T (parsial), serta di analisis dengan 

koefisien determinasi (R2) dan analisis regresi linear berganda diperoleh hasil bahwa 

kompensasi berupa Gaji (X1)  berpengaruh positif terhadap produktifitas karyawan. 

Kompensasi berupa Tunjangan dan Insentif (X3) berpengaruh positif  terhadap 

produktifitas karyawan, sedangkan Kompensasi berupa Tunjangan Hari Raya dan 

Bonus (X2) berpengaruh negative terhadap Produktivitas Kerja Karyawan. 

 

 



 

 

 

 

          Naibaho, Togar, 2008 meneliti tentang Pengaruh Kompensasi Dan Kepuasan 

Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Casa Woodworking Industry 

Medan. Kompensasi dan kepuasan kerja akan mempengaruhi produktivitas kerja. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja 

terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Casa Woodworkng Industry Medan. 

Objek penelitian adalah karyawan bagian produksi pada PT. Casa Woodworking 

Industry Medan. Populasi penelitian berjumlah 216 orang. Ukuran sampel diambil 

sebanyak 54 orang dengan cara proporsional acak berstruktur dari 5 bagian besar 

proses produksi yang ada. Pengamatan dilakukan pada produktiviias kerja 

kompensasi dan kepuasan kerja. Metode penelitian adalah metode survei sifat 

penelitian deskriptif kuantitatif. Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi 

linier berganda dibantu dengan alat uji SPSS versi 10.0. Untuk mengetahui pengaruh 

kompensasi dan kepuasan kerja, baik secara bersama-sama dengan uji F, maupun 

secara parsial dengan uji t, dua arab pada tingkat kepercayaan 95% atau ? = 0.05. 

Nilai signifikan F, pengujian hipotesis secara bersama-sama adalah sebesar 0,000 bila 

dibandingkan dengan taraf nyata ? = 0.05, berarti nilai siknifikan F, lebih kecil dari 

taraf nyata. Ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama variabel kompensasi dan 

kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan.  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Berdasarkan nilai Standardized koefficient diketahui bahwa secara parsial variabel 

kompensasi memiliki pengaruh yang dominant. Nilai R square atau koefisient 

determinasi sebesar 0,428 hal ini menunjukkan bahwa 42,8% variabel produktivitas 

karyawan dapat dijelaskan oleh kompensasi dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya 

sebesar 58,2% dijelaskan oleh variabel-variabel yang tidak diteliti.  

Hasil penelitian menunjukkan, baik secara simultan maupun parsial kompensasi dan 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja. 

2.2. Landasan Teori 

2.2.1. Kompensasi/gaji 

2.2.1.1. Pengertian Kompensasi/gaji 

Kompensasi   merupakan   faktor   yang   sangat   penting   bagi   perusahaan,   

karenajumlah kompensasi/gaji atau balas jasa yang diberikan perusahaan kepada kary

awannya akanmempunyai  pengaruh  yang  tidak  kecil  terhadap  jalannya  perusahaan

.  Kompensasi/gaji  yangdimaksud  disini  adalah  balas  jasa  yang  berupa  uang  atau  

balas  jasa  lain  yangdiberikan lembaga atau organisasi perusahaan kepada pekerjanya

. Pemberian kompensasi/gajiatau  balas  jasa  ini  dimaksud  untuk  menjaga  keberadaa

n  karyawan  di  perusahaan,menjaga semangat kerja karyawandan tetap

 menjaga kelangsungan hidup 

perusahaan yang akhirnya akan memberi manfaat kepada masyarakat. 

Ada beberapa pengertian mengenai kompensasi yangdikemukakanoleh 

ketentuan peraturan perundangan dan beberapa ahli, antara lain : 

1. Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 13 tahun 2003 

Tentang Ketenagakerjaan. 

Dalam   Bab   I   Pasal   1   angka   30   dijelaskan   Kompensasi/gaji   adalah  

 hakpekerja/buruh   yang   diterima   dan   dinyatakan   dalam   bentuk   uang   sebagaii



mbalan   dari   pengusaha   atau   pemberi   kerja   kepada   pekerja/buruh   yang  

ditetapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja, kesepakatan, atau 

peraturan  perundang-undangan,  termasuk  tunjangan  bagi  pekerja/buruh  dan 

keluarganya,   atas   suatu   pekerjaan   dan/atau   jasa   yang   telah   atau   akan 

dilakukan. 

Dalam  Bab  X  Bagian  Kedua  tentang  Pengkompensasi/gajian  Pasal  88  diatur 

sebagai berikut : 

(1) Setiap pekerja/buruh berhak memperoleh penghasilan yang 

memenuhi penghidupan yang layak bagi kemanusian. 

(2) Untuk mewujudkan   penghasilan yang memenuhi   penghidupan 

yang layak bagi kemanusiaan sebagaimana pada ayat (1), 

pemerintah   menetapkan   kebijakan   pengkompensasi/gajian   yang   melindungi 

pekerja/buruh. 

(3) Kebijakan pengkompensasi/gajian yang melindungi pekerja/buruh 

sebagaimana dimaksud pada ayat (2) meliputi 

a. kompensasi/gaji minimum; 

b. kompensasi/gaji kerja lembur; 

c. kompensasi/gaji tidak masuk kerja karena berhalangan; 

d. kompensasi/gaji  tidak  masuk  kerja  karena  melakukan  kegiatan  lain  di 

luar pekerjaannya; 

e. kompensasi/gaji karena menjalankan hak waktu istirahat kerjanya; 

f. bentuk dan cara pembayaran kompensasi/gaji; 

g. denda dan potongan kompensasi/gaji; 

h. hal-hal yang dapat diperhitungkan dengan kompensasi/gaji; 

i. struktur dan skala pengkompensasi/gajian yang proposional; 

j. kompensasi/gaji untuk pembayaran pesangon; dan 

k. kompensasi/gaji untuk perhitungan pajak penghasilan. 

(4) Pemerintah   menetapkan   kompensasi/gaji   minimum   sebagaimana   dimaksud 

pada   ayat   (3)   huruf   a   berdasarkan   kebutuhan   hidup   layak   dan 



dengan memperhatikan produktivitas dan pertumbuhan ekonomi. 

Sedangkan  di  dalam  Pasal  89  ayat  (1)  kompensasi/gaji  minimum  terdiri  atas: 

a. Kompensasi/gaji minimum berdasarkan wilayah provinsi atau kabupaten/kota; 

b. Kompensasi/gaji   minimum   berdasarkan   sektor   pada   wilayah   provinsi   atau 

kabupaten/kota. 

Pasal 89 ayat (3) Kompensasi/gaji minimum ditetapkan oleh Gubernur dengan 

memperhatikan   rekomendasi   dari   Dewan   Pengkompensasi/gajian   Provinsi   dan   atau 

Bupati/Walikota. Sehubungan dengan ini maka di dalam Keputusan 

Gubernur Jawa Tengah Nomor 561.4/52/2008 tentang Kompensasi/gaji Minimum Pada 

35  (tiga  puluh  lima)  Kabupaten/Kota  di  Provinsi  Jawa  Tengah  Tahun  2014, 

di dalam butir pertama dan kedua; sebagai berikut : 

Pertama : Kompensasi/gaji  minimum  pada  35  (tiga  puluh  lima)  Kabupaten/Kota 

di Provinsi Jawa Tengah Tahun 2014 sebagaimana 

tercantum dalam Lampiran Keputusan ini. 

Kedua : Kompensasi/gaji minimum sebagaimana dimaksud

 dalam diktum 

Pertama   adalah   kompensasi/gaji   bulanan   terendah,   terdiri  dari  kom

pensasi/gaji 

pokok termasuk tunjangan tetap. 

Ketiga : Kompensasi/gaji  minimum  hanya  berlaku  bagi  Pekerja/buruh  dengan 

tingkat  paling  rendah  yang  mempunyai  masa  kerja  kurang 

dari 1 (satu) tahun. 

Kompensasi/gaji   minimum   merupakan   variabel   kebijakan   atau   intervensi 

dalam mekanisme ekonomi pasar dengan cara menetapkan nilai dasar diatas 

nilai  keseimbangan.  Sisi  positif  dari  kompensasi/gaji  minimum  adalah  menjaga  agar 

kompensasi/gaji   bagi   pekerja   pemula   dan   tidak   trampil   tidak   jatuh   terlalu   rendah. 

Sebaliknya sisi negatifnya dari segi ekonomi memperlambat laju 

employment,  inflasi  (cost  push  inflation),  kesenjangan  antar  sektor  ;  dari 

segi  perusahaan  dapat  menciptakan  ketidak-adilan  (sundulan  /  indek  Kait 

mengecil),   mendorong   perusahaan   untuk   menghemat   penggunaan   tenaga 



kerja  bukan  inti  dan  tidak  trampil,  dan  dalam  jangka  menengah  mendorong 

melakukan substitusi. 

Kompensasi/gaji minimum akan berlaku untuk semua jenis industri dan semua 

skala industri. Kompensasi/gaji  minimum sangat menguntungkan industri dengan skala 

ekonomi  tinggi,  dan  mematikan  home  industry,  perusahaan  pemula  dengan 

skala kecil yang berjumlah banyak. 

Penetapan kompensasi/gaji minimum setiap tahunnyaberpotensi 

menimbulkan   perselisihan   dan   menghabiskan   dana,   waktu   sangat   besar. 

Kenyataan adanya kompensasi/gaji minimum, kontraproduktif bagi 

kelangsungan berusaha. Kompensasi/gaji akan ditentukan dengan 

perundingan bipartit antara 

pengusaha dan pekerja di tingkat plant level, dengan memperhatikan tingkat 

produktivitas   dan   kemampuan   perusahaan.    

Depenas   (dewan   pengkompensasi/gajiannasional),   Depeprov   (dewan   pengkompe

nsasi/gajian   provinsi),   

dan   Depekab/Depeko(dewan  pengkompensasi/gajian  kabupaten/dewan  pengkompe

nsasi/gajian  kota)  berfungsi  sebagailembaga yang membuat acuan 

pengkompensasi/gajian yang akan berlaku  serta 

menetapkan kompensasi/gaji minimim sebagai jaring pengaman tiap tahun sekali. 

Yang berkaitan dengan kompensasi/gaji minimum adalah kompensasi/gaji kerja 

 lembur di dalam   Undang-Undang   Nomor   13   Tahun   2003   tentang   

 Ketenagakerjaan 

tidak menguraikan secara jelas, sehingga untuk ketentuan kompensasi/gaji kerja lembur 

kembali menggunakan ketentuan yang lama yaitu Keputusan Menteri 

Tenaga  Kerja  No.  Kep.  102/MEN/VI/2004  yang  mengatur  tentang  Waktu 

Kerja Lembur dan Kompensasi  Kerja Lembur. 

Adapun  waktu  kerja  lembur  adalah  waktu  kerja  yang  melebihi  7 

(tujuh) jam sehari dan 40 (empat puluh) jam 1 (satu) minggu untuk 6 (enam) 

hari kerja dalam 1 (satu) minggu atau 8 (delapan) jam sehari, dan 40 (empat 

puluh) jam 1 (satu) minggu untuk 5 (lima) hari kerja dalam 1 (satu) minggu 



atau waktu kerja pada hari istirahat mingguan dan atau pada hari libur resmi 

yang ditetapkan pemerintah. 

Kewajiban   dari   perusahaan   yang   mempekerjakan   pekerja/buruh 

selama waktu kerja lembur adalah sebagai   berikut : 

a. membayar kompensasi  kerja lembur; 

b. memberi kesempatan untuk istirahat secukupnya; 

c. memberikan   makanan   dan   minuman   sekurang-kurangnya   1.400 

kalori   apabila   kerja   lembur   dilakukan   selama   3   (tiga)   jam   atau 

lebih. 

Penghitungan  kompensasi/gaji  lembur  didasarkan  pada  kompensasi/gaji  bulanan,  se

dangkan  cara 

menghitung kompensasi/gaji sejam adalah 1/173 kali kompensasi  sebulan 

                                                                 Cara perhitungan kompensasi  kerja lembur, adalah : 

a. apabila kerja lembur dilakukan pada hari kerja : 

- Untuk   jam   kerja   lembur   pertama   harus   dibayar   sebesar   1,5 

(satu setengah) kali kompensasi  sejam; 

- untuk  setiap  jam  kerja  lembur  berikutnya  harus  dibayar  kompensasi 

sebesar 2 (dua) kali kompensasi  sejam; 

b. apabila kerja lembur dilakukan pada hari istirahat mingguan 

dan/atau  hari libur resmi  untuk  waktu kerja 6 (enam) hari kerja 40 

(empat puluh) jam seminggu maka : 

- perhitungan  kompensasi/gaji  kerja  lembur  untuk  7  (tujuh)  jam  pertama 

sibayar  2  (dua)  kali  kompensasi/gaji  sejam,  dan  jam  kedelapan  dibayar  3 

(tiga) kali kompensasi sejam dan jam lembur    kesembilan 

dan kesepuluh 4 (empat) kali kompensasi  sejam; 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

- apabila hari libur resmi jatuh pada hari kerja terpendek 

perhitungan kompensasi  lembur 5 (lima)  jam pertama dibayar 2 (dua) 

kali  kompensasi/gaji  sejam,  dan  jam  lembur  keenam  3  (tiga)  kali  kompensasi 

sejam  dan  jam  lembur  ketujuh  dan  kedelapan  4  (empat)  kali 

kompensasi  sejam. 

c. apabila kerja lembur dilakukan pada hari istirahat mingguan 

dan/atau  hari libur resmi untuk waktu kerja 5 (lima) hari kerja dan 

40   (empat   puluh)   jam   seminggu,   maka   perhitungan   kompensasi/gaji   kerja 

lembur  untuk  8  (delapan)  jam  pertama  dibayar  2  (dua)  kali  kompensasi/gaji 

sejam,  jam  kesembilan  dibayar  3  (tiga)  kali  kompensasi/gaji  sejam  dan  jam 

kesepuluh dan kesebelas 4(empat) kali kompensasi/gaji sejam. 

2). Menurut G.  Reynold,  di  dalam  bukunya  Iman  Soepomo  pengertian  kompensasi/gaji 

adalah sebagai berikut : 14) 

Bagi  Pengusaha  kompensasi/gaji  adalah  biaya  produksi  yang  harus  ditekan 

serendah-rendahnya  agar  harga  barangnya  nanti  tidak  menjadi  terlalu  tinggi 

agar keuntungannya menjadi lebih tinggi. 

Bagi   organisasi   pekerja/buruh   kompensasi/gaji   adalah   objek   yang   menjadi 

perhatiannya untuk dirundingkan dengan pengusaha agar dinaikkan. 

Bagi   pekerja/buruh   adalah   jumlah   uang   yang   diterimanya   pada 

waktu tertentu atau lebih penting lagi adalah jumlah barang kebutuhan hidup 

yang dapat ia beli dari jumlah kompensasi/gaji itu. 



3). Menurut Dewan Penelitian Pengkompensasi/gajian Nasional. 

Kompensasi/gaji adalah suatu penerimaan sebagai suatu imbalan dari pemberi 

kerja kepada penerima kerja untuk suatu pekerjaan yang telah dan 

dilakukan, berfungsi sebagai kelangsungan hidup yang layak bagi 

kemanusian  dan  produksi  dinyatakan  atau  dinilai  dalam  bentuk  uang  yang 

ditetapkan  menurut  suatu  persetujuan,  undang-undang  dan  peraturan  serta 

dibayarkan   atas   dasar   suatu   perjanjian   kerja   antara   pemberi   kerja   dan 

penerima kerja. 

Dari  beberapa  rumusan  tersebut  diatas,  dapat  ditarik  kesimpulan 

bahwa  dasarnya  kompensasi/gaji  adalah  merupakan  balas  jasa  yang  telah  diserahkan  oleh 

pemberi kerja/majikan   kepada karyawan atas pekerjaan yang telah dia lakukan. 

Yang  paling  utama  dari  kompensasi/gaji  adalah  merupakan  perjanjian,  yang  mana  pihak 

pekerja   menerima   untuk   sepakat   atas   besarnya   kompensasi/gaji   yang   satu   sisi   telah 

ditetapkan,  baik  oleh  Pemerintah  dalam  bentuk kompensasi/gaji  minimal  dan  dilain  sisi 

ditetapkan  oleh  pengusaha  atau  pemberi  kerja  sehingga  dapat  dikatakan  bahwa 

kompensasi/gaji  merupakan  perjanjian  sepihak,  dimana  pekerja  sebagai  pihak  yang  lemah 

dan tidak mempunyai nilai tawar. 

 

2.1.1.2. Jenis-jenis Kompensasi 

Jenis-jenis  kompensasi  dalam  berbagai  literatur manajemen sumberdaya manusia 

 menurut  Dessler, 2007  dapat  dikemukakan  sebagai berikut: 15 

1. Kompensasi/gaji Nominal 

Kompensasi/gaji nominal adalah sejumlah uang yang dibayarkan secara tunai kepada 

pekerja/buruh  yang  berhak  sebagai  imbalan  atas  pengerahan  jasa-jasa  atau 

pelayanannya sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang terdapat dalam 

perjanjian kerja. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Kompensasi/gaji Nyata (Riil Wages) 

Kompensasi/gaji  nyata  adalah  uang  nyata,  yang  benar-benar  harus  diterima  seorang 

pekerja/buruh  yang  berhak.  Kompensasi/gaji  nyata  ini  ditentukan  oleh  daya  beli  ko 

mpensasi/gaji 

tersebut yang akan tergantung dari: 

a. besar atau kecilnya jumlah uang yang diterima; 

b. besar atau kecilnya biaya hidup yang diperlukan 

3. Kompensasi/gaji Hidup 

Kompensasi/gaji  hidup,  yaitu  kompensasi/gaji  yang  diterima  pekerja/buruh  relatif  cu

kup  untuk 

membiayai  keperluan  hidupnya  secara  luas,  yang  bukan  hanya  kebutuhan 

pokoknya, melainkan juga kebutuhan sosial keluarganya, seperti pendidikan, 

asuransi, rekreasi, dan lain-lain. 

4. Kompensasi/gaji Minimum 

Kompensasi/gaji   minimum  adalah   kompensasi/gaji  terendah   yag   akan   dijadikan  stan

dard,  oleh 



pengusaha untuk menentukan kompensasi/gaji yang sebenarnya dari pekerja/buruh yang 

bekerja   diperusahaannya.   Kompensasi/gaji   minimum   ini   umumnya   ditentukan   0leh 

pemerintah  (cq.  Gubernur  dengan  memerhatikan  rekomendasi  dari  dewan 

pengkompensasi/gajian provinsi dan/atau bupati/walikota), dan setiap tahun kadangkala 

berubah sesuai dengan tujuan ditetapkannya kompensasi/gaji minimum, yaitu : 

 

 

 

 

 

a. untuk menonjolkan arti dan peranan pekerja/buruh sebagai 

subsistem dalam suatu hubungan kerja; 

b. untuk  melindungi  kelompok  kerja  dari  adanya  sistem  pengkompensasi/gajian 

yang sangat rendah dan yang secara materiil kurang memuaskan; 

c. untuk   mendorong   kemungkinan   diberikannya   kompensasi/gaji   yang   sesuai 

dengan nilai pekerjaan yang dilakukan; 

d. untuk mengusahakan terjaminnya ketenangan dan kedamaian kerja 

dalam perusahaan; 

e. mengusahakan  adanya  dorongan  peningkatan  dalam  standar  hidup 

secara normal. 

5. Kompensasi/gaji Wajar 

Kompensasi/gaji   wajar   adalah   kompensasi/gaji   yang   secara   relatif   dinilai   cukup   wajar   oleh 

pengusaha dan pekerja/buruh sebagai imbalan atas jasa-jasanya pada 

perusahaan.  Kompensasi/gaji  wajar  ini  sangat  bervariasi  dan  selalu  berubah-ubah  antar 

kompensasi/gaji minimum dan kompensasi/gaji hidup sesuai denganfaktor-faktor yang   

memengaruhinya. Faktor-faktor tersebut adalah : 

a. kondisi perekonomian negara; 

b. nilai kompensasi/gaji rata-rata di daerah tempat perusahaan itu berada; 

c. peraturan perpajakan; 

d. standar hidup para pekerja/buruh itu sendiri; 



e. posisi perusahaan dilihat dari struktur perekonomian negara. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                    6.  Kompensasi Non Moneter 

                                                         Yaitu kompensasi yang diberikan kepada karyawan tidak dalam bentuk uang atau gaji 

                                                          Seperti penghargaan, pujian, dan promosi jabatan 

 

2.1.1.3. Sistem Pembayaran Kompensasi/gaji 

 

Sistem   pembayaran   kompensasi/gaji   adalah   bagaimana   cara   perusahaan   biasanya 

memberikan kompensasi/gajikepadapekerja/buruhnya. 

Ada beberapamacamsistempembayaran kompensasi/gaji :  

1. Sistem Kompensasi/gaji Jangka Waktu 

Sistem  kompensasi/gaji  jangka  waktu  adalah  sistem  pemberian  kompensasi/gaji  menurut  jangka 

waktu tertentu, misalnya harian, mingguan atau bulanan. 

2. Sistem Kompensasi/gaji Potongan 

Sistem  ini  umumnya  bertujuan  untuk  mengganti  sistem  kompensasi/gaji  jangka  waktu 

jika hasilnya tidak memuaskan. Sistem kompensasi/gaji ini hanya dapat diberikan jika 

hasil  pekerjaannya  dapat  dinilai  menurut  ukuran  tertentu,  misalnya  diukur 

dari banyaknya, beratnya, dan sebagainya. 



3. Sistem Kompensasi/gaji Permufakatan 

Sistem kompensasi/gaji permufakatan adalah suatu sistem pemberian kompensasi/gaji dengan cara 

memberikan sejumlah kompensasi/gaji pada kelompok tertentu. Selanjutnya, Kelompok 

ini akan membagi-bagikan kepada para anggotanya. 

 

 

 

 

 

4. Sistem Skala Kompensasi/gaji Berubah 

Dalam  sistem  ini,  jumlah  kompensasi/gaji  yang  diberikan  berkaitan  dengan  penjualan 

hasil   produksi   di   pasaran.   Jika   harga   naik   jumlah   kompensasi/gajinya   pun   naik. 

Sebaliknya  jika  harga  turun,  kompensasi/gaji  pun  akan  turun  Itulah  sebabnya  disebut 

skala kompensasi/gaji berubah. 

5. Sistem Kompensasi/gaji Indeks. 

Sistem   kompensasi/gaji   ini   didasarkan   atas   indeks   biaya   kebutuhan   hidup.   Dengan 

Sistemn ini  kompensasi/gaji  naik  turun  sesuai  dengan  naik  turunnya  biaya  penghidupan 

meskipun tidak memengaruhi nilai nyata dari kompensasi/gaji 

6. Sistem Pembagian Keuntungan 

Sistem kompensasi/gaji ini dapat disamakan dengan pemberian bonus apabila 

peusahaan mendapat keuntungan di akhir tahun. 

                                                       2.2.3. Produktivitas 

2.2.3.1. Pengertian Produktivitas 

Perhatian  terhadap  produktivitas  dimulai  pada  saat  manusia  melepaskan 

diri  dari  kemiskinan.  Produktivitas  lahir  dengan  adanya  pengembangan  industri 

dan dapat dikatakan produktivitas adalah saudara kembar dari industri. 

Produktivitas menurut   Sudomo   dkk,   mempunyai   berbagai   pengertian 

antara lain yang terpenting adalah sebagai berikut : 20) 

1. Produktivitas  tidak  lain  rasio  dari  apa  yang  dihasilkan  (output)  terhadap 

keseluruhan faktor produksi yang digunakan (input) 



2. Dewan Produktivitas Nasional Indonesia merumuskan produktivitas 

sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

Produktivitas   pada   dasarnya   adalah   sesuatu   sikap   mental   yang   selalu 

mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini harus lebih baik 

dari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini. 

3. Produktivitas   mengikutsertakan   pendayagunaan   secara   terpadu   sumber 

daya   manusia   dan   ketrampilan   barang   modal,   teknologi,   manajemen, 

informasi,  energi  dan  sumber-sumber  lain  menuju  kepada  pengembangan 

dan  peningkatan  standar  hidup  untuk  seluruh  masyarakat  melalui  konsep 

produktivitas semesta/total. 

4. Produktivitas adalah kekuatan pendorong (driving force) untuk 

mewujudkan  kualitas  hidup,  pertumbuhan  ekonomi  dan  kemajuan  sosial 

yang pada hakekatnya sasaran pembangunan nasional kita. Dengan 

perkataan  lain  produktivitas  mendorong  pertumbuhan,  dan  pertumbuhan 

adalah kemajuan. Untuk suatu negara ukurannya adalah Gross Domestik 

Bruto  (GDB)  sedangkan  untuk  perorangan  diukur  dengan  input  per  man 

hour. 

Dengan  demikian  menurut  James  A.F.  Stoner  produktivitas  adalah 

rasio dari keluaran terhadap masukan. Dalam ilmu ekonomi, produktivitas 

merupakan  nisbah  atau  rasio  antara  hasil  kegiatan  (output,  keluaran)  dan 

segala   pengorbanan   (biaya)   untuk   mewujudkan   hasil   tersebut   (input, 

masukan).  



Menurut Balai Pengembangan Produktivitas Tenaga Kerja Propinsi 

Jawa Tengah, produktivitas dipandang dari 2 segi yaitu :  

a. Secara  Filosofis  adalah  suatu  pandangan  bahwa  kualitas  kerja  hari  ini 

harus  lebih  baik  dari  kualitas  kerja  kemarin,  dan  kualitas  kerja  hari 

esok harus lebih baik dari hari ini atau kualitas kerja kehidupan hari ini 

harus lebih baik dari kemarin dan kualitas esok harus lebih baik dari 

hari   ini.   Dengan   kata   lain,   sikap   mental   untuk   selalu   melakukan 

perbaikan   dan   peningkatan   dalam   bekerja   dan   dalam   penghidupan 

pada umumnya. 

b. Secara   teknis   adalah   merupakan   rasio   antara   keluaran   (output)   dan 

masukan (input), atau dengan formula : 

 
O 

PRODUKTIVITAS =   _________ 
 

I 
 

Dimana : P = Produktivitas 

O = Output 

I   = Input 

 

 

2.1.3.2.   Manfaat   Pemasyarakatan   dan   Faktor-faktor   yang   mempengaruhi 

produktivitas 

I. Manfaat Pemasyarakatan Produktivitas 

Sebagaimana diketahui bahwa produktivitas merupakan salah satu faktor 

kunci  dalam  mendorong  kehidupan  dan  pertumbuhan  ekonomi  secara  optimal. 

Mutu   kehidupan   di   negara   yang   ekonominya   telah   maju   ternyata   lebih   tinggi 

dibanding dengan mutu kehidupan di negara-negara yang sedang berkembang. 

1. Manfaat Pemasyarakatan Produktivitas Dari Sudut Makro 

Beberapa  manfaat  yang  dapat  diperoleh  dalam  memasyarakatkan 

produktivitas, secara garis besar diantaranya adalah : 

a. Meningkatkan produktivitas nasional 

Dengan meningkatnya pertumbuhan ekonomi akan 

terwujud kemakmuran rakyat yang ditandai dengan standard hidup 



yang   lebih   baik.   Standard   yang   lebih   baik,   apabila   antara   lain, 

perolehan pendapatan perkapita lebih besar, pelayanan sosial 

semakin bervariasi, berkualitas dan lebih baik, pendapatan 

pemerintah  dari  berbagai  sektor  meningkat,  terutama  dari  sektor 

swasta.  

Hasil-hasil yang diperoleh dapat digunakan untuk 

membiayai  pembangunan,  dimana  sekarang  ini  semakin  dituntut 

terutama  pada  sektor-sektor  yang   berkaitan  dengan   infrastruktur 

dan pengembangan pendidikan, yang dianggap sebagai pilar 

peningkatan kualitas disegala aspek kehidupan. Dengan 

pertumbuhan  ekonomi  yang  lebih  tinggi,  diharapkan  akan  menjadi 

daya tarik investor untuk menanamkan modalnya. 

b. Meningkatkan produktivitas regional  

Di tingkat regional, masing-masing propinsi/Kota/ 

Kabupaten saling berlomba untuk kreatifitas dalam rangka 

mengembangkan   potensi  yang   dimiliki,   sehingga   memiliki   daya 

saing   yang   lebih   tinggi.   Mengingat   UU   No.   32   Tahun   2004 

mengenai otonomi daerah sangat potensial kearah tersebut. Tingkat 

produktivitas  tinggi  di  salah  satu  daerah,  akan  menjadi  daya  tarik 

tersendiri bagi daerah lainnya. 

c. Meningkatkan produktivitas sektoral 

Peningkatan produktivitas di tingkat sektoral memberi 

manfaat  pada  suatu  daerah  untuk  mengetahui  sektor  mana  yang 

merupakan prioritas utama yang perlu dikembangkan serta 

subsektor apa saja yang menjadi komoditi andalan daerah tersebut. 

Mengetahui peningkatan produktivitas tingkat nasional, regional dan 

maupun sektoral adalah diharapkan merupakan salah satu instrumen dalam 

merumuskan   kebijaksanaan   pemerintah   dalam   menyusun   perencanaan 

pembangunan. 



 

 

 

 

2. Manfaat Pemasyarakatan Produktivitas Dari Sudut Mikro 

Memasyrakatkan  produktivitas  di  perusahaan  (mikro)  mempunyai 

manfaat peningkatan produktivitas di perusahaan. Produktivitas 

perusahaan  tinggi,  biaya produktivitas akan  turun,  dengan  demikian harga 

jual  persatuan  lebih  murah,  berarti  daya  saing  di  pasar  menjadi  semakin 

tinggi.   

Dengan  kata  lain,  bahwa  manfaat  pemasyrakatan  produktivitas  di 

perusahaan adalah : 

a. Memperkuat  daya  saing  perusahaan,  karena  dapat   memproduksi 

dengan biaya yang lebih rendah dan mutu produksi lebih baik 

b. Menunjang kelestarian dan perkembangan perusahaan, karena 

dengan   peningkatan   produktivitas   perusahaan   akan   memperoleh 

keuntungan yang dapat dimanfaatkan untuk investasi baru. 

c. Menunjang   terwujudnya   hubungan   industrial   yang   lebih   baik, 

terutama apabila nilai tambah yang diperoleh disebabkan 

peningkatan produktivitas dan dinikmati secara bersama oleh 

pengusaha, karyawan, masyarakat dan negara. 

d. Mendorong terciptanya perluasan lapangan kerja, kesempatan kerja 

yang disebabkan ekspansi perusahaan. 

3. Manfaat Pemasyarakatan Produktivitas Dari Sudut Individu. 

Memasyarakatkan   produktivitas   dari   sudut   individu   bermanfaat 

meningkatkan  produktivitas  individu/perorangan  itu  sendiri.  Wujud  dari 

peningkatan tersebut anta lain : 

- Dalam setiap melaksanakan tugas atau pekerjaan 

mempertimbangkan segala sesuatu yang mungkin akan 



menimbulkan resiko dan mempersiapkan antisipasinya. 

 

 

 

 

 

 

- Selalu  membuat perencanaan  sebelum melakukan pekerjaan, dapat 

secara tertulis maupun tidak 

- Mampu membuat analisis secara mendalam yang berkaitan dengan 

kekuatan,   kelemahan,   peluang   dan   kesempatan   yang   ada   serta 

mempersiapkan antisipasi ketika ada ancaman oleh keadaan. 

- Selalu   ingin   memperbaiki   dan   meningkatkan   kinerjanya,   tanpa 

harus diperintah oleh orang lain atau dipaksa oleh keadaan. 

- Meningkatkan kecerdasan emosional, sehingga tidak serta merta 

melakukan tindakan tanpa terlebih dahulu, sebelum 

dipertimbangkan untung ruginya. 

- Mampu merubah hambatan menjadi peluang. 

II. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas 

Seperti telah diuraikan di atas, bahwa peningkatan produktivitas 

mempunyai banyak manfaat, baik tingkat makro, mikro maupun individu. Adapun 

faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas antara lain : 23) 

A. Tingkat Makro 

1. Stabilitas Politik dan Keamanan 

Negara yang   mempunyai   stabilitas   politik   dan   keamanan  yang 

dinamis,  akan  mendorong  terciptanya  iklim  yang  kondusif  untuk 

investasi pada sektor yang produktif, baik oleh pemerintah maupun 

pihak  swasta.   

 



 

 

 
 
 
 
 
 
Meningkatnya  produksi  barang  dan  jasa,  baik  untuk 
keperluan   eksport,   memenuhi   kebutuhan   dalam   negeri   maupun 
substitusi  import.  Apabila  eksport  meningkat  akan  memungkinkan 
negara memperoleh devisa yang lebih besar. 

2. Kondisi   Sumber   Daya   berupa   Sumber   Daya   Manusia,   Tanah, 
energi dan bahan Mentah. 

a. Sumber Daya Manusia 
Sumber  Daya  ini  mempunyai  peranan  yang  sangat 

penting   untuk   meningkatkan   produtivitas   tingkat   makro. 
Terdapat  negara  yang  tidak  kaya  akan  sumber  daya  energi 
dan   bahan   mentah,   tetapi   berhasil   menjadi   negara   maju 
karena sumber daya manusianya yang tinggi antara lain  
berupa  ketrampilan,  tingkat  pendidikan  sikap  mental  dan 

motivasi  yang  baik.  Investasi  yang  dilakukan  oleh  negara 

tersebut   dalam   sumber   daya   manusianya   telah   berhasil 

meningkatkan  kualitas  manajemen  dan  angkatan  kerjanya, 

sehingga memiliki potensial untuk meningkatkan 

produktivitas. 

Namun  dari  aspek  lain,  perlu  diperhatikan  tentang 

pertambahan tenaga kerja akibat pertambahan jumlah 

penduduk. Tingginya tingkat kelahiran penduduk akan 

berpengaruh terhadap pula mutu tenaga kerja dan 

produktivitas tingkat makro, walaupun devisa negara 

bertambah. 

b. Tanah 

Pengelolalan   sumber   daya   tanah   yang   baik,   yang 

dilandasi rencana pengembangan dan penggunaan 

berdasarkan   kebijaksanaan   pemerintah   secara   tepat   akan 

mendorong peningkatan produktivitas tingkat makro. 

Misalnya melalui ekspansi, industri ekstensifikasi dan 

intensifikasi pertanian. 

Hal itu akan meningkatkan devisa karena ekspor dan 

menghemat   devisa   karena   bahan   industri   sebagian   besar 

dapat dipenuhi dari produksi dalam negeri. 

c. Energi 

Sumber  daya  energi  ini  mempunyai  pengaruh  yang 

sangat penting pada produktivitas tingkat makro. 

Meningkatnya harga energi akan berpengaruh pada 

perluasan  industri dan daya kompetensi yang rendah,  maka 

akan berpengaruh pada perolehan devisa. Rendahnya 

pendapatan   negara   akan   mempunyai   dampak   yang   luas, 

antara  lain  pada  upaya  peningkatan  kualitas  sumber  daya 

yang   lain   secara   umum   akan   berpengaruh   pada   tingkat 

produktivitas makro. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. Pelaksanaan Pemerintah. 

Kebijaksanaan,   strategi   dan   program   pemerintah   adalah 

penting pada produktivitas tingkat makro yang dilakukan melalui : 

a. Praktek pelaksanaan kerja aparatur pemerintah 

b. Peraturan-peraturan yang berupa pengendalian dan 

kebijaksanaan pengkompensasi/gajian. 

c. Kebijaksanaan perpajakan. 

4. Kondisi Infrastruktur yang berupa transportasi dan komunikasi 

Kondisi infrastruktur yang cukup memadai akan 

berpengaruh   pada   produktivitas   tingkat   makro,   yang   dilakukan 

melalui : 

a. Pengembangan  daerah  dan  industri  baru  dan  kesempatan 

kerja produktif. 

b. Efisiensi biaya keperluan produksi dan perniagaan. 

c. Peningkatan  solidaritas  karena  pelayanan  lebih  cepat  dan 

tepat. 

5. Perubahan Struktur Dalam Bidang Sosial dan Budaya. 

 

B. Tingkat Mikro 

 

Faktor-faktor yang berpengaruh pada produktivitas tingkat mikro adalah: 

1. Faktor Internal meliputi : 

a. Produk 

Nilai guna produksi yang dihasilkan dapat 

memenuhi keinginan konsumen, sehingga akan 

meningkatkan permintaan produk dan jasa, berarti 

meningkatkan   kekayaan   perusahaan   bersangkutan.   Nilai 

guna  produk  dapat  ditentukan  oleh  tempat,  waktu  ataupun 

harga.  Oleh  karena  itu  untuk  meningkatkan  potensi  produk 

guna  mendukung peningkatan  produktivitas  tingkat  mikro 

perlu  memperhatikan  tempat,  waktu,  pemasaran  dan  harga 

produk yang bersangkutan. 

b. Pabrik dan Perlengkapannya 

Kondisi   pabrik   dan   perlengkapan   yang   baik   akan 

dapat meningkatkan produktivitas. Peningkatan 

produktivitas  pabrik  dan  perlengkapannya  dapat  dilakukan 

melalui : 

1. Pemeliharaan yang baik 

2. Optimalisasi kondisi proses 

3. Peningkatan kapasitas melalui pengurangan 

kemacetan proses. 

1. Pengurangan waktu luang/kosong (idle time) 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

c. Teknologi 

 

Inovasi  teknologi dapat  meningkatkan produktivitas 

tingkat mikro melalui berbagai cara, diantaranya adalah : 

1. Peningkatan volume barang dan jasa yang 

dihasilkan. 

2. Perbaikan mutu produk 

3. Ketepatan waktu proses. 

d. Bahan dan Energi 

Bahan yang tersedia dan berkualitas akan 

menghasilkan   produk   yang   baik,   dengan   memperhatikan 

kwalitas   proses   dan   tersedianya   energi   untuk   keperluan 

proses produksi. 

Di  samping  itu  harga  bahan  dan  energi  akan  sangat 

berpengaruh terhadap harga jual dan daya saing dan 

berpengaruh pula pada penghasilan perusahaan. 

Peningkatan produktivitas bahan dan energi meliputi antara 

lain : 

1. Seleksi bahan yang akan diproses secara tepat. 

2. Pemanfaatan   dan   pengendalian   bahan   sisa   secara 

baik 

3. Penggunaan bahan murah dengan tetap 

memperhatikan persyaratan mutu. 

4. Manajemen perputaran persedianan secara baik 

untuk menghindarkan waktu terikatnya modal 

dalam persedian bahan. 

5. Menghindarkan   tertumpuknya   bahan   karena   akan 

berpengaruh pada kwalitas bahan. 

e. Sumber Daya manusia 

Jumlah   dan   mutu   tenaga   kerja   akan   berpengaruh 

pada produktivitas tingkat mikro. Tenaga Kerja yang 

produktif  dan  motivatif  akan  dapat  mengelola  faktor-faktor 

produksi  lainnya  secara  berdaya  guna  kearah  peningkatan 

produktivitas perusahaan. Salah satu yang perlu 

diperhatikan untuk meningkatkan produktivitas tenaga 

kerja  adalah  peningkatan  kerjasama  dan  partisipasi  secara 

terpadu  dan  menyeluruh  dari  semua  tenaga  kerja  yang  ada 

dalam perusahaan. 

f. Organisasi dan Sistem 

Struktur  organisasi  dan  sistem  kerja  serta  luwesnya 

komunikasi  dalam  organisasi  dapat  mendorong  terciptanya 

iklim kerja yang baik dan akan berakibat terhadap 

meningkatnya produktivitas mikro. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

g. Metode Kerja 

Metode kerja yang tepat, dapat meningkatkan 

produktivitas  tingkat  mikro  yakni  melalui  efesiensi  proses 

produksi,  dan  efisiensi  pemakaian  bahan  yang  digunakan 

serta ketepatan proses produksi. 

h. Guna Manajemen 

Guna   manajemen   mempunyai   pengaruh   terhadap 

peningkatan produktivitas tingkat mikro terutama dalam hal 

pengambilan keputusan, penentuan kebijaksanaan 

personalia, alokasi dan operasional dan lain-lain. 

2. Faktor Eksternal meliputi : 

a. Kebijaksanaan pemerintah 

b. Kondisi politik, sosial, ekonomi dan hankam 

c. Tersedianya sember daya 

Faktor-faktor  tersebut  perlu  diperhatikan  oleh  pihak 

manajemen dalam perencanaan dan implementasi program 

produktivitas   faktor.   Faktor   eksternal   yang   kemungkinan   tidak 

mudah dikendalikan perlu dideteksi secara seksama sehingga dapat 

mencari peluang untuk meningkatkan produktivitas perusahaan. 

 

C. Tingkat Produktivitas Individu 

 

Faktor-faktor   yang   berpengaruh   terhadap   produktivitas   individu 

tenaga kerja adalah : 

1. Sikap mental yang berupa : 

a. Motivasi kerja  yaitu  suatu dorongan kehendak  yang 

mempengaruhi perilaku  tenaga  kerja, untuk berusaha 

meningkatkan produktivitas kerja karena adanya keyakinan 

bahwa  peningkatan  produktivitas  mempunyai  manfaat  bagi 

dirinya. 

b. Disiplin   kerja yaitu sikap  atau tingkah laku berupa 

kepatuhan  dan  ketaatan  secara  sadar  terhadap  aturan  yang 

berlaku  dalam  lingkungan  kerja,  karena  adanya  keyakinan 

bahwa dengan aturan-aturan itu tujuannya dapat tercapai. 

c. Etika kerja adalah seperangkat nilai-nilai atau norma-norma 

yang  diterima  sebagai  pedoman,  pola  tingkah  laku  tenaga 

kerja. 

Kalau   tenaga   kerja   mempunyai   sikap   mental   produktif, 

maka  dimungkinkan  akan  mampu  mengarahkan  dan  mengerahkan 

kemampuan yang dimilikinya untuk meningkatkan produktivitas. 

2. Pendidikan 

Pada   umunya   orang   yang   mempunyai   pendidikan   lebih 

tinggi, formal  atau  informal  akan  mempunyai wawasan yang lebih 

luas terutama dalam penghayatan akan arti pentingnya 

produktivitas.  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Tingginya  kesadaran  akan  pentingnya  produktivitas, 

mendorong tenaga kerja bersangkutan melakukan tindakan 

produktif 

3. Ketrampilan 

Tenaga  kerja  yang  trampil  akan  lebih  mampu  bekerja  serta 

akan  menggunakan  fasilitas  kerja  dengan  baik.  Tenaga  kerja  akan 

menjadi lebih trampil kalau mempunyai kecakapan dan 

pengalaman yang cukup 

4. Kemampuan Manajerial 

Pengertian manajemen berkaitan dengan system yang 

diterapkan   oleh   pimpinan   untuk   mengelola,   ataupun   memimpin 

serta mengendalikan karyawan bawahannya. Apabila cara 

mengelolanya tepat, maka akan menimbulkan semangat yang lebih 

tinggi,   tenaga   kerja   terdorong   untuk   melakukan   tindakan   yang 

produktif. 

 

Terdapat   berbagai   sistem   manajemen   diantaranya   adalah 

manajemen berdasarkan sasaran pengendalian Mutu Terpadu 

(Total   Quality   Control).   Terutama   tentang   total   quality   control 

sudah   banyak   diterapkan   di   berbagai   negara   dan   menunjukkan 

hasil  yang  positif  dalam  upaya  meningkatkan  produktivitas  tenaga 

kerja. 

5. Hubungan Industrial 

Dengan menerapkan Hubungan Industrial, maka akan : 

a. Menciptakan ketenangan kerja dan menumbuhkan motivasi 

kerja secara produktif sehingga produktivitas dapat 

meningkat. 

b. Menciptakan hubungan kerja yang serasi dan dinamis 

sehingga menumbuhkan partisipasi aktif dalam usaha 

meningkatkan produktivitas. 

c. Meningkatkan harkat dan martabat karyawan sehingga 

mendorong  mewujudkan  jiwa  devosi  dan  dedikasi  dalam 

upaya peningkatan produktivitas. 

6. Tingkat Penghasilan 

Apabila tingkat penghasilan cukup akan menimbulkan 

konsentrasi   kerja   dan   mengerahkan   kemampuan   yang   dimiliki 

untuk meningkatkan produktivitas. 

7. Gizi dan Kesehatan 

Apabila   kebutuhan   gizi   dan   kesehatam   terpenuhi,   maka 

tenaga   kerja   akan   memiliki   daya   tahan   fisik   yang   lebih   kuat, 

mampu mempertahankan konsistensi kerja dan memperbaiki



 

 

 

 

 

 

motivasi kerja, sehingga akan berdampak pada peningkatan 

produktivitas. 

8. Jaminan Sosial 

Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu perusahaan 

kepada karyawannya pada dasarnya dimaksudkan untuk 

meningkatkan   pengabdian   dan   semangat   kerja.   Apabila   jaminan 

sosialnya mencukupi, maka akan menimbulkan kesenangan bekerja 

sehinga  mendorong  pemanfaatan  kemampuan  yang  dimiliki  untuk 

meningkatkan produktivitas. 

9. Lingkungan dan Iklim Kerja 

Lingkungan   dan   iklim   kerja   yang   baik   akan   mendorong 

karyawan  untuk betah  bekerja,  meningkatkan  rasa tanggung  jawab 

dan  meningkatkan  kualitas  kehidupan  kerja  sehingga  berpengaruh 

terhadap peningkatan produktivitas. 

10. Sarana Produksi 

Mutu sarana produksi sangat berpengaruh pada peningkatan 

produktivitas.  Apabila  sarana  produksi  yang  digunakan  tidak  baik, 

kadang-kadang   dapat   menimbulkan   pemborosan   bahan.   Sarana 

produksi yang baik apabila yang digunakan oleh tenaga kerja yang 

trampil akan mendorong peningkatan produktivitas. 

11. Teknologi 

Apabila teknologi yang digunakan sesuai dan 

mempertimbangkan aspek ekonomis, teknis

 dan sosial, maka 

diharapkan akan berdampak terhadap : 

a. Penyelesaian proses produksi yang tepat waktu 

b. Jumlah produksi yang dihasilkan lebih

 banyak dan bermutu. 

c. Pemborosan bahan baku dapat ditekan seminimal mungkin. 

Dari  berbagai  faktor  yang  telah  dikemukakan,  faktor  sikap 

mental   dan ketrampilan   sangat   besar   perannya   dalam   rangka 

peningkatan  produktivitas,  maka  perlu  dilakukan  berbagai  upaya 

untuk  memantapkan  sikap  mental  serta  meningkatkan  ketrampilan 

tenaga kerja. 

 

 

 



 

12.  Kesempatan Berprestasi 

Seorang karyawan bekerja tentunya mengharapkan 

peningkatan karier ataupun pengembangan potensi dari pribadinya, 

yang nantinya akan bermanfaat, baik bagi dirinya ataupun 

organisasinya. Apabila ternyata terbuka kesempatan untuk 

berprestasi,  maka  akan  menimbulkan  dorongan  psikologis  untuk 

meningkatkan   jiwa   devosi,   dedikasi   serta   pemanfaatan   potensi 

yang dimilikinya untuk meningkatkan produktivitas 

 
2.1.3.3. Usaha-usaha yang mempengaruhi produktivitas kerja 

                            Usaha usaha untuk mempengaruhi produktivitas kerja karyawan yaitu :  
1. Kompensasi/gaji yang baik. 
2. Penyediaan lingkungan kerja yang baik. 
3. Pemberian perlindungan dan keamanan dalam bekerja. 
4. Melibatkan karyawan dalam kegiatan-kegiatan organisasi. 
5. Penyediaan peralatan yang memadai. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian 

Umar (1997) mengatakan bahwa penelitian yang didasarkan atas data angka-angka 

dan perhitungannya ditujukan untuk penaksiran kuantitatif, disebut penelitian kuantitatif. 

Berdasarkan penafsiran tersebut, maka dapat dikatakan bahwa pendekatan yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Tujuan penelitian ini 

adalah untuk mengetahui hubungan maupun pengaruh variabel-variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa jenis penelitian ini adalah 

penelitian eksplanasi. Menurut Singarimbun dan Effendy (2007;3) bahwa penelitian 

eksplanasi adalah suatu penelitian yang menjelaskan hubungan maupun pengaruh antara 

variabel-variabel bebas dengan variabel terikat dengan cara mengajukan hipotesis. 

Di samping itu penelitian ini juga akan mendeskripsilan masing-masing variabel 

yaitu variabel kompensasi moneter dan non moneter serta produktivitas kerja dari 

Karyawan Perusahaan PT. Inhutani II Kotabaru Propinsi Kalimantan Selatan. 

 

B  Populasi dan Sampel 

Menurut Arikunto (2006: 115) bahwa populasi adalah keseluruhan objek  

penelitian. Sedangkan menurut Hadi (1992: 20) bahwa populasi adalah semua anggota 

dari kelompok orang, kejadian atau objek yang dibatasi secara jelas. Dengan kata lain 

populasi atau universe ialah jumlah keseluruhan dari unit analisis yang ciri-cirinya akan 

digunakan dalam penelitian. 
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Sehubungan dengan definisi di atas, maka populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan yang ada pada Perusahaan PT. Dwi Warna Kapuas. 

Sedangkan penarikan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik  random 

sampling berdasarkan pada pengelompokkan elemen-elemen populasi. Pengelompokkan 

populasi yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu berdasarkan klasifikasi pendidikan 

formal. Kemudian dari hasil pengelompokkan tersebut, masing-masing kelompok 

diambil secara random. Teknik pengambilan sampel adalah simple random sampling 

Pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan cara Rumus Slovin 

(Sugiyono, 2006) yaitu sebagai berikut : 

                                                N 

                       n      =     _____________ 

                                          N ( d ) 2 +  1 

Keterangan : 

n    =  Jumlah seluruh sampel 

N    =  Ukuran Populasi 

d    =   Tingkat presisi ( 10 % ) 

         C. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah untuk 

memperoleh data primer artinya data yang didapat langsung dari responden berupa 

angket. Bentuk angket yang digunakan adalah angket tertutup yaitu berisi pertanyaan 

yang disertai dengan pilihan jawaban. Angket dikembangkan dari definisi pada kerangka 

teoritis yang terangkum dalam definisi operasional. 



 

        D. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 

1. Kuesioner 

Kuesioner merupakan suatu cara pengambilan data dengan mempergunakan 

daftar pertanyaan. Pertanyaan disusun dalam suatu daftar pertanyaan yang 

selanjutnya diedarkan kepada responden penelitian. Pertanyaan disusun sedemikian 

rupa untuk menyesuaikan dengan tingkat kepekaan responden dalam menanggapi 

pertanyaan tersebut sehingga responden dibatasi dalam memberikan jawaban   

(Sugiyono, 2006). 

Untuk memudahkan pengolahan data, angket/kuesioner ini diberikan skor. 

Pemberian skor didasarkan pada bentuk skala Likert. Menurut Sugiono (2006: 67) 

bahwa skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban terhadap setiap 

item instrumen yang menggunakan skala Likert mempunyai gradasi dari sangat 

positif sampai dengan sangat negatif. 

Berdasarkan pendapat di atas, maka setiap jawaban responden akan diberi skor 

1-4. Adapun pemberian skor pada masing-masing butir pernyataan adalah sebagai 

berikut: 

A.  Sangat setuju/sering/positif  = 4 

B. Setuju/kadang2/netral                   = 3 

C. Tidak setuju/negatif   = 2 



D. Sangat tidak setuju/sangat negatif = 1 

Penskoran di atas adalah untuk pernyataan positif dan penskoran dibalik adalah 

untuk pertanyaan negatif. 

2. Dokumentasi 

Adalah suatu teknik pengumpulan data yang didasarkan pada dokumen-

dokumen dan catatan-catatan yang ada pada  Perusahaan PT. Inhutani II Kotabaru 

Propinsi Kalimantan Selatan. 

Sebelum angket disebarkan terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan uji 

reliabilitas dengan menggunakan SPSS for Window’s. 

 

      E.Teknik Analisis Data 

                    Sesuai dengan tujuan penelitian ini, teknik analisis data yang digunakan adalah : 

   1. Deskripsi Hasil Penelitian. 

               Untuk    masing-masing   variabel   dideskripsikan   dengan   langkah-

langkah   sebagai berikut : 

        a. Memberi bobot  pada setiap alternatif yang dipilih pegawai pada setiap bu- 

            tir pernyataan dalam kuesioner. 

   b.Menjumlahkan bobot jawaban berdasarkan nomor butir pernyataan. 

   c.Membuat tabel distribusi frekuensi skor pernyataan pegawai,  kemudian  di 

      interpretasikan dengan prosentase seperti berikut ini : 

      76 %  -  100 %        :  Sebagian sangat besar 

      51 %  -    75 %         :  Sebagian besar 



      26 %  -    50 %          : Sebagian  

        0  % -    25 %        : Sebagian kecil 

d. Mengelompokkan skor pernyataan karyawan  untuk  variabel kompensasi  

    moneter dan non moneter serta produktivitas kerja. 

e. Membuat grafik sebatas skor dari pernyataan pegawai 

                        2.Pengujian Persyaratan Analisis 

                    Sebelum menguji hipotesis   penelitian  terlebih  dahulu  dilakukan 

uji data yaitu normalitas,   homogenitas   dan   linearitasnya. Uji normalitas, uji 

homogenitas   dan    uji    linearitas   digunakan  fasilitas Program SPSS for 

Windows. 

 3.Pengujian hipotesis 

                     Sesuai dengan tujuan penelitian ini, teknik analisis data  yang 

digunakan untuk masing-masing tujuan adalah sebagai berikut : 

 a. Analisis yang digunakan untuk mengetahui tujuan 1 : 

               1) Menyusun tabel kerja dengan memasukkan skor pendidikan dan 

pelatihan sebagai X dan skor prestasi kerja sebagai Y. 

                2) Menghitung regresi sederhana antara X dan Y, dengan rumus : 

Y = a + b X (Sudjana, 2002 : 6), dengan : 

a  = (Y)( X2) – (X) (X) (XY)  dan b = Nxy – (x) (y) 

   Nx2  - (x2) 2    Nx2 – (x)2 

Statistik uji : F = TC 2  (Sudjana, 2002 : 18) dimana : 



   SG
2 

STC 
2 = JK (TC), SG2 = JK (E) 

  k-2             N – k 

JK (TC) = JK(S) – JK (G) 

JK(S) = Y1
2 – J(b/a) – (y1)

2 /n 

JK (G) =        Y1
2 – (Y)2 

  x  N1 

     Y = (Y) (X2) – (X) (X) (X)   dan b = N xy – (x) (y) 

  Nx
2 = (x2) 2       Nx

2 = (x)
2   

              2 

Statistik uji : F =TC
,    dimana : 

 SG
2 

STC 
2 = JK (TC), SG2 = JK (E) 

  k-2             N – k 

JK (TC) = JK(S) – JK (G) 

JK(S) = Y1
2 – J(b/a) – (y1)

2 /n 

JK (G) =        Y1
2 – (Y)2 

  x  N1 

Y = b0 + b1 X1 + b2X2 (Sudjana, 2002 : 70), dengan : 

B0 = Y- a1 X1 – a 2 X2 

b 1= (x2
2) (x1y) – (x1) (x2y) 



     (x1
2 

(x2
2) – (x1x2)

2 

b 1= (x2
2) (x1y) – (x1x2(x2y)    (Sudjana, 2002 : 76) 

     (x1
2 

(x2
2) – (x1x2)

2 

Statistik uji : JK (Reg) /k dimana : 

 JK (S) (n-k-1) 

JK (Reg) = b1 x 1y + b2  x2y 

JK (S) = 2 – JK (Reg) untuk y2 Y – (Y)2 

                         n 

Kriteria  :  Tolak hipotesis nol jika F hitung      F tabel 

                           Terima hipotesis nol jika  F hitung     F tabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

A. Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin 

Berdasarkan kuiseioner yang disebar didapatkan deskripsi mengenai responden berdasarkan jenis 

kelamin sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin 

No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

1. Pria 46 orang 90,2% 

2. Wanita 5 orang 9,8% 

Jumlah 51 orang 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2015 

 

B. Deskripsi responden berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 

Data responden berdasarkan usia 

 
No. Usia Frekuensi Persentase 

1. ≤ 30 tahun 9 17,65% 

2. 31-40 tahun  22 43,13% 

3. 41-50 tahun 15 29,41% 

4. >50 tahun  5 9,81% 

Jumlah 51 orang 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2015 

C.   Deskripsi responden berdasarkan pendidikan 

Tabel 4.3 

Data responden berdasarkan pendidikan 



No. Pendidikan Frekuensi Persentase 

1. SMP 3  orang 5,88% 

2. SMA 16 orang 31,37% 

3. D3 5  orang 9,81% 

4. S1 27 orang  52,94% 

Jumlah 51 orang 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2015 

Tabel 4.4 

Data responden berdasarkan masa kerja 

No. Masa kerja Frekuensi Persentase 

1. < 5 tahun 27 orang 52,94% 

2. 5 - 10 tahun 24 orang 47,06% 

Jumlah 51 orang 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2015 

 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Hasil perhitungan yang dilakukan untuk variabel Kompensasi kerja, Jaminan sosial 

dan kinerja karyawan  menunjukkan hasil yang baik, yaitu ≥ 0,30, karena syarat minimum 

yang harus dipenuhi agar kuisioner dikatakan valid adalah lebih besar dari 0,30 dapat 

terpenuhi, sehingga dapat disimpulkan bahwa kuisioner dikatakan valid. 

Hasil perhitungan uji reliabilitas yang dilakukan untuk variabel kompensasi, jaminan 

sosial dan kinerja karyawan menunjukkan hasil yang baik, karena syarat minimum yang harus 

dipenuhi agar kuisioner dikatakan reliabel adalah lebih besar dari 0,7 dapat terpenuhi, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa kuisioner dikatakan reliabel. 

Uji Asumsi Klasik 

 

1. Uji Multikolonieritas 



Tabel 4.5. Model Summaryb 

Model R R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics Durbin-
Watson 

R Square 
Change 

F 
Chang

e 

df1 df2 Sig. F 
Change 

1 
.766

a 
.587 .569 1.752 .587 34.048 2 48 .000 2.031 

a. Predictors: (Constant), Jaminan sosial ( X2), Kompensasi ( X1) 

b. Dependent Variable: Kinerja (Y1) 
 

Uji Linearitas 

Tabel 4.6. Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 

(Constant) Kompensasi ( 
X1) 

Jaminan Sosial 
( X2) 

1 

1 2.987 1.000 .00 .00 .00 

2 .009 18.099 .93 .05 .25 

3 .004 26.688 .07 .95 .75 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y1) 

Pengujian Hipotesis Penelitian 

 

Pada bagian ini akan dijelaskan pengaruh Kompensasi dan motivasi  terhadap kinerja 

Karyawan dengan menggunakan regresi linear, korelasi ganda dan koefisien determinasi. 

Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja Karyawan PT Dwie Warna Karya 

Kabupaten Kapuas 

Berdasarkan kerangka pemikiran sebagaimana pembahasan pada bab sebelumnya, 

untuk menguji seberapa besar pengaruh Kompensasi terhadap kinerja Karyawan dirumuskan 

hipotesis sebagi berikut: “Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja Karyawan PT Dwie 

Warna Karya Kabupaten Kapuas”: 

Ho :  Tidak ada pengaruh Kompensasi (X1) terhadap kinerja Karyawan (Y) 



Ha :  Ada pengaruh Kompensasi (X1) terhadap kinerja Karyawan (Y) 

                                      Tabel 4.7. Uji F X1 Terhadap Y 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 193.712 1 193.712 58.431 .000b 

Residual 162.445 49 3.315   

Total 356.157 50    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Kompensasi 

 

Berdasarkan perhitungan SPSS diperoleh nilai F hitung = 58,431 dengan signifikansi F 

sebesar 0,000. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% maka nilai tabel dengan df1 = 1 

dan df2 = n-k-1 = 51-1-1 = 49 diperoleh F tabel sebesar 4,04. Maka F hitung (58,431) lebih 

besar dari F tabel (4,04). Dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga hipotesis 

yang menyatakan ada pengaruh Kompensasi (X1) terhadap kinerja Karyawan (Y) dapat 

diterima. 

Jaminan Sosial berpengaruh terhadap kinerja Karyawan PT Dwie Warna Karya 

Kabupaten Kapuas 

Berdasarkan kerangka pemikiran sebagaimana pembahasan pada bab sebelumnya, 

untuk menguji seberapa besar pengaruh Kompensasi terhadap kinerja Karyawan dirumuskan 

hipotesis sebagi berikut: “Jaminan Sosial berpengaruh terhadap kinerja Karyawan PT Dwie 

Warna Karya Kabupaten Kapuas”: 

Ho :  Tidak ada pengaruh Jaminan Sosial (X2) terhadap kinerja Karyawan (Y) 

Ha :  Ada pengaruh Jaminan Sosial (X2) terhadap kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4.8. Uji F X1 Terhadap Y 



ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 162.689 1 162.689 41.205 .000b 

Residual 193.468 49 3.948   

Total 356.157 50    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Jaminan Sosial 

Berdasarkan perhitungan SPSS diperoleh nilai F hitung = 41,205 dengan signifikansi F 

sebesar 0,000. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% maka nilai tabel dengan df1 = 1 

dan df2 = n-k-1 = 51-1-1 = 49 diperoleh F tabel sebesar 4,04. Maka F hitung (41,205) lebih 

besar dari F tabel (4,04). Dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga hipotesis 

yang menyatakan ada pengaruh motivasi (X2) terhadap kinerja Karyawan (Y) dapat diterima. 

Koefisien Regresi Uji t X2 Terhadap Y 

Tabel 4.9. Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 8.845 2.129  4.155 .000 

Jaminan 
Sosial 

.539 .084 .676 6.419 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

Hasil perhitungan analisis regresi linier sederhana diperoleh konstanta sebesar 8,845 

dan skor arah regresi jaminan sosial (X2) sebesar 0,539, sehingga diperoleh persamaan garis 

regresinya adalah: Y = 8,845 + 0,539 X2. Hal ini dapat diartikan bahwa kinerja Karyawan 

tanpa didukung jaminan sosial (konstanta) besarnya 8,845 dan setiap perubahan/peningkatan 

variabel jaminan sosial akan menentukan tingkat kinerja Karyawan, setiap ada kenaikan satu 

poin pada variabel motivasi berakibat naiknnya skor variabel kinerja Karyawan sebesar 0,539. 



Pengaruh Kompensasi dan Jaminan Sosial secara bersama-sama (simultan) 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT Dwie Warna Karya Kabupaten Kapuas 

Berdasarkan kerangka pemikiran sebagaimana pembahasan pada bab sebelumnya, 

untuk menguji seberapa besar pengaruh Kompensasi dan jaminan sosial secara simultan 

terhadap kinerja Karyawan dirumuskan hipotesis sebagi berikut: “Kompensasi dan jaminan 

sosial berpengaruh terhadap kinerja Karyawan PT Dwie Warna Karya Kabupaten Kapuas”: 

Ho :  Tidak ada pengaruh secara simultan antara Kompensasi (X1) dan jaminan sosial (X2) 

terhadap kinerja Karyawan (Y) 

Ha :  Ada pengaruh secara simultan antara Kompensasi (X1) dan jaminan sosial (X2) 

terhadap kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4.10. Uji t X1 dan X2 Terhadap Y 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 208.905 2 104.452 34.048 .000b 

Residual 147.252 48 3.068   

Total 356.157 50    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Berdasarkan perhitungan SPSS diperoleh nilai F hitung = 34,048 dengan signifikansi F 

sebesar 0,000. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% maka nilai tabel dengan df1 = 2 

dan df2 = n-k-1 = 51-2-1 = 48 diperoleh F tabel sebesar 3,19. Maka F hitung (34,048) lebih 

besar dari F tabel (3,19). Dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga hipotesis 

yang menyatakan ada pengaruh secara simultan antara Kompensasi (X1) dan jaminan sosial 

(X2) terhadap kinerja Karyawan (Y) dapat diterima. 



Tabel Hasil Uji Pengaruh X1 dan X2 Terhadap Y 

Variabel Bebas B r2 Sig.(t) 

Kompensasi (X1) 0,682 0,484 0,023 

Jaminan Sosial (X2) 0,539 0,361 0,032 

Variabel Kinerja 

karyawan (Y) 

   

Multiple R  = 0,766 

R2                       = 0,587 

Fhitung          = 7,805 

Sig F          = 0,000 

α                = 0,05 

 

Dengan diterimanya hipotesis ketiga atau uji simultan tersebut, berarti tingkat kinerja 

Karyawan sangat ditentukan oleh Kompensasi dan jaminan sosial. Fakta ini dapat dipahami 

bahwa Kompensasi Karyawan merupakan salah satu faktor penting dalam menunjang kinerja 

Karyawan, begitu juga dengan jaminan sosial yang merupakan kunci keberhasilan kinerja 

Karyawan. Hasil ini sesuai dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh Setiaji, 2009; 

Yamoah et al, 2013; Wekesa et al, 2013; Useem, 2013. 

 

 

 

 

 



BAB V 

PENUTUP 

1. Kesimpulan  

 

                Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka dapat diambil suatu 

kesimpulan : 

1. Kinerja karyawan pada Perusahaan PT Dwie Warna Karya    Kabupaten Kapuas 

berdasarkan data primer  baik, karena berdasarkan dari jawaban responden tersebut 

secara keseluruhan terhadap item-item pertanyaan Variabel Kinerja Karyawan 

dengan skor rata  berkisar antara 3,33 s.d. 3,76, sedangkan dilihat dari skor rata-rata 

variabel Kinerja Karyawan  adalah sebesar 3,33, yang dapat diartikan  bahwa 

sebagian besar dari responden menyatakan setuju bahwa  prestasi kerja karyawan  

sudah sudah baik. 

.2. Kompensasi karyawan pada Perusahaan PT Dwie Warna Karya  Kabupaten Kapuas 

dapat dikatakan sudah dilaksanakan/dilakukan  dengan baik, karena berdasarkan 

dari jawaban responden tersebut secara keseluruhan terhadap item-item pertanyaan 

Variabel Kompensasi dengan skor rata  berkisar antara 2,97 s.d. 3,32, sedangkan 

dilihat dari skor rata-rata variabel kompensasi adalah sebesar 3,04, yang dapat 

diartikan  bahwa sebagian   besar     dari    responden      menyatakan    setuju   

bahwa kompensasi sudah diberikan dengan baik. 



3. Pada pengujian hipotesis, yang menyatakan tentang diduga bahwa variable 

Kompensasi memberikan kontribusi yang signifikan terhadap Kinerja karyawan 

pada Perusahaan PT Dwie Warna Karya Kabupaten Kapuas  dapat diterima pada 

taraf signifikansi () = 0,05 (5%) dengan nilai koefisien regresi (R) = 0,682 dan 

probabilitas (p) = 0, 0,030 < 0,05 serta  R2  = 0,484, bernilai positif ,  ini dapat 

diartikan  bahwa 48,4 % perubahan nilai kinerja karyawan dapat disebebkan oleh  

variabel kompensasi, sedangkan sisanya yakni 51,6% disebabkan oleh variabel 

lain di luar dari variabel yang diteliti. 

4. Pada pengujian hipotesis, yang menyatakan tentang diduga bahwa variable jaminan 

sosial memberikan kontribusi yang signifikan terhadap Kinerja karyawan pada 

Perusahaan PT Dwie Warna Karya Kabupaten Kapuas  dapat diterima pada taraf 

signifikansi () = 0,05 (5%) dengan nilai koefisien regresi (R) = 0,539 dan 

probabilitas (p) = 0, 0,030 < 0,05 serta  R2  = 0,361, bernilai positif,  ini dapat 

diartikan  bahwa 36,1% perubahan nilai kinerja karyawan dapat disebabkan oleh  

variabel jaminan sosial, sedangkan sisanya yakni 63,9% disebabkan oleh variabel 

lain di luar dari variabel yang diteliti 

5. Secara simultan, variabel kompensasi dan jaminan sosial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien regresi (R)= 0,766 pada taraf 

signifikansi (α) = 0,05 serta  R2 =  0,587, bernilai positif, ini dapat diartikan bahwa 

58,7 % perubahan nilai kinerja karyawan disebabkan oleh kompensasi dan jaminan 



sosial, sedangkan sisanya yakni 41,3 % disebabkan oleh variabel lain diluar dari 

variabel yang diteliti. 

Saran-saran 

         Hasil penenlitian ini diharapkan selain dapat memberikan kontribusi akademis 

kepada berbagai pihak yang  berminat dalam pengembangan sumber daya manusia, 

khususnya dalam pemahaman perilaku karyawan dalam organisasi, dan diharapkan pula 

dapat dijadikan sebagai bahan masukan bagi pihak pengguna khususnya manajemen 

pada Perusahaan PT Dwie Warna Karya   Kabupaten Kapuas agar bisa mengelola 

perilaku kerja karyawannya ke arah kinerja  yang tinggi.  
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LAMPIRAN  1. :  JUSTIFIKASI ALOKASI BIAYA 

 

RINCIAN BIAYA PENELITIAN 
No Keterangan Jumlah 

1 Biaya Penyusunan  Proposal 
- ATK ( kertas, flashdisk, tinta printer dll)  
- Biaya penggandaan makalah  proposal 
- Observasi awal  

 
               Rp.     500.000 

Rp.     500.000 
                Rp.    700.000 

Jumlah Biaya (1) Rp.  1.700.000 

2 Biaya Pengumpulan Data Penelitian  

- Penyusunan instrumen penelitian  Rp.      500.000 

- Penggandaan instrumen penelitian  Rp.      550.000 
- Pengumpulan data ke lapangan di Kota Banjarmasin) Rp    3.500.000 

- Transport  dan konsumsi        Rp.  2.000.000 

 Jumlah Biaya (2) Rp.  6.550.000 

3 Biaya Tabulasi dan Analisis  Data  Rp.  3.000.000 
4 Honorarium : 

- Ketua Peneliti 
- Anggota Peneliti 2 orang x Rp. 750.000,-  

 
               Rp. 1. 000.000 

 
                Rp. 1.500.000 

Jumlah  Biaya (4) Rp.  2.500.000 

5 Biaya penyusunan dan penggandaan Laporan Akhir Penelitian 
-   ATK  
-  Biaya Penggandaan dan penjilidan 

                
               Rp.    500.000 
               Rp.    750.000 

Submit artikel pada jurnal                Rp. 2.000.000 
Jumlah  biaya (5)              Rp.   1.250.000 

 TOTAL BIAYA 1 - 5           Rp.17.000 .000 
         

Banjarmasin, 29 Agustus 2015 

Ketua Tim Peneliti,  

 

 

 

Dr. Hj. Rahmi Widyanti, SE, M.Si 

NIP. 19621221 198910 2 001 

                   

                           

 

 



 

Lampiran 2: JADWAL PELAKSANAAN PENELITIAN 

                Jadwal Kegiatan Penelitian Hibah Dosen Tahun 2015/2016  

Jenis Kegiatan      Waktu Penelitian 
      Minggu ke 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

Pembuatan proposal               

Survey pendahuluan                

Seminar proposal               

Pengumpulan data               

Tabulasi data, analisis 
data, edit dan klasifikasi 

              

Analisis data               

Penyusunan hasil 

penelitian 

              

Seminar hasil               

Revisi dan Penyusunan 
akhir hasil penelitian 

              

Penyusunan artikel hasil 
Penelitian 

              

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Lampiran 3:  Biodata Tim Peneliti 
 
A. Identitas Diri 

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si 

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor Kepala (IV/b) 

4 NIP/NIK/Identitas lainnya  19622112 198910 2 001 

5 NIDN  0021126201 

6 Tempat dan Tanggal Lahir Pelaihari, 21 Desember 1962 

7 E-mail rahmiwidyanti@yahoo.com 

8 Nomor Telepon/HP 081349589352 

9 Alamat Kantor Jln. Adhyaksa No. 2 Banjarmasin 

10 Nomor Telepon/Faks  0511-3304352 

11 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-1 = … orang; S-2 = … orang; S-3 = … orang 
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Mata Kuliah yg Diampu 

1).  Statistik I 

2).  Perilaku Organisasi 

3).  Penganggaran Perusahaan 

4).  Manajemen Keuangan Strategik 

5).  MSDM 

6). Teori Ekonomi 

7)  TPK 

 

 

 
B. Riwayat Pendidikan 
 

 S-l S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi Universitas Udayana UniBraw Unibraw 

Bidang Ilmu Ekonomi Ilmu Adm Niaga PDIM 

Tahun Masuk-Lulus 1982 – 1986 1999 - 2001 2011 

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi Bidang Manajemen  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen 

Nama Pembimbing/Promotor    

 
 
C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 



 (Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 
 
D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun Terakhir 
 

  Pengabdian Kepada Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 
Sosialisasi Penyusunan 
Format Business Plann 
bagi Pengusaha kuliner 
Di Kawasan Cendana 
Kelurahan Sungai Miai 
Kota Banjarmasin. 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 8.000.000 

2 2015 Penyuluhan Dan 
Sosialisasi Upaya 
Pengembangan 
Kewirausahaan Ibu-Ibu 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

Rp 8.000.000 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

 2014 Dimentions of 
Organizational 
Structure and Influnce 
oc Oranizational 
Effectiveness: Study 
on Top and Midle 
Management Bank 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 16.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar 
Dimediasi Strategi 
Keunggulan Bersaing 
Pengaruhnya 
Terhadap Kinerja 
Pemasaran 
Perusahaan (Studi 
Pada Indsutri Usaha 
Kecil dan Menengah 
(UKM) Di Kalimantan 
Selatan)  
 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 16.000.000 

2 2015 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 45.000.000 

3 2014 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 45.000.000 



Nelayan Di Desa 
Angsana Kabupaten 
Tanag Bumbu 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal alam 5 Tahun Terakhir 
 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1 Pengaruh Persepsi 
Konsumen Dalam 
Memilih Rumah Sakit 

Dinamika Ekonomi Vol.1, No. 5, 2012 

 2 The Perception of 
Individual and 
Organizational Career 

Ventura Vol.5, No. 12, Agt 2012 

3 

Hubungan Kepuasan 
Karyawan Terhadap 
Perhatian Terhadap 
Konsumen dan Kinerja 
Organisasi 

Dinamika Ekonomi Vol.6, No.2,  Sept 2013 

Dst
. 

   

 
F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Nama Pertemuan Ilmiah 
/ Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1 GCBME 2016 The Influence of 
compensation and 
socisl insurance on 
Performance 

 8 Agustus 2016, UPI 
Bandung 

2 ICBE 2014 Dimensions of 
Organizational Structure 
and Influence on 
Organizational 
Effectiveness 

12 Oktober 2014, Universitas 
Andalas Padang 

3    

Dst.    

 

G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1 Diktat Statistik 
Ekonomi I 

2012        55 halaman Uniska Bjm 

2 Diktat Manajemen 2013 60 halaman Uniska Bjm 



Keuangan 

3 Manajemen Karir 2018        187 halaman    CV.Artha Rizky 

Dst
. 

    

 

H. Perolehan HKI dalam 5-10 Tahun Terakhir 
 

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1                        

2                        

Dst.    

 
 
J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 
 

1 Satya Lencana 10 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

2 Satya Lencana 20 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

Dst    

Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 
dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai 
ketidak-sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi. 
Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu 
persyaratan dalam pengajuan Proposal Penelitian Dosen UNISKA. 
 

                                                                                  Banjarmasin, 5  September 2015       
                                                                                              Pengusul, 
                                                                                          Ketua Tim Peneliti,  
 
 
 
 
                                                                           (Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si) 
                                                                                              NIDN. 002112620 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
Lampiran 2. Biodata  Anggota Tim Peneliti Pelaksana (Lanjutan) 

 
A. Identitas Diri Anggota 

 

 
B. Riwayat Pendidikan 
  

 S-1 S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi   Unlam  Unlam               - 

Bidang Ilmu   Ekonomi  Manajemen   

Tahun Masuk-Lulus   1985-1989  2002-2004   

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi     

Nama 
Pembimbing/Promotor 

   

 
C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Hj. Kurniaty, SE,. MM,  

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor   

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 196007121993012001 

5 NIDN  0012076001 

6 Tempat dan Tanggal Lahir  Banjarmasin, 12-07-1960 

7 E-mail  Kurniaty60@gmail.com 

9 Nomor Telepon/HP  081251222585 

10 Alamat Kantor Jln. Adhyaksa No. 2 Banjarmasin 

11 Nomor Telepon/Faks 0511-3304352 

12 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-1 = … orang; S-2 = … orang; S-3 = … orang 

13 Mata Kuliah yg Diampu 

1).   Manajemen Keuangan 

2).   Studi Kelayakan Bisnis 

3).   Statistik Ekonomi 

4).    



 

No. Tahun Judul Penelitian 
Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1        ,- 

2     

3     

Dst.     

* Tuliskan sumber pendanaan baik dari APBU Uniska maupun dari sumber lainnya. 
 
D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Tahun 
Pengabdian Kepada Masyarakat 

 
Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1     

2     

3     

Dst.     

 
E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No 
Nama Pertemuan Ilmiah 

/ Seminar 
Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1    

2    

3    

Dst.    

 
 
G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1     

2     

3     

Dst.     



 
H. Perolehan HKI dalam 5–10 Tahun Terakhir 

  

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1    

2    

3    

Dst.    

 
I. Pengalaman Merumuskan Kebijakan Publik/Rekayasa Sosial Lainnya dalam 5 

Tahun Terakhir 
 

No. 

Judul/Tema/Jenis 
Rekayasa Sosial 

Lainnya yang Telah 
Diterapkan 

Tahun Tempat Penerapan Respon Masyarakat 

1     

2     

3     

Dst.     

 
 
J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi 

lainnya) 
 

No. Jenis Penghargaan Institusi Pemberi Penghargaan Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 
dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai ketidak-
sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi.  
Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu persyaratan 
dalam pengajuan Proposal P2M/Penelitian Dosen UNISKA. 
                                                                                     
                                                                                       Banjarmasin , 5 September 2015 
                                                                                                Anggora Pelaksana, 
 
 
                                                                                             ( Hj. Kurniaty, SE, MM,) 
                                                                                                  NIDN. 0012076001 



 
 
 
Lampiran 2: Biodata Anggota Tim Peneliti 

 
A. Identitas Diri  

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Dr. H.Basuki, M.Si 

2 Jenis Kelamin Laki-laki 

3 Jabatan Fungsional Lektor  Kepala (IV/a) 

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 0618031073     

5 NIDN 1111066301 

6 Tempat dan Tanggal Lahir Banjarmasin, 11 Juni 1963 

7 E-mail msibasukidr@gmail.com 

8 Nomor Telepon/HP 08164551262 

9 Alamat Kantor - 

10 Nomor Telepon/Faks  

11 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-l = ... orang; S-2= ... orang; S-3 = 
... orang 
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Mata Kuliah yg Diampu 

1) Penganggaran Perusahaan 

 

2) Perilaku Organisasi  

3) Metodologi Penelitian 

4) Riset SDM 

5) Manajemen Operasional 

 

 
           B. Riwayat Pendidikan 
 

 S-l S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi  Unlam Banjarmasin Unlam Banjarmasin  

Bidang Ilmu  Manajemen Keu Manajamen Keu  

Tahun Masuk-Lulus 1989 2002  

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen   

Nama Pembimbing/Promotor    

 
       C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta 



Rp) 

 2015 Dimentions of 
Organizational 
Structure and Influnce 
oc Oranizational 
Effectiveness: Study 
on Top and Midle 
Management Bank 
(anggota) 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 
16.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar 
Dimediasi Strategi 
Keunggulan Bersaing 
Pengaruhnya 
Terhadap Kinerja 
Pemasaran 
Perusahaan (Studi 
Pada Indsutri Usaha 
Kecil dan Menengah 
(UKM) Di Kalimantan 
Selatan)  
 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 
16.000.000 

2 2015 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 
(anggota) 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 
45.000.000 

3 2014 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 
(anggota) 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 
45.000.000 

 
           D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tabun 
Terakhir 
 

  Pengabdian 
Kepada 

Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 
Sosialisasi 
Penyusunan 
Format Business 
Plann bagi 
Pengusaha kuliner 
Di Kawasan 

APBU Yayasan 
UNISKA Banjarmasin 

 Rp 3.000.000 



Cendana Kelurahan 
Sungai Miai Kota 
Banjarmasin. 

2 2015 Penyuluhan Dan 
Sosialisasi Upaya 
Pengembangan 
Kewirausahaan Ibu-
Ibu Nelayan Di 
Desa Angsana 
Kabupaten Tanag 
Bumbu 

APBU Yayasan 
UNISKA Banjarmasin 

Rp 3.000.000 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1 Pengaruh Praktek SDM 
Strategis dan 
Knowledge 

Management Terhadap 
Kinerja Organisasi 

Al Kalam Volume 2 No. 4, Juli 2015 

     

Dst
. 

   

 
           F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

No Nama Pertemuan Ilmiah 
/ Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1 ICBME Ke-II  The Relationship of 
Strategic HRM Practice 
with Service Quality 
(Theoretical Review) 

 Tahun 2015, Fakultas  
Ekonomi Andalas,    
 Padang 

2 GCBME ke 1 The Influence of 
Compensations and 
Social Assurance on 
Job Performance: Study 
on Contract Employees’ 
Palm Company 

  Tahun 2016, UPI Bandung 

 
           G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1 Produktivitas Kerja           2012        136 Halaman          Abdi Persada 

2     



3     

Dst
. 

    

 
          H. Perolehan HKI dalam 5-10 Tahun Terakhir 
 

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1         

2        

3         

 

1    

2    

Dst    

 
 J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 

Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan 
dapat dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata 
dijumpai ketidak-sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi. 
Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu 
persyaratan dalam pengajuan Proposal Penelitian Dosen UNISKA. 

                                                                                   Banjarmasin, 5 September 2015       
                                                                                              Pengusul, 
                                                                                          Anggota Tim Peneliti,  
  
 
                                                                                            (Dr.H.Basuki, M.Si) 
                                                                                             NIDN: 1111066301 

 

 



 

 

 

        LAPORAN HASIL  

       PENELITIAN DOSEN HIBAH KOMPETITIF 

    APBU UNISKA 2016/2017 

 

PENGARUH INOVASI  PRODUK DAN ORIENTASI 

PEMBELAJARAN TERHADAP KEUNGGULAN BERSAING 

PADA IKM SASIRANGAN  DI KOTA BANJARMASIN 

 

 

 

 
 

 

TIM PENELITI  

Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si (Ketua) 

                                                               NIDN : 0021126201 

Hj. Susiladewi, SE. MM (Anggota) 

                                                              NIDN :   1104066401    

 
 
 

 
 

 

FAKULTAS EKONOMI 
UNIVERSITAS ISLAM KALIMANTAN (UNISKA)  

MUHAMMAD AKSYAD AL-BANJARI BANJARMASIN  
Tahun 2017 

 
 

Bidang Ilmu : Manajemen 

Didanai oleh: APBU Uniska Tahun 2016/2017 

No.SK.: 047/UNISKA-LEMLIT/P.15/XI/2017 



 

 

SURAT PERJANJIAN 

PELAKSANAAN PENELITIAN DANA APBU 

UNIVERSITAS ISLAM KALIMANTAN MAB  

TAHUN ANGGARAN 2016/2017 

Nomor : 075/UNISKA-PUSLIT/IX/2016 

 

Pada hari ini Selasa tanggal Sembilan Belas bulan September tahun Dua Ribu Enam Belas, kami 

yang bertanda tangan di bawah ini: 
 

1. Siti Erlina  : Kepala Pusat Penelitian Universitas Islam Kalimantan 

Muhammad Arsyad-Albanjari, dalam hal ini bertindak 
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ABSTRAK 

 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji apakah ada pengaruh 

inovasi dan orientasi pembelajaran terhadap keunggulan bersaing untuk 

meningkatkan kinerja perusahaan. Populasi yang dipilih dalam penelitian ini 

adalah industri kecil dan menengah produk kain sasirangan pada IKM di Kota 

Banjarmasin. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah convenience 

simple random sampling yaitu pengambilan anggota sampeldari populasi yang 

dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi 

tersebut. Sampel dari penelitian ini adalah pengusaha kain sasirangan industri 

kecil dan menengah yang ada di Kota Banjarmasin yang berjumlah 96 

pengusaha/industri. Metode analisis data menggunakan Metode Partial Least 

Square (PLS). Jumlah sampel adalah 96 pengusaha/Industri. Pengumpulan data 

menggunakan kuisioner dengan jawaban skala 1 (Amat Sangat tidak setuju) 

sampai dengan 6 (Amat Sangat setuju). Hasil penelitian ini membuktikan terdapat 

pengaruh Inovasi dan Orientasi Pembelajaran terhadap Keunggulan Bersaing 

Perusahaan. 

Kata Kunci Inovasi dan Orientasi Pembelajaran. Keunggulan Bersaing 

Perusahaan. 
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ABSTRACT 

 
The purpose of this study is to examine whether there are influences 

fromthe role of psarche orientation, learning orientation, innovation on 

competitiveadvantage to improve company performance. The population chosen 

in this studyis the small and medium industry of silver products in batik 

sasirangan SMEs in Kota Banjarmasin. The sampling technique uses the census 

method. Census method is asampling technique if all members of the population 

are used as samples. Thesample of this study is small and medium industry 

sasirangan entrepreneurs in Kota Banjarmasin, amounting to 96 

entrepreneurs/industries. Data analysis method uses Partial Least Square (PLS) 

Method. The number of samples is 96 entrepreneurs / industries. Data collection 

uses questionnaires with answers toscale 1 (Very Strongly disagree) up to 6 (Very 

Strongly agree). The results of thisstudy prove that there is an effect of Innovation, 

Learning Orientation,on Competitive Advantage Company. 

Keywords: Learning Orientation, Innovation, Competitive Advantage Company 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 LatarBelakang 

 
Di era globalisasi saat ini, kondisi persaingan di sektor bisnis pada saat 

inicukup ketat dan kompleks. Setiap perusahaan dituntut untuk selalu memahami 

apayang sedang terjadi di pasar dan apa yang menjadi keinginan konsumen saat 

ini,serta perubahan yang ada agar mampu bersaing dengan pihak pesaing 

lainnya.Karena tidak mungkin di dunia ini tanpa ada persaingan, segala 

sesuatunya pastiinginyang lebih baik dan unggul. Begitu puladengan usaha kecil 

menengahbanyak terdapat persaingan, maka IKM harus mampu bersaing. 

Berbagai jenis produk yang dihasilkan para pelaku bisnis IKM memiliki kualitas. 

Hal ini dikarenakan keinginan mereka untuk nampu bersaing di pasar. Sekalipun 

para pelaku bisnis tersebut bertaraf IKM tetapi mereka mempertimbangkan aspek 

mutu dan kualitas sebelum barang yang mereka hasilkan akan dipasarkan. 

Kondisipersaingan pasar yang kompetitif menjadi aspek yang tidak lepas dari 

perhatian,mereka harus saling bersaing untuk mampu menjadi yang diminati 

pasar, belumlagi harus bersaing dengan perusahaan besar. Agar mampu bertahan 

dipasaran IKM harus melakukan inovasi terkait produknya dengan memandang 

keunggulan bersaing dan orientasi pembelajaran yang berdampak pada kinerja 

perusahaan. Dengan menerapkan hal tersebut diharapkan IKM batik sasirangan 

mampu bersaing dan memiliki produk yang unggul dibandingkan pesaingnya. 

Hurley dan Hult (2008) menyatakan bahwa inovasi adalah budaya organisasi 

yang mencerminkan sejauhmana perusahaan terbuka terhadap ide-ide baru, 

menerima dan merespon penemuan baru untuk mendorong ide-ide yang 

menantang, berani mengambil risiko, dan bersikap proaktif. Maka inovasi 

dianggap sebagai kebutuhan bagi perusahaan untuk menerapkan persaingan pasar 

yang cepat sebagai akibat dari dampak globalisasi dan kemajuan teknologi 

(Tajeddini,2010). Perkembangan inovasi yang berhasilakan menjadi strategiyang 

tepat untuk mempertahankan kedudukan produk di pasar, karena sebagian besar 

dari produk pesaing akan tampil statis dari tahun ke tahun. Suatu produk dapat 
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mampu bersaing jika produk yang ditawarkan memiliki keunggulan dibandingkan 

produk yang lainnya. Untuk mendapatkan produk yang unggul danberbeda 

diantara pesaing salah satu cara yang dapat dilakukan perusahaan adalah dengan 

melakukan inovasi produk. Inovasi produk dapat gagal hanya karena alasannya 

yang tidak menawarkan desain yang unik atau salah memperkirakan keinginan 

dan kebutuhan pelanggan. Inovasi produk seharusnya mampu memberikan nilai 

tambah dibanding produk sejenis (keunggulan produk) sehingga dapat menjadikan 

perusahaan tersebut memiliki keunggulan dibanding pesaingnya. 

Porter(1990) menjelaskan bahwa keunggulan bersaing(competitiveadvantage) 

adalah kunci utama dari kinerja pemasaran untuk menghadapi persaingan. 

Keunggulan bersaing diartikan sebagai strategi benefit dari perusahaan yang 

melakukan kerjasama untuk menciptakan keunggulan bersaing yang lebih efektif 

dalam pasarnya. Strategi tersebut harus dirancang untuk mewujudkan keunggulan 

bersaing yang terus menerus sehingga perusahaan dapat 
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mendominasi baik di pasar lama maupun pasar baru. Keunggulan bersaing 

padadasarnya tumbuh dari nilai-nilai atau manfaat yang diciptakan oleh 

perusahaanbagi para pembelinya. Para konsumen umumnya lebih memilih 

membeli suatuproduk yang mempunyai nilai lebih dari yang diinginkan atau 

diharapkannya.Namun demikian nilai tersebut juga akan tetap dibandingkan 

dengan harga yang ditawarkan oleh produsen. Pembelian produk akan terjadi jika 

konsumen menganggap harga produk sesuai dengan nilai yang ditawarkannya. 

Suatu perusahaan mampu bersaing dipasaran jika perusahaan memiliki orientasi 

pasar yang tepat. Suatu perusahaan harus memperhatikan faktor orientasi pasar 

ketikaingin melakukan inovasi produk. Narver dan Slater (1990) menyatakan 

bahwaorientasi pasar mengacu pada kemampuan perusahaan untuk mengetahui 

tentangperubahan pasar dan kebutuhan pelanggan. Selanjutnya, orientasi pasar 

adalah proses menciptakan nilai unggul dalam meningkatkan kinerja perusahaan. 

Keberhasialan tujuan suatu organisasi atau perusahaan bisa diliahat dari 

berhasilatau tidaknya kinerja operasi yang di jalankan oleh organisasi atau 

perusahaantersebut. Pembelajaran organisasi juga dapat dianggap sebagai aspek 

kunci dariorganisasi kinerja (Alipour et al., 2011). Orientasi pembelajaran 

merupakan suatuproses dimana organisasi atau perusahaan belajar untuk memiliki 

keahlian dalam menciptakan, mempelajari dan mentransfer pengetahuan serta 

sikap dari perusahaan untuk merefleksikan hasil belajar dari perusahaan. 

Pembelajaran organisasi adalah berbagi pengetahuan dalam perusahaan, 

meningkatkan keterampilan, dan pengalaman kepada manajer perusahaan (Ipe, 

2003). Berbagipengetahuan dan pengalaman secara teratur adalah cara diskusi 

secara internal (Calatoneetal.,2002). Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli 

yang telah 
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Dibahas mengenai pengertian orientasi pembelajaran maka dapat diambil 

kesimpulan bahwa orientasi pembelajaran adalah proses dimana setiap individu 

mendapatkan sesuatu pengetahuan yang baru. 

Dengan demikian berdasarkan penjelasan di atas maka penting untuk 

dilakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Inovasi dan Orientasi 

Pembelajaran terhadap Keunggulan Bersaing Pada IKM Sasirangan di Kota 

Banjarmasin”. 

 

 

1.2 RumusanMasalah 

 
Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 
1. Apakah inovasi berpengaruh terhadap orientasi pembelajaran? 

2. Apakah inovasi berpengaruh terhadap keunggulan bersaing? 

3. Apakah pembelajarab berpengaruh terhadap keunggulan bersaing? 
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1.3 TujuanPenelitian 

 
Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 
1. Untuk mengetahui pengaruh inovasi terhadap keunggulan bersaing. 

2. Untuk mengetahui pengaruh pembelajaran terhadap keunggulan bersaing. 

3. Untuk mengetahui pengaruh orientasi pembelajaran terhadap keunggulan 

bersaing. 

 

 

1.4 Manfaat dan Luaran Penelitian 

 
Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 
1. Sebagai bahan penerapan pembelajaran terkait inovasi, orientasi pembelajaran, 

dan keunggulan bersaing. 

2. Sebagai bahan pertimbangan untuk perusahaan agar mampu bersaing dipasar 

dengan memandang faktor orientasi pembelajaran,inovasi,dan keunggulan 

bersaing. 

3. Luaran penelitian adalah artikel yang dipublikasikan pada jurnal nasional dan 

prosiding seminar nasional. 
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BAB II 

TINJAUANPUSTAKA 

2.1 PenelitianTerdahulu 

 
Penelitian Setiawan (2012) dengan judul “pengaruh orientasi pasar, 

orientasiteknologi dan inovasi produk terhadap keunggulan bersaing usaha 

songket skalakecil di kota Palembang” dengan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa orientasipasar, orientasi teknologi dan inovasi produk memiliki pengaruh 

yang signifikanterhadap keunggulan kompetitif. Hasilnya menunjukkan bahwa 

orientasi pasarsecara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

keunggulan kompetitif,orientasi teknologi tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap keunggulankompetitif. inovasi produk memiliki pengaruh 

signifikan terhadap keunggulankompetitif. 

 

Penelitian Zainul et al., (2016) dengan judul “ The Effect of Market 

Orientation toward Organizational Learning, Innovation, Competitive 

Advantage,and Corporate Performance. (A Study at SME Sasirangan in South 

Kalimantan)”dengan hasil penelitiannya menunjukkan bahwa orientasi pasar telah 

berpengaruh langsung dan signifikan pada pembelajaran organisasi,inovasi, 

kinerja perusahaan, dan orientasi pasar memiliki pengaruh yang tidak signifikan 

namunlangsung pada keunggulan kompetitif. Batasan penelitian ini yaitu pada 

pemilik UKM Sasirangan menjelaskan laporan keuangan perusahaanbah wa data 

keuangan hanya dapat diperoleh melalui jawaban langsung pada kuesioner 

yangdisediakan. Keterbatasan lainnya adalah sebagian besar pemilik UKM di 

tingkat pendidikan Sasirangan sedang, dan bisnis lama cenderung didominasi oleh 

pemilik yang relatif baru menghasilkan bias dalam memberikan jawaban atau 

pernyataan,sehingga pendekatan dalam penelitian ini kurang luas. 

2.2  Landasan Teori 

 
 

2.2.1 Inovasi Produk 

 
 (HurleydanHult,1998) mengatakan bahwa inovasi atau produk inovasi akan 
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menjadi salah satu keunggulan kompetitif terhadap kinerja pemasaran. Inovasi 

produk merupakan sesuatu yang dapat 

dilihatsebagaikemajuanfungsionalprodukyangdapatmembawaproduktersebutselan

gkah lebih maju dibandingkan dengan produk pesaing.Dengan kata laininovasi 

adalah modifikasi atau penemuan ide-ide baru untuk perbaikan secaraterus-

menerusserta pengembanganuntukmemenuhikebutuhanpelanggan. 

Inovasi merupakan suatu bentuk cara kerja perusahaan untuk sebuah 

prosespenyesuaian dengan lingkungan yang dinamis. Maka dari itu produsen 

dituntutuntuk dapat menciptakan ide-ide baru, kreasi-kreasi baru dengan 

menciptakanproduk yang inovatif serta dapat meningkatkan pelayananya sehingga 

kepuasanpelangganakanterpenuhi(HurleydanHult,1998).LebihlanjutlagiStata(1989

), 
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mengungkapkan bahwa inovasi saling berhubungan erat dengan teknologi 

yangberguna untuk membuka pengetahuan perusahaan terhadap produk-produk 

baruyang sedang diminati oleh konsumen luas dan juga dapat meningkatkan 

semuadesain yang sudah dimiliki perusahaan terhadap produknya. Menurut 

Thompson(dalam Hurley dan Hult, 1998) memberikan definisi bahwa inovasi 

secara klasikyaitu merupakan konsep yang luas antara lain adalah implementasi 

dari ide-idebaru,produk ataupun proses. 

Hanetal.,(1998)menyatakanbahwainovasidapatberpengaruhterhadapkinerja 

perusahaan selama inovasi tersebut tetap positif dan membawa perubahanyang 

signifikan. Selain hal tersebut inovasi juga dapat berperan sebagai 

mediapenghubungyangmenguatkanhubunganantaraorientasipasardankinerjaperusa

haan.MenurutGatignondanXuereb(1997)menjelaskanadanyatigakarakteristikinova

siyaitukeunggulanproduk,biayaprodukdankredibilitasproduk. Sedangkan Hurley 

dan Hult (1998) mendefinisikan inovasi sebagai suatumekanisme perusahaan 

untuk beradaptasi dalam lingkungan yang dinamis, olehkarena itu perusahaan 

diharuskan untuk dapat menciptakan ide-ide baru, gagasan-gagasan baru dan 

menawarkan produk yang inovatif serta dapat 

meningkatanpelayananyangmemuaskanuntuk semuapelanggan. 

Menurut penjelasan dari beberapa ahli diatas dapat di simpulkan bahwa 

inovasiproduk merupakan salah satu faktor penting dalam kesuksesan suatu 

perusahaanmelaluiprodukinovatifyangmerekaciptakanuntukmemuaskanpelanggan

.Karena,kuncidarikeberhasilanprodukadalahproduktersebutmampuberadaptasiterh

adap perubahaanyangterjadi secara terusmenerus. 
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2.2.2.1IndikatorInovasiProduk 

 
MenurutLukasdanFerrell(2000)menjelaskanadanyabeberapaindikatordariinovasiprodu

k,yaitu: 

1. Perluasanlini(lineextensions)yaituprodukyangdihasilkanperusahaantidakla

hbenar-benarbaru tetapirelatifbaru untuksebuah pasar. 

2. Produkbaru(metooproduct)yaituprodukbarubagiperusahaantetapitidakbaru 

bagi pasar. 

3. Produkbenar-

benarbaru(newtotheworldproduct)adalahprodukyangtermasukbaru 

baikbagi perusahaan maupunpasar. 

SelanjutnyaHurleydanHult(1998)mengajukanduakonsepinovasiyaitu: 

1. Keinovativan 

Keinovativan adalah fikiran tentang keterbukaan untuk gagasan baru 

sebagaisebuah aspek kultur perusahaan. Keinovativan dapat juga diterjemahkan 

sebagaikultur suatu perusahaan. Keinovativan ini dapat dilihat dari bagaimana 

sikap suatuperusahaanterhadap adanyasuatu inovasi. 

2. Kapasitasuntukberinovasi. 

Sedangkan kapasitas untuk berinovasi adalah kemampuan perusahaan 

untukmenggunakanataumenerapkangagasan,proses,atauprodukbarusecaraberhasil. 

 
2.2.2 OrientasiPembelajaran 

 
MenurutGarvin(1993),mengatakanbahwaorganizationallearningatauorientasi 

pembelajaran merupakan sebuah proses dimana perusahaan akan belajaruntuk 

mempunyai keahlian dan ketrampilan dalam menciptakan, mempelajari 

danmentransfer pengetahuan serta sikap dari perusahaan untuk dapat 

mencerminkanhasilbelajardariperusahaan.SelainituStata(1989)mendefinisikanbah

waorientasipembelajaranmerupakanprosesdimanaindividu-

individuakanmendapatkanwawasansertapengetahuanyangbaruyangselanjutnyaaka

nmemodifikasiperilaku dan tindakanmereka. 
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Senge(1990)berpendapatbahwakomitmenterhadappembelajaransalingberkaitan 

dengan pembahasan mengenai prinsip-prinsip pmbelajaran 

(contohnya:apakahnilaiyangdiberikanterhadapaktivitaspembelajarandapatdipanda

ngsebagaisuatubuktiyangnyata),selainituTobin(1993)mengatakanbahwaberfikir itu 

sesuai dengan fakta (seperti contoh: apakah kemampuan untuk berfikirdan 

berpendapat merupakan bukti yang dapat digunakan oleh organisasi, selain 

ituGaler dan van dr Heijden (1992) mendefinisikan bahwa 

budayayangsejalandengan proses pembelajaran merupakan suatu hal yang penting 

bagi 

kemampuanuntukmengembangkanpemahamanterhadaplingkungandariwaktukewa

ktu. 

DalampenelitianSetiawan(2003)mengembangkanprogrampelatihan(training) 

untuk membangun orientasipembelajaran yang baik pada karyawanterbagiatas4 

tehnik yaitu: 

1. Modeling,dimanaprogramtrainingharusdapatmemposisikanorganisasiatau 

seorang figur tokoh dalam organisasi, sebagai sebuah model 

percontohanbagikaryawan,dimanahaltersebutberfungsimemberikanpetunjukat

aupedomanyangefektif dalammenghadapisebuah permasalahan. 

2. RolePlaying,dimanaprogramtrainingmengharuskanseorangkaryawanuntukme

mpraktekkandanterusmelatihkemampuannya,agarlebihmemahamiberbagaiper

ilakudalamorganisasi,melaluipendekatandantehnik yangberbeda. 

3. SocialReinforcement,dimanaprogramtrainingorganisasimengajarkankepadaka

ryawan,bahwakaryawanharusdapatmemahami,sertamenciptakanhubunganbai

kdalambentuksalingmenghargaidanmemberikanumpan balik yangpositip 

terhadap pihaklain. 

4. TransferofTraining,dimanakaryawananmembutuhkansuatukepastianbahwa, 

program training yang diberikan organisasi dapat membuat 

karyawanlebihefektif dalam pekerjaannya. 
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Menurut Narver dan Slater (1995) pembelajaran organisasi dapat di bagi 

menjadiduayaitu: 

1. Adaptive Learning adalah bentuk paling dasar dari pembelajaran 

organisasiyangtimbuldalamsuatukumpulandaripengakuandantidakmengakuip

embatas (batas pembelajaran) yang mencerminkan orang tentang 

lingkungandandirisendiri. 

2. Generativeadalahyang timbulketikaorganisasimempunyaikemampuanuntuk 

mempertanyakan asumsi-asumsi yang telah lama dipegang tentang 

misikonsumen,kemampuan atasstrategi. 

 
Pembelajaranorganisasimempunyaiempattahapanprosesantaralain : 

1. Penyerapaninformasi(informationEcquisition)adalahprosesinformasimanayan

gberlaku. 

2. Distribusiadalahprosesinformasimanayangdibagi 

3. Implentasiadalahprosesinformasimanayangdiberikanmaknadantransformasike

dalampengetahuan 

4. Memori adalah proses informasi atau pengetahuan mana yang disimpan 

untukpenggunaanlebih lanjut. 

 
2.2.3 KinerjaPerusahaan 

 
Kinerja perusahaan merupakan alat ukur tingkat keberhasilan suatu 

perusahaandalammembuatprodukyangdilihatselamawaktuyangtelahditentukansebe

lumnyauntukbahanevaluasinantinya.Selanjutnyahasildarievaluasitersebut 

digunakan sebagai alat ukur penilaian dari setiap kegiatan yang telahdirancang 

dan selanjutnya dikerjakan untuk dapat menilai apakah strategi 

yangdibuattelahtepat ataumalah butuh perbaikan lagi. 

Menurut Hafeez et al., (2011) menjelaskan bahwa kinerja perusahaan 

padadasarnyamerupakanukuranprestasiyangdiperolehdariproseskeseluruhanaktivit

as pemasaran suatu perusahaan atau organisasi. Sebagai tambahan, 

kinerjaperusahaanjugadapatdilihatsebagaikonsepyangdigunakanuntukmengukur 
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sejauh mana kinerja pasar yang telah dicapai dari produk yang dihasilkan 

olehperusahaan. Dengan demikian, kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan 

danhasilyangdicapaidaripekerjaantersebut.Kinerjaadalahtentangapayangdikerjaka

n dan bagaimana cara mengerjakannya. Menurut Prawirosentono (1999)ada 

beberapafaktor yangmempengaruhikinerja: 

a. EfektifitasdanEfisiensi 

Jika suatu tujuan tertentu yang akan di rencanakan akhirnya dapat 

tercapai,maka dapat dikatakan bahwa kegiatan tersebut efektiftetapi apabila akibat 

yangtidak dicari dalam suatu kegiatan menilai yang penting dari hasil yang 

dicapaisehinggamengakibatkan kepuasan, walaupun efektif dinamakantidak 

efesien.Sebaliknya, jikaakibatyangdicari tidakpentingmakakegiatantersebutefisien. 

b. Otoritas(wewenang) 

Otoritasadalahsifatdarisuatukomunikasiatauperintahdalamsuatuorganisasi 

formal yang dimiliki seorang anggota organisasi kepada anggota yanglain untuk 

melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan kontribusi yang ada.Perintah 

tersebut mengatakan apa yang boleh dilakukan dan yang tidak 

bolehdilakukandalam suatu organisasi tersebut. 

c. Disiplin 

Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku. Jadi, 

disiplinkaryawanadalahkegiatankaryawanyangbersangkutandalammenghormatipe

rjanjiandalamsuatupekerjaandenganorganisasidimana diabekerja. 

MenurutpendapatPelhamdanWilson(1996)menjelaskanbahwakinejaperusahaan

sebagaisuksesnyasuatuprodukbarudanpengembanganpasar,dimana kinerja 

perusahaan dapat diukur melalui porsi pasar dan 

pertumbuhanpenjualan.Parapenelitimenyarankanpertumbuhanpenjualan,pertumbu

hanpendapatan, pertumbuhan tenaga kerja dan pertumbuhan pangsa pasar 

sebagaipengukuran kinerja yang paling penting (Hadjimanolis 2000). Kinerja 

perusahaanmerupakan ukuran keberhasilan dari suatu perusahaan yang diukur 

untuk setiapjangka waktu yang telah ditentukan. Hasil tersebut dapat dikatakan 

sebagai nilaidarisetiapaktivitasyangtelahdirancangdandilaksanakanuntukdapat 
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mengidentifikasi apakah strategi yang dibuat dan pelaksanaannya sudah tepat 

ataumalahsebaliknya. 

Birley dan Westhead (1990) mengungkapkan bahwa suatu perusahaan 

bisamendapatkan tambahan informasi yang penting melalui penilaian kinerja 

dengancara membandingkan perusahaan dengan pesaing dalam pasar, dengan 

adanyapengukuransepertiitumakadapatmemberikaninformasiapakahperusahaanter

sebut dapat diterima produknya oleh kecenderungan minat pasar atau 

malahmenyimpangdibandingkanperusahaanlainsecaraumum.Kinerjaperusahaanm

erupakansuatuukurankeberhasilandarisuatuperusahaanyangdapatditentukansetiap 

jangkawaktuyangtelah ditetapkan. 

2.2.4 KeunggulanBersaing 

 
Salahsatufaktorpenentudarikesuksesansuatuprodukbaruhinggamencapaisua

tuprodukyangmemilikiinovasiharusmemilikikeunggulandibandingkan dengan 

produk lainnya yaitu merupakan definisi dari keunggulanbersaing suatu produk 

(Song dan Parry 1997). Menurut pendapat Porter (1993)mendefinisikan 

keunggulan bersaing sebagai strategi benefit dari perusahaan yangmelakukan 

kerjasama untuk bersaing lebih efektif dalam market place. 

Strategiharusdidesainuntukmewujudkankeunggulanbersaingyangberjalanterusmen

erus, sehingga perusahaan dapat memenangkan kedudukannya dipasar 

lamamaupun pasar baru. 

Menurut Pitts dan Lei (2003) mengungkapkan bahwa keunggulan 

bersaing(competitive advantage) memungkinkan perusahaan memperoleh kinerja 

unggulpada jangka waktu tertentu. Sedangkan menurut pendapat Styagraha (1994) 

yangmenyatakan bahwakeunggulan bersaing adalah kemampuan suatu 

perusahaanuntuk memberi nilai lebih terhadap produknya dibandingkan para 

pesaingnya dannilai tersebut memang mendatangkan manfaat bagi para 

pelanggan. Sedangkanmenurut hasil penelitian Droge et al (1995) menunjukkan 

bahwa suatu perusahaanyang memiliki keunggulan bersaing pada akhirnya akan 

mempengaruhi kinerjapasarperusahaanyangdiukurmelalui pertumbuhanpelanggan. 
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Porter (1993) menyatakan bahwa keunggulan bersaing merupakan 

strategiyangsangatbermanfaatbagiperusahaanyangmelakukankerjasamauntukkomp

etisiyangdapatmembawakanhasildalammarketplace.SedangkanMenurut Porter 

(1993) mengemukakan bahwa keunggulan bersaing adalah pusatdari kinerja 

pemasaran untuk menghadapi pesaing. Keunggulan bersaing sendiridiartikan 

sebagai strategi yang menguntungkan dari perusahaan yang 

melakukankerjasamauntukmenciptakankeunggulanbersaingyanglebihtepatdalamp

asarnya. 

Dimensi keunggulan bersaing dibagi menjadi waktu, kualitas, biaya, 

danfleksibilitas.Menurutzainuletal.,(2016)waktudalamdimensikeunggulanbersaing 

mencakup waktu pengiriman. Waktu pengiriman dapat menjadi 

sumberkeunggulankompetitifketikaperusahaanmencobauntukmengurangiperiodew

aktu antara menerima dan menyetujui pesanan pelanggan dan ketentuan 

produkatau layanan kepada pelanggan. Ini juga merupakan ukuran kepatuhan 

perusahaanmengenaijadwalpengirimanyangdisepakatidenganpelanggan.Kecepatan

pengembangan produk juga mengacu ke faktor waktu, yaitu periode waktu 

antaragenerasiideprodukhinggatercapainyadesainakhiratauproduksi(Evans,1993). 

Kualitasdapatdicapaidenganmenambahkanunitatributpadaprodukuntukmen

ingkatkandayatarikkompetitifmerekasehinggabermanfaatbagipelanggan di tahap 

terakhir (Best, 1997: dikutip oleh Al-Rousan dan Qawasmeh,2009). Selain itu 

kualitas bisa dicapai melalui beberapa dimensi seperti kualitasdesain yang berarti 

beradaptasi desain produk untuk fungsinya (Adam dan Ebert,1996), dan kualitas 

kesesuaian yang kependekan dari kapabilitas organisasi untukmengubah input 

menjadi output yang bisa disesuaikan (Hill, 1993) atau outputsesuai dengan 

karakteristik desain khusus, dan fokus pada kualitas akan 

tercermindalamkeunggulankompetitif danprofitabilitasorganisasi. 

Biaya dapat langsung atau tidak langsung, tetap atau variabel, dan 

jangkapendek atau jangka panjang. Pada umumnya, sebagian besar organisasi 

memilihuntukmemotongbiayatotaldenganmengupasbiayatetapdanmenerapkan 
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control terus menerus pada bahan baku, mengurangi tingkat kompensasi 

karyawandandenganmencapaitingkatproduktivitasyanglebihtinggi. 

Forster(2006),mendefinisikanfleksibilitassebagaikemampuanuntukbereaksi

terhadapperubahan.Fleksibilitasdapatdilihatsebagaikemampuanproses untuk 

beralih dari satu produk ke produk lainnya atau dari satu 

pelanggankepelangganlainnyadenganbiayaataudampakterkecil.Fleksibilitasjugame

ncakupfleksibilitasprodukditempatpertamayangdidefinisikansebagaikemampuan 

organisasi untuk melacak perubahan dalam kebutuhan konsumen,selera dan 

harapan konsumen untuk melakukan perubahan pada desain produk.Fleksibilitas 

kedua harus dilakukan dengan volume yang mewakili kemampuanorganisasiuntuk 

menanggapiperubahan permintaankonsumen. 

2.2.5.1 Elemen-ElemenPembentukKeunggulanBersaing 

 
Berikut ini yang merupakan elemen dari pembentukan keungulan 

bersainguntuktiap-tiap usaha atau bisnisadalahsebagai berikut: 

1. PotensiKeunggulanBersaing 

Potensi keunggulan bersaing ini terdiri dari tiga kajian yaitu : keahlian 

yangdimiliki,sumberdayayangdimiliki,dansistempengendaliannya.Keahlianmenja

disuatu keunggulandalam sebuah bisnis. 

2. PosisiKeunggulanBersaing 

Untuk singkatnya posisi keunggulan ini yang paling mudah dinilai dari 

sisikonsumen.Jikapelangganmengeluarkanuangsesuaidenganhargayangdibayarkan

maka pastikankualitasbarangsesuaidenganprodukyangdiperoleh. 

3. KinerjaYangDihasilkanAtauPerformanceOutcomes 

Bagian ini pada intinya adalah perolehan yang di dapat dari sebuah bisnis 

jikamemiliki sebuah keunggulan bersaing, kesetiaan pelanggan, kepuasan 

pelanggan,market share bertambah besar, tentunya akan diiring dengan 

keuntungan yangbertambahuntuk perusahaan. 
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2.2.5.2 StrategiDalamKeunggulanBersaing 

 
Menurut David Craven (2009) menjelaskan bahwa terdapat beberapa 

strategiyangseringdianggappopulardancukupmemadaidalammenciptakankeunggul

anbersaingyaitu: 

1. Differentiation:berkinerjatinggi,kualitas,prestise,memilikikeistimewahan 

yang unik,pelayanan termasuk layanan purna jual baik,danterandalkan. 

2. Overallcostleadership: 

marketsharetinggi,ungguldalamaksesrawmaterials,kelengkapanpabrikasiya

ngbagus,tidakselaluberasosiasidenganhargayangrendah. 

3. Focusstrategi:memilikitargetmarketyangkhusus,productline terbatas. 

4. Preemptivemove:salurandistribusiintensive,promositinggi. 

5. Sinergi competitive advantage: sistem distribusi, brand name, 

pengukuranbiaya dan investasi. 

 
2.3 Hubungan Antar Variabel 

 

2.3.1 Orientasi Pembelajaran Terhadap Keunggulan Bersaing 

 
Menurut Raju et al., (2011) menyatakan fakta tidak dapat dipungkiri bahwa 

pasar memiliki struktur yang sangat dinamis dan sulit untuk diprediksi, selain itu 

juga menuntut perusahaan untuk mengidentifikasi dan menentukan setiap 

perubahan yang terjadi serta perubahan yang terus menerus sehingga memiliki 

kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan tersebut. Untuk dapat 

melakukan perbaikan terus menerus,maka pengetahuan seorang manajerial sangat 

dibutuhkan. Orientasi pembelajaran merupakan filosofi yang dianut oleh 

perusahaan yang menekankan pembelajaran dalam organisasi. Orientasi 

pembelajaran akan berkembang baik di dalam suatu organisasi yang 

melakukanpembelajaran. 

Perusahaan yang berorientasi pembelajaran memiliki seperangkat nilai 

yangmempengaruhi keinginannya untuk menciptakan dan menggunakan 

pengetahuan(Sinkula, Baker dan Noordewier, 1997). Ada tiga nilai penting yang 

membentuk orientasi pembelajaran, yaitu komitmen untukpembelajaran,terbuka 
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terhadap pemikiran baru dan kebersamaan visi yang dapatdi jelaskan sebagai 

berikut: 

1. Komitmen untuk pembelajaran nilai-nilai fundamental yang dianut dalam 

pembelajaran melalui organisasi akanmempengaruhi apakah organisasi 

mempertahankan budaya belajar atau tidak. Komitmen terwujud apabila ada 

dukungan yang kuat darisemua anggota organisasitermasukpihakmanajemen. 

2. Terbuka terhadap pemikiran baru. Organisasi yang berorientasi pembelajaran 

terbuka untuk mendapatkan pengetahuan baru, selalu mempertanyakan apa 

yang dipelajari dan diketahui serta mau belajar dari pengalaman masalalu. 

3. Visi bersama. Berbeda dengan komitmen terhadap pemikiran baru yang 

mempengaruhi pada intensitas belajar, visi bersama memiliki peran penting 

dalam belajar proaktif. 

Sesuai dengan jurnal Zainul et al., (2016) Hasil penelitiannya menunjukkan 

bahwa orientasi pembelajaran telah berpengaruh langsung dansignifikan terhadap 

orientasi pembelajaran. Berdasarkan hal tersebut, maka terdapat pengaruh antara 

orientasi pasar terhadap orientasi pembelajaran, sehingga terbentuk hipotesi 

ssebagai berikut: 

H2 : terdapat pengaruh orientasi pasar terhadap orientasi pembelajaran. 

 
2.3.2 Orientasi Pasar Berpengaruh Terhadap Keunggulan Bersaing 

 
Orientasi pasar (market orientation) merupakan ukuran perilaku dan 

aktivitasyangmencerminkanimplementasikonseppemasaran.Implementasiorientasi

pasarakanmembawapengaruhuntukmeningkatkankeunggulankompetitif.Penelitian

yangdilakukanolehJuandanZhou(2010)membuktikanbahwaorientasipasarmemiliki

dampakyangpositifpadakeunggulanbersaing.Perusahaanyangmenerapkanorientasi

pasarmemilikikelebihandalamhalpengetahuanpelanggansehinggadapatdigunakans

ebagaisumberuntukmenciptakan produk yang sesuai dengan keinginan dan 

kebutuhan pelanggan.Penekanan orientasi pasar terhadap daya saing adalah 

berdasarkan 

identifikasikebutuhanpelanggansehinggasetiapperusahaandiharapkanuntukdapatm

emenuhikebutuhanpelangganmelaluipenciptaanprodukbaruataupengembangan 

produkyang sudah ada untuk menciptakan nilai superior bagipelanggan secara 
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berkelanjutan dan dapat menjadi aset bagi perusahaan 

untukmemenangkanpersaingan. 

Sesuai dengan jurnal Zainul et al., (2016) Hasil penelitiannya 

menunjukkanbahwaorientasipasartelahberpengaruhlangsungdansignifikanterhadap

orientasipembelajaran.SelainitujurnalSetiawan(2012),yangmenyatakanbahwaorien

tasipasarterdapatpengaruhyangsignifikanterhadapkeunggulnbersaing.Perusahaany

angmenerapkanorientasipasarmemilikikelebihandalam 
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hal pengetahuan pelanggan sehingga kelebihan tersebut dapat dijadikan 

sebagaisumber untuk menciptakan produk yang sesuai dengan keinginan dan 

kebutuhanpelanggandi pasaran. 

Berdasarkanhaltersebut,makaterdapatpengaruhorientasipasarterhadapkeunggul

anbersaing,sehinggaterbentukhipotesissebagai berikut: 

H3 :terdapatpengaruhorientasipasarterhadapkeunggulanbersaing. 

 
 

2.3.3 Inovasi Berpengaruh Terhadap Keunggulan Bersaing. 

 
Menurut Alipour et al., (2011) menyatakan bahwa semakin inovatif suatu 

perusahaan dalam menghasilkan suatu produk baru, maka lebih banyak pengaruh 

positif pada pengembangan kinerja keuangan. Semakin pendek waktu siklus 

untukmenghasilkan produk baru, maka semakin besar penjualan, laba, dan laba 

atas ekuitas untuk perusahaan adalah (Guptaetal., 2006). 

Munculnya inovasi atau produk inovasi padadasarnya adalah untuk memenuhi 

permintaan pasar sehingga inovasi produk merupakan salah satu 

yangdapatdigunakansebagaikeunggulankompetitifbagiperusahaan.Selainituberdas

arkan dengan jurnal Zainul et al., (2016) Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 

inovasi telah berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja perusahaan. 

Berdasarkan hal tersebut, maka terdapat pengaruh inovasi terhadap kinerja 

perusahaan, sehingga terbentuk hipotesis sebagai berikut: 

H5: terdapat pengaruh orientasi pembelajaran terhadap kinerja perusahaan. 

 
2.3.4 OrientasiPembelajaranBerpengaruhTerhadapKinerjaPerusahaan 

Leeetal.,(2006) menyatakanbahwaorientasi pembelajaran 

berhubunganpositifdansignifikanterhadapkinerja.SedangkanBakerdanSinkula(199

9)menyebutkan bahwa orientasi pembelajaran dan orientasi pasar secara sendiri-

sendiri berpengaruh pada kinerja perusahaan serta secara sinergis 

berpengaruhpada kinerja organisasi yang dapat dilihat dari adanya pertumbuhan 

pangsa pasar,keberhasilan produk baru dan kinerja keseluruhan lainnya. Selain itu 
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Baker danSinkula (1999) menyatakan terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan antaraorientasi pembelajaran dan kinerja perusahaan. Sehingga dalam 

penelitian Bakerdan Sinkula (1999) menunjukkan bahwa orientasi pembelajaran 

secara signifikanberhubungan positif dengan kinerja perusahaan. Hal yang sama 

juga diungkapkandalam penelitian Farrel (2000), Day (1994), Dickson (1996) dan 

Stata (1992)dalamBaker dan Sinkula(1999). 



31 
 

 

 

Berdasarkanhaltersebut,makaterdapatpengaruhantaraorientasipembelajaran 

terhadap kinerja perusahaan, sehingga terbentuk hipotesis sebagaiberikut: 

H6:terdapatpengaruhkeunggulanbersaingterhadapkinerjaperusahaan. 

 
2.3.5 KeunggulanBersaingBerpengaruhTerhadapKinerjaPerusahaan. 

Nelson (1991) menjelaskan ketika sebuah perusahaan hanya menghasilkan 

satusetprodukdenganserangkaianproses,itutidakakanmenjaminkeunggulankompeti

tif jangka panjang. Keunggulan bersaing tercermin dalam kemampuanperusahaan 

untuk selalu berinovasi dan berusaha tetap unggulan untuk 

memicuterciptanyakinerjaperusahaan.SelainituJuandanZhou(2010)menyatakanbah

wa keunggulan kompetitif memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerjayang diukur berdasarkan volume penjualan, tingkat laba, pangsa pasar, dan 

labaatasinvestasi.Keunggulankompetitifdapatdiperolehdarikemampuanperusahaan 

untuk mengelola dan memanfaatkan sumber daya dan modal 

yangdimilikinya.Chapmanet,al.(2003)menyatakanbahwapadagilirannya,keunggula

nkompetitifmerupakanfaktorpentinguntukmenghasilkankinerjayangbaik.Selainitub

erdasarkandenganjurnalZainuletal.,(2016)Hasilpenelitiannyamenunjukkanbahwak

eunggulanbersaingtelahberpengaruhlangsungdan signifikan terhadapkinerja 

perusahaan. 

Menurut Ferdinand (2000) kinerja pemasaran yang diperoleh pada suatu 

saatdapat dipandang sebagai prestasi jangka pendek perusahaan. Tinggi 

rendahnyatingkatkinerjajangkapendekperusahaanmerupakaninstrumenuntukmeng

embangkan keunggulan bersaing berkelanjutan. Berdasarkan penelitian Daydan 

Wensley (1988) serta Ferdinand (2000) yang mengatakan adanya pengaruhyang 

positif antara kinerja perusahaan dengan keunggulan bersaing. Berdasarkanhal 

tersebut, maka terdapat pengaruh antara keunggulan bersaing terhadap 

kinerjaperusahaan,sehinggaterbentukhipotesissebagaiberikut: 

H7:terdapatpengaruhkeunggulanbersaingterhadapkinerjaperusahaan. 
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2.3.6 InovasiBerpengaruhTerhadapKeunggulanBersaing. 

 
Menurut Gatignon dan ve Xuereb (1997), dalam inovasi produk ada tiga 

halpenting yang perlu diperhatikan, yaitu keunggulan produk, keunikan dari 

produk,serta biaya produk. Inovasi produk dapat gagal karena berbagai alasan. 

Kesalahandalam mengimplementasikan strategi sering terjadi, penyebab lainnya 

termasukdesain produk yang tidak inovatif, salah menilai persaingan, dan desain 

tinggi 

ataubiayaproduksi.Tidakadaptifjugadapatmenyebabkanmasalahkarenalajupertumb

uhanyangcepat dalam produk dipasar. 

Penelitian yang dilakukan oleh Droge dan Vickrey (1994) 

mengemukakanbahwasuatuprodukdapatdigunakansebagaisumberkeunggulanbersa

ing.Perusahaan yang mampu merancang produk sesuai dengan kebutuhan 

pelanggandapat bertahan di tengah persaingan untuk produk tetap diminati oleh 

pelanggan.Dengan demikian, inovasi dapat digunakan sebagai sumber keunggulan 

bersaingperusahaan.Beberapaindikatoryangdapatdigunakanuntukmenilaiinovasiad

alahkekuatandarisebuahkreativitas,inovasiteknik,perubahandesain,distribusi 

perubahan sistem, dan sistem administrasi pembayaran. Inovasi 

teknisadalahprosesinovasi dalam produk perusahaan. 

Selain itu berdasarkan dengan jurnal Zainul et al., (2016) Hasil 

penelitiannyamenunjukkan bahwa inovasi telah berpengaruh langsung dan 

signifikan 

terhadapkeunggulanbersaing.Berdasarkanhasilpenelitiandiketahuibahwainovasipr

odukberpengaruhterhadapkeunggulanbersaing.Penelitianinimendukungpenelitian 

yang dilakukan oleh Colgate (1998), Homburg dan Pflesser 

(2000).Hasilpenelitianinimenunjukkanbahwainovasiprodukyangdilakukanolehusa

hasongketdiKotaPalembangmerupakancarayangdigunakanolehperusahaanuntukm

enciptakanpemikiranbaru,produkbaruyanginovatifbertujuanuntukmenciptakankeu

nggulanbagiperusahaandidalampersaingan. 

Berdasarkanhaltersebut,makaterdapatpengaruhinovasiterhadapkeunggulanbers

aing,sehinggaterbentukhipotesissebagai berikut: 



33 
 

H8:terdapatpengaruhinovasiterhadapkeunggulanbersaing. 
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2.4 KerangkaPemikiran 

Adapunkerangkapemikirandalampenelitianiniadalahsebagaiberikut: 
 

 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di IKM Pengrajin Sasirangan di Kota Banjarmasin. Di 

Kelurahan Sungai Mesa dan Kelurahan Sungai Jingah. 

3.2 Populasi dan Sampel 

Menurut Sugiyono (2010) yang dimaksud dengan populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas subyek atau obyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 

kesimpulannya. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

conveniencesimple random sampling yaitu pengambilan anggota sampel dari 

populasi yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam 

populasi tersebut (Sugiyono, 2010).Adapun jumlah sampelnya adalah 46 pemilik 

atau manejer IKM pengrajin sasirangan di Kota Banjarmasin. 

3.3 Penentuan Jumlah Sampel 

Dalam menentukan jumlah sampel menurut Djarwanto et al. (2000) parameter 

yang diukur adalah nilai proporsi. Sampel yang diperlukan  dengan tingkat 

keyakinan menaksir yaitu 95 % dalam tabel distribusi normal yaitu 1.96 dan 

kesalahan menaksir yang dilakuan peneliti tidak lebih dari 10% atau 0.1.sehingga 

diperoleh : 

 

Rumus  n=0.25(
𝒁
) 
𝑬 

 

Diketahuin:Jumlah sampel 

Z : Angka normal 

standartE :Tingkat 

erormenaksir 

 

𝟐 
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TotalSampel=0.25 
𝟏.4𝟔𝟐 

( ) 
𝟎.𝟏 

 

=46.04dibulatkanmenjadi46 

Sehingga jumlah sampel minimum dalam penelitian ini sebesar 46 UKM Pengrajin 

sasirangan di Kota Banjarmasin. 



36 
 

 

 

3.4 Variabel dan Definisi Operasional Variabel 

3.4.1 Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah hal-hal yang menjadi obyek penelitian atau apa yang 

menjadi pusat perhatian suatu penelitian (Arikunto,2010). Variabel dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Variabel independen adalah Inovasi (X) 

2. Variabel dependen adalah Keunggulan Bersaing(Y) 

3. Variabel mediasi/intervening adalah sebagai berikut: 

a. Pembelajaran (Z1) 

 
 
 

 

3.4.1.1 Variabel Inovasi Produk 

Menurut Avanti Fontana (2011) mendefinisikan inovasi produk sebagai 

prosespengenalan produk baru atau sistem baru yang membawa kesuksesan 

ekonomibagi suatu perusahaan dan kesuksesan sosial bagi konsumen serta 

komunitas ataulingkungan yang lebih luas. Inovasi produk merupakan salah satu 

faktor pentingdalam kesuksesan suatu perusahaan melalui produk inovatif yang 

mereka 

ciptakanuntukmemuaskanpelanggan.Karena,kuncidarikeberhasilanprodukadalahpr

oduk tersebut mampu beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi secara 

terusmenerus. 

Menurut Lukas dan Ferrell (2000) menjelaskan adanya beberapa indikator 

dariinovasiproduk,yaitu: 

1. Perluasanlini(lineextensions)yaituprodukyangdihasilkanperusahaantidakla

hbenar-benarbaru tetapirelatifbaru untuksebuah pasar. 

2. Produkbaru(metooproduct)yaituprodukbarubagiperusahaantetapitidakbaru 

bagi pasar. 

3. Produkbenar-

benarbaru(newtotheworldproduct)adalahprodukyangtermasukbaru 

baikbagi perusahaan maupunpasar. 
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3.4.1.2 VariabelOrientasiPembelajaran 

MenurutGarvin(1993),mengatakanbahwaorganizationallearningatauorientasi 

pembelajaran merupakan sebuah proses dimana perusahaan akan belajaruntuk 

mempunyai keahlian dan ketrampilan dalam menciptakan, mempelajari 

danmentransfer pengetahuan serta sikap dari perusahaan untuk dapat 

mencerminkanhasil belajar dari perusahaan. Pengaturan secara jelas dan tegas 

dibutuhkan untukmeningkatkan sense of control dalam diri setiap karyawan secara 

objektif. 

Haltersebutdapatdikembangkanmelaluiorientasipembelajaran,dimanapadapenelitia

nmemberikankontribusipalingdominanterhadappenerapansystempelatihankaryawa

nuntukmenjadilebihefektifdanefisien.Kreativitasmerupakansalahsatuhalyangpatut

dipertimbangkan.Karenaseringkali 
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kemampuan dan keahlian menjadi faktor penentu bagi perusahaan sebagai 

sumberkekuatanbersaing. 

DalampenelitianSetiawan(2003)mengembangkanprogrampelatihan(training) 

untuk membangun orientasi pembelajaran yang baik pada karyawanterbagiatas4 

tehnik yaitu: 

1. Modeling 

2. RolePlaying 

3. SocialReinforcement 

4. Transferof Training 

 
 

3.4.1.3 VariabelKeunggulanBersaing 

MenurutPorter (1993) menyatakan bahwakeunggulan bersaing 

merupakanstrategi yang sangat bermanfaat bagi perusahaan yang melakukan 

kerjasama 

untukkompetisiyangdapatmembawakanhasildalammarketplace.Porter(1996),keun

ggulanbersaingmerupakankemampuansuatuperusahaanuntukmendapatkan 

keuntungan di atas laba yang dapat diraih juga oleh pesaing di 

pasardalampenciptaanprodukyangsamaakanmempengaruhikinerjapasarperusahaan

yangdapatdiukurmelaluipertumbuhanpelanggan.Porter(1990)mengemukakan 

bahwa keunggulan bersaing adalah pusat dari kinerja pemasaranuntuk 

menghadapi pesaing. Keunggulan bersaing sendiri diartikan sebagai 

strategiyangmenguntungkandariperusahaanyangmelakukankerjasamauntukmencip

takankeunggulanbersaingyanglebihtepatdalampasarnya.Adapunindikatordalamkeu

nggulanbersaing(Zainuletal.,2016)adalahsebagaiberikut: 

1. Waktu 

2. Kualitas 

3. Biaya 

4. Fleksibilitas 
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3.4.1.4 VariabelKinerjaPerusahaan 

Menurut Hafeez et al., (2011) menjelaskan bahwa kinerja perusahaan 

padadasarnyamerupakanukuranprestasiyangdiperolehdariproseskeseluruhanaktivit

as pemasaran suatu perusahaan atau organisasi. Sebagai tambahan, 

kinerjaperusahaan juga dapat dilihat sebagai konsep yang digunakan untuk 

mengukursejauh mana kinerja pasar yang telah dicapai dari produk yang 

dihasilkan olehperusahaan. Dengan demikian, kinerja adalah tentang melakukan 

pekerjaan 

danhasilyangdicapaidaripekerjaantersebut.Kinerjaadalahtentangapayangdikerjaka

ndanbagaimanacaramengerjakannya.Adapunindikatoryangdigunakanuntukmengu

kurkinerjaperusahaanadalahsebagaiberikut(Prawirosentono,1999): 

1. Efektifitasdanefisiensi 

2. Otoritas(wewenang) 

3. Disiplin 

 
 

3.5 JenisdanTeknikPengumpulanData 

Jenis dan teknik pengumpulan data yang diperoleh dalam penelitian ini ada 

duamacam.Dataituadalah sebagai berikut: 

3.5.1 DataPrimer 

Data primer adalah data-data asli yang diperoleh secara langsung dari 

objekpenelitian dan perlu diolah terlebih dahulu untuk menjawab masalah 

penelitiannyasecara khusus. Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari hasil 

respondenmelalui pertanyaan-pertanyaan dalam kuisioner dan wawancara. Data 

primer yangdigunakanpenulismeliputi duahalyaitu: 

a. MetodeAngket(kuesioner) 

Menurut Suharsimi Arikunto (2006) Angket adalah suatu daftar isi pertanyaan-

pertannyaan yang harus dijawab atau dikerjakan oleh orang yang ingin 

diselidikiatau responden. Dalam penelitian ini metode angket digunakan untuk 

memperolehinformasi orientasi pasar, orientasi pembelajaran, inovasi, keunggulan 

bersaing,dankinerja perusahaandariUKMPengrajinPerakdiKotagede Yogyakarta. 
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b. Wawancara 

Menurutsuhrsimiarikunto(2006)Wawancaraadalahsebuahdialogyangdilakukan

olehpewawancara(interviewer)untukmemperolehinformasidariterwawancara. 

Metode wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan 

data,apabilapenelitiinginmelakukanstudipendahuluanuntukmenemukanpermasalah

an yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari 

respon yang lebih mendalam dan jumlah respondennya kecil (Sugiyono,2004). 

 
3.5.2 DataSekunder 

Data yang sudah tersedia pada perusahaan atau data yang sudah diolah 

pihaklain.Datasekunderjugadapatdiperolehdaristudikepustakaanyaitumengumpulk

an data dari berbagai sumber yang terdiri dari literatur-literatur danbuku-

bukuyangmendukungpenelitian. 

 
3.6 MetodeAnalisisData 

3.6.1 AnalisisStructuralEquationModeling(SEM) 

StructuralEquationModeling(SEM)merupakansuatuteknikstatistikyang 

mampu menganalisis pola hubungan antara konstrak laten dan 

indikatornya,konstrak laten yang satu dengan yang lainnya, serta kesalahan 

pengukuran secaralangsung. Pada penelitian ini untuk menganalisis atau menguji 

pengaruh langsungkerjasama antar perusahaan, kerjasama dengan pemerintah dan 

kerjasama 

denganlembagapenelitianterhadapinovasidanuntukmenganalisisataumengujipenga

ruh inovasi terhadap kinerja perusahaan, pengaruh tidak langsung kerjasamaantar 

perusahaan, kerjasama dengan pemerintah dan kerjasama dengan 

lembagapenelitianterhadapkinerjaperusahaanmelaluiinovasisebagaivariabelinterve

ningmenggunakan alat analisissmart-pls. 
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SEM merupakan gabungan antar dua metode statistik, yaitu analisis 

faktordan model persamaan simultan yang dikembangkan dalam ekonometri 

(YamindanKurniawan2009).Ada duaalasanyangmendasaridigunakannya SEM: 

1. SEMmempunyaikemampuanuntukmengestimasihubungandanarvariabelya

ngbersifatmultiplerelationship.Hubunganinidibentukdalammodelstruktural

atauhubunganantarakonstrakdependendanindependen. 

2. SEMmempunyaikemampuanuntukmenggambarkanpolahubunganantara 

konstraklaten(unobserved) danvariabelmanifest(indikator). 

 
AdaduapendekatandalamSEM,yaituSEMdengandasarkovarians(Covarianc

e Based Sturctural Equation Modeling - CBSEM) dan SEM 

dengandasarvarians(PartialLeastSquarePathModeling–PLS-

PM).Keduanyadidasarkan pada asumsi peneliti, yaitu tujuan penggunaan model 

tersebut akandigunakan untuk pengujian teori atau pengembangan teori untuk 

tujuan prediksi.Sedangkan untuk penelitian ini akan digunakan PLS-PM, dimana 

asumsi dasarpenelitiuntuktujuanprediksi(YamindanKurniawan2011).PLS-

PMtelahmenjadi analisis populer karena didukung oleh praktisnya penggunaan 

softwarependukung yang membantu pengolah data menggunakan bantuan 

program Smart-PLS. 

 
3.6.2 MetodePartialLeastSquare(PLS) 

Menurut Yamin dan Kurniawan (2009), PLS adalah salah satu 

metodealternatifSEMyangdapatdilakukanuntukmengatasipermasalahanpadahubun

gan di antara variabel yang sangat kompleks tetapi ukuran sampel data kecil(30-

100sampel)danmemilikiasumsinonparametrik,artinyabahwadatapenelitiantidakme

ngacupadasalahsatudistribusitertentu.PLSdapatjugadikatakansebagaipendekatanun

tukpemodelanstrukturalyangmenunjukkanhubunganantarakonstrak 

yangdihipotesiskan. 
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PengujiandalammetodePLSmeliputiduatahap,yaituoutermodel(model 

pengukuran) dan inner model (model struktural). Outer model 

(modelpengukuran)menentukanspesifikasihubunganantarakonstraklatendanindika

tornya, sedangkan inner model (model struktural) menentukan 

spesifikasihubunganantarakonstraklatendankonstraklatenlainnya(YamindanKurni

awan,2009). 

 
3.6.3 PengujianOuterModelatauModelPengukuran 

Pengujianoutermodelmencakupujivaliditasdanujireliabilitas. 

1. UjiValiditas 

Validitas didefinisikan sebagai nilai korelasi variabel antara pengukuran 

dannilai sebenarnya (Saleh dan Purnomo 2013). Validitas dalam penelitian 

kuantitatifmemberikan pengertian bahwa definisi dari konsep dalam tahap 

konseptual danoperasional harus konsisten satu sama lain. Dengan kata lain 

pengukuran padakonsep dilakukan selama tahap operasi harus akurat dan 

mewakili konsep yangditentukan dalam fase konseptual (Saleh dan Purnomo 

2013). Suatu indikatordikatakan valid apabila indikator tersebut mampu mencapai 

tujuan pengukurandari konstrak laten dengan tepat (Yamin dan Kurniawan 

2009).Uji validitas padametode PLS, meliputi: 

a. ConvergentValidity 

Evaluasiconvergentvaliditydimulaidenganmelihatitemreliability(indikator 

validitas) yang ditunjukkan oleh nilai loading factor. Loading 

factoradalahangkayangmenunjukkankorelasiantaraskorsuatuitempertanyaandenga

n skor indikator konstrak indikator yang mengukur konstrak tersebut. Nilailoading 

factor > 0,7 dikatakan valid. Namun, menurut Hair et al. (1998)., rules 

ofthumbyangbiasanyadigunakanuntukpemeriksaanawaldarimatriksfaktoradalah ± 

0,3 dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, dan untuk loadingfactor ± 

0,4 dianggap lebih baik, dan untuk loading factor > 0,5 secara umumdianggap 

signifikan. Secara ringkas, parameter yang digunakan pada penelitian 

iniuntukconvergent validitydijelaskan dalamtabel berikut: 
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Tabel3.1Parameter ConvergentValidity 
 

Parameter ulesofThumb 

ading factor bih dari0,5 

mmunality bih dari0,5 

erageVarianceExtracted(AVE) bih dari0,5 

 
b. DiscriminantValidity 

Evaluasi discriminant validity dilakukan dengan cara melihat nilai 

crossloading pengukuran kostrak. Nilai cross loading menunjukkan besarnya 

korelasiantarasetiapkonstrakdenganindikatornyadanindikatordarikonstrakbloklai

nnya.Suatumodelpengukuranmemilikidiscriminantvalidityyangbaikapabilakorela

siantarakonstrakdenganindikatornyalebihtinggidaripadakorelasi dengan indikator 

dari konstrak blok lainnya. Evaluasi selanjutnya, yaitudengan membandingkan 

nilai akar AVE dengan korelasi antar konstrak. Hasilyang direkomendasikan 

adalah nilai akar AVE harus lebih tinggi dari korelasiantar konstrak (Yamindan 

Kurniawan 2011). 

 
Tabel3.2ParameterDiscriminantValidity 

 

Parameter RulesofThumb 

ossloading bihdari0,7dalam satuvariabel 

arAVE dankorelasiantarkonstrak arAVE >korelasiantarkonstrak 

 
2. UjiReliabilitas 

Reliabilitas dapat diukur dengan melihat Cronbach’s alpha dan 

compositereliability (Hair et al. 1998). Cronbach’s alpha adalah koefisien 

keandalan yangmenunjukkan seberapa baik item dalam suatu kumpulan secara 

positif berkorelasisatu sama lain (Sekaran 2006), sedangkan composite reliability 

mengukur 

nilaisesungguhnyareliabilitassuatukonstrak(ChindanGopal,1995).NilaidariCronba

ch’s alpha maupun composite reliability untuk semua konstrak, yaitu diatas0,7 

(Yamin dan Kurniawan 2011). 
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3.6.4 PengujianInnerModelatauModelStruktural 

Pengujian ini dilakukan untuk uji hipotesis. Model struktural dapat 

dievaluasidengan melihat R2 (reliabilitas indikator) untuk konstrak dependen dan 

nilai t-statistik dari pengujian koefisien jalur. Semakin tinggi nilai R2 berarti 

semakinbaik model prediksi dari model penelitian yang diajukan. Nilai path 

coefficientsmenunjukkantingkatsignifikansidalampengujianhipotesis.Nilaipathcoef

ficients yang ditunjukkan oleh nilai t-statistik harus di atas 1,96 (Hair et al.1998). 
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BABIV 

ANALISISDANPEMBAHASAN 

 
Hasil penyebaran kuisioner secara langsung kepada pemilik UKM perak 

diKotaGede Yogyakarta.Kuesioneryangdiisisecaralengkapsebanyak96buah. 

4.1 AnalisisDeskriptif 

 
Padabagianberikutakanmendiskripsikandata-datayangdiperolehdariresponden. 

Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau kondisi 

respondenperludiperhatikansebagaiinformasitambahanuntukmemahamihasilpeneli

tian. 

Tabel4.1KarakteristikResponden 
 

KarakteristikResponden Frekuensi Persentase 

UmurUKM 

< 5tahun 

5 – 10 tahun 

10 – 15 tahun 

>15 tahun 

 
2 

21 

19 

54 

 
2,1% 

21,9% 

19,8% 

56,3% 

Jumlahkaryawan 

<25 responden 

25 –35 responden 

>45responden 

 
91 

3 

2 

 
94,8% 

3,1% 

2,1% 

UsiaResponden 

21 tahun– 30tahun 

31 tahun– 40tahun 

41 tahun– 50tahun 

>50 tahun 

 
9 

32 

34 

21 

 
9,4% 

33,3% 

35,4% 

21,9% 

PendidikanTerakhir 

SMA

D3S

1 

S2 

 
38 

7 

49 

2 

 
39,6% 

7,3% 

51,0% 

2,1% 
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Jumlahmodal 

<Rp50.000.000 

Rp 50.000.000 –

 Rp100.000.000 

>Rp 100.000.000 

 
50 

30 

 
 

16 

 
52,1% 

31,3% 

 
 

16,7% 

TOTAL 50 100% 

Sumber:Data primerdiolah,2018 

 
 

Berdasarkan Tabel 4.1, diketahui bahwa umur UKM mayoritas > 15 

tahunsebanyak54UKM(56,3%),5–10tahunsebanyak21UKM(21,9%),10–15 

tahun19UKM(19,8%),dan<5tahunsebanyak2UKM(2,1%).Responden 

berdasarkan jumlah karyawan < 25 orang sebanyak 91 UKM (94,8%), 25 – 

35orang sebanyak 3 UKM (3,1%) dan UKM yang memiliki karyawan> 45 

orangsebanyak2UKM(2,1%).Kemudianrespondenberdasarkanusiarespondenmayo

ritasberusia41tahun–50tahunsebanyak34responden(35,4%),31tahun 

– 40 tahun sebanyak 32 responden (33,3%), > 50 tahun sebanyak 21 

responden(21,9%) dan 21 tahun– 30 tahun sebanyak 9 responden 

(9,4%).Selanjutnyaresponden berdasarkan pendidikan terakhir, S1 sebanyak 49 

responden (51,0%),pendidikan terakhir SMA sebanyak 38 responden (39,6%), 

pendidikan terakhir D3sebanyak 7 responden (7,3%) dan S2 sebanyak 2 

responden (2,1%). Terakhirresponden berdasarkan jumlah modal usaha, yaitu < 

Rp 50.000.000 sebanyak 50UKM(52,1%),Rp50.000.000–

Rp100.000.000sebanyak30UKM(31,3%)dan 

>Rp 100.000.000sebanyak 16UKM(16,7%). 
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4.2 AnalisisDeskriptifVariabelPenelitian 

 
Berdasarkandatayangdikumpulkan,jawabandarirespondentelahdirekapitulasi 

kemudian dianalisis untuk mengetahui deskriptif terhadap masing-

masingvariabel.Penilaianrespondeninididasarkanpadakriteriasebagaiberikut: 

Skorpenilaianterendahadalah:1Sk

orpenilaiantertinggiadalah:6 

Interval=6−1=0.83 
6 

 
 

Sehinggadiperolehbatasanpenilaianterhadapmasing-

masingvariabeladalahsebagaiberikut : 

1,00 – 1,83= Amat Sangat Tidak 

Setuju1,84–2,66 =SangatTidakSetuju 

2,67– 3,50= TidakSetuju 

3,51– 4,33 = Setuju 

4,35–5,16=SangatSetuju 

5,17–6,00=AmatSangatSetuju 

 
 

4.2.1 Hasil Analisis Variabel Eksogen 

 

4.2.2 Varibel Inovasi 

Variabel Inovasi (IN),OrientasiPembelajaran (OPM) dan Keunggulan 

Bersaing (KB). Hasil analisis deskriptif terhadap variabel endogen ditunjukkan 

dalamTabel 4.3,4.4 dan4.5. 

a. Inovasi 

Tabel 4.3 Inovasi 
 

Kode Item Mean Kriteria 

IN1 Perusahaan berusaha memperbaiki 

kemasanproduk sehinggalebihinovatif. 

4,09 Setuju 

IN2 Perusahaan membuat ukuran 

produk,dengankeragamanukuranyangberbe

da-beda. 

3,59 Setuju 
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IN3 Perusahaanmembuatinovasiuntukmengubah

maupunmembangunprosesproduksiagar 

lebih efisien. 

4,44 SangatSetuju 

IN4 Perusahaan membuat sistem saluran 

distribusimenjadilebihsederhana 

4,40 SangatSetuju 

IN5 
Perusahaanmembuatinovasimanajemenorga

nisasiyanglebihfleksibeldalammenghadapi 

perubahan kondisi lingkunganorganisasi 

4,00 Setuju 

Rata-RataTotal 4,10 Setuju 

Sumber:Data primerdiolah,2017 
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BerdasarkanhasilanalisisdeskriptifpadaTabel4.3menujukkanbahwaresponden 

menilai variabel inovasi memiliki nilai rata-rata sebesar 4,10 dengankriteria 

setuju. Nilai tertinggi terdapat pada item dengan kode IN3 sebesar 4,44yaitu 

“Perusahaan membuat inovasi untuk mengubah maupun membangun 

prosesproduksi agar lebih efisien”. Sedangkan penilaian dengan nilai terendah 

terdapatpada item dengan kodeIN2 sebesar 3,59yaitu “Perusahaan membuat 

ukuranprodukdengankeragamanukuranyangberbeda-

beda”.Darihasiltersebutmenunjukkanbahwarespondenataupemilikusahaharusselalu

melakukaninovasi.Inovasiyangdilakukanperusahaandiharapkandapatmemberikane

fisiensidalammengubah danmembangun prosesproduksi. 

 
b. OrientasiPembelajaran 

Tabel4.4OrientasiPembelajaran 
 

Kode Item Mean Kriteria 

OPM1 Perusahaan memberikan pelatihan 

denganseorangtokohfigurdalamorganisasis

ebagaicontohuntukmemberikanpetunjukya

ngefektifdalammenghadapi 
masalah. 

3,89 Setuju 

OPM2 Perusahaanmengharuskankaryawan 

untukmempraktekkanpelatihanyangditerim

a, 

sehingga karyawan dapat

 berkinerjaoptimal 

4,18 Setuju 

OPM3 Perusahaanmengharuskankaryawanuntukte

rusmelatihkemampuannyaagarlebihmemah

amiberbagaiperilakudalam 
organisasi. 

4,36 Sangat

Setuju 

OPM4 Perusahaan mengajarkan

 kepadakaryawan,untukm

enciptakanhubungan 

yangbaikdansalingmenghargaiterhadappih

aklain. 

4,83 Sangat

Setuju 

OPM5 Karyawanmembutuhkansuatukepastianyang

berkaitandenganprogramtraining 
yangdiberikanorganisasi 

4,22 Setuju 

Rata-RataTotal 4,30 Setuju 

Sumber:Data primerdiolah,2017
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BerdasarkanhasilanalisisdeskriptifpadaTabel4.4menujukkanbahwaresponden 

menilai variabel orientasi pembelajaran memiliki nilai rata-rata sebesar4,30 

dengan kriteria setuju. Nilai tertinggi terdapat pada item dengan kode 

OPM4sebesar4,83yaitu“Perusahaanmengajarkankepadakaryawan,untukmenciptak

an hubungan yang baik dan saling menghargai terhadap pihak lain”.Sedangkan 

penilaian dengan nilai terendah terdapat pada item dengan kode OPM1sebesar 

3,89 yaitu “Perusahaan memberikan pelatihan dengan seorang tokoh figurdalam 

organisasi sebagai contoh untuk memberikan petunjuk yang efektif 

dalammenghadapi masalah”. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa responden 

setujubahwa setiap karyawan harus selalu menerapkan sikap menghargai terhadap 

pihaklain,seperti pesaingataupun rekankerjaperusahaan. 

 
c. Keunggulanbersaing 

Tabel4.5KeunggulanBersaing 
 

Kode Item Mean Kriteria 

KB1 Perusahaan mempertimbangkan faktor 

waktu pengiriman menjadi

 sumberkeunggulankompetitif 

4,40 SangatSetuju 

KB2 Perusahaanmemberikankualitasterbaik 

untukkonsumen 

5,09 SangatSetuju 

KB3 Peusahaanselalumemperhitungkanbiaya 

yangdigunakan. 

4,72 SangatSetuju 

KB4 Perusahaan menyesuaikan kapasitas 

produksiterhadapperubahanlingkunganatau

permintaan pasar. 

4,46 SangatSetuju 

Rata-RataTotal 4,67 SangatSetuju 

Sumber:Data primerdiolah,2017 
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BerdasarkanhasilanalisisdeskriptifpadaTabel4.5menujukkanbahwaresponden 

menilai variabel orientasi pembelajaran memiliki nilai rata-rata sebesar4,67 

dengan kriteria setuju. Nilai tertinggi terdapat pada item dengan kode KB2sebesar 

5,09 yaitu “Perusahaan memberikan kualitas terbaik untuk konsumen”.Sedangkan 

penilaian dengan nilai terendah terdapat pada item dengan kode 

KB1sebesar4,40yaitu“Perusahaanmempertimbangkanfaktorwaktupengirimanmenj

adi sumber keunggulan kompetitif”. Dari hasil tersebut menunjukkan 

bahwarespondensetujubahwaprodukyangditawarkankepadakonsumenharusmemili

kikualitasterbaiksehinggadapatmemberikankepuasanterhadappelanggan. 

BerdasarkanhasilanalisisdeskriptifpadaTabel4.6menujukkanbahwaresponden 

menilai variabel Kinerja Karyawan terhadap perusahaan memiliki nilairata-rata 

sebesar 4,65 dengan kriteria sangat setuju. Nilai tertinggi terdapat 

padaitemdengankodeKP4sebesar4,84yaitu“Perusahaanmelakukanefektifitaswaktu

dalamsetiapproduksi”.Sedangkannilaiterendahterdapatpadaitemdengan kode KP3 

sebesar 4,45 yaitu “Perusahaan memiliki otoritas (wewenang)yang harus dipatuhi 

seluruh anggota organisasi”. Dari hasil tersebut menunjukkanbahwa perusahaan 

sangat setuju untuk selalu melakukan efektifitas waktu dalamsetiap produksi, hal 

tersebut dilakukan untuk dapat mempercepat proses 

produksi,mempercepatdistribusidanproses-

proseslainyangdilakukansetelahproduksi. 

4.3 EvaluasiModelPengukuran(OuterModel) 

 
Pengujian model pengukuran akan dilakukan untuk menunjukkan 

hasilujivaliditasdanreliabilitas.Padapenelitianini,ujivaliditasdilakukanuntukmenget

ahui apakah konstruk sudah memenuhi syarat untuk dilanjutkan sebagaipenelitian 

atau tidak. Pada uji validitas ini, ada dua macam evaluasi yang 

akandilakukan,yaitu: 

4.3.1 ConvergentValidity 

ConvergentValiditymodelpengukurandenganitemyangmemilikinilaiberdasarka

nkorelasiantaraskoritemdannilaikonstruk.IndeksConvergentValidityadalahdiukurd

enganfaktorAVE,compositereliability,Rsquare,cronbachs alpha. Hasil indeks 
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AVE, composite reliability, R square, cronbachsalphadapat dilihat padatabel 4.7. 

 

Tabel4.7ConvergentValidity 
 

 AVE Composite 

Reliability 

Cronbachs 

Alpha 

Inovasi 0,562 0,787 0,619 

KeunggulanBersaing 0,699 0,903 0,856 

KinerjaPerusahaan 0,740 0,918 0,881 

OrientasiPasar 0,509 0,934 0,923 

OrientasiPembelajaran 0,652 0,882 0,825 

Sumber:Data primerdiolah,2017 

 
 

Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat lihat dari nilai reliabilitas 

suatuvariabeldannilaiAverageVarianceExtracted(AVE)darimasing-

masingvariabel. Variabel dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilai 

compositereliability diatas 0.7, AVE berada di atas 0,5 dan cronbach alpha berada 

di 

atas0,6.Berdasarkantabel4.7dinyatakanbahwaseluruhvariabelmemenuhicomposite 

reliability karena nilainya diatas angka yang direkomendasikan, yaitudiatas0,7 

yangsudah memenuhikriteriarealibel. 

Berikutadalahhasilujioutermodelyangmenunjukkannilaiouterloading 

denganmenggunakanalatanalisisSmartPLSv3.2.7. 
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Sumber:Dataprimerdiolah,2017 

 
 

Gambar4.1HasilUjiOuterModel 

 
 

Dari hasil analisis yang ditunjukkan oleh gambar 4.1 menunjukkan 

bahwasebanyak 36 dari keseluruhan variabel, ada sebanyak 29 memiliki nilai 

lebih besardari 0.5, dan sebanyak 9 variabel memiliki nilai dibawah 0.5. Untuk 

melihat nilailoadingfactor,datakonstruk orientasipasar dapatdilihatdalamtabel4.8. 
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Tabel4.9Nilai LoadingFactorKontrukEksogenInovasi 
 

Konstruk Kode Item Loading 

Factor 

 

 

 
Inovasi 

IN1 0,858 

IN2 0,714 

IN3 0,548 

IN4 -0,418 

IN5 -0,046 

Sumber:Data primerdiolah,2017 

 
 

Dari hasil analisis seperti yang tercantum dalam Tabel 4.9 

menunjukkanbahwa nilai loading factor yang memiliki diatas 0.5 sebanyak 3 

variabel, danterdapat variabel dibawah 0.5 sebanyak 2 variabel. Untuk nilai 

loading factorkonstrukeksogenorientasi pembelajarandapat dilihatpadaTabel4.10. 

 
Tabel4.10NilaiLoadingFactorKonstrukEksogenOrientasi Pembelajaran 

 

Konstruk Kode Item LoadingFactor 

 

 

OrientasiPem

belajaran 

OPM1 0,310 

OPM2 0,818 

OPM3 0,856 

OPM4 0,818 

OPM5 0,734 

Sumber:Dataprimerdiolah,2017 

Dari hasil analisis seperti yang tercantum dalam Tabel 4.10 

menunjukkanbahwa nilai loading factor yang memiliki diatas 0.5 sebanyak 

4variabel danterdapatvariabel dibawah 0.5sebanyak 1variabel. 
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Untuknilailoadingfactorkonstrukeksogenkeunggulanpembelajarandapatdili

hat padaTabel 4.11 

Tabel4.11NilaiLoadingFactorKonstrukEksogenKeunggulanBersaing 
 

Konstruk Kode 

Item 

Loading 

Factor 

 
 

KeunggulanP

embelajaran 

KB1 0,876 

KB2 0,807 

KB3 0,833 

KB4 0,825 

Sumber:Data primerdiolah,2017 

DarihasilanalisissepertiyangtercantumdalamTabel4.11menunjukkanbahwa 

semua nilai loading factor memiliki nilai diatas 0.5. 
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Gambar4.2HasilUjiOuterModelsetelahestimasiulang 
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Berikuthasildariestimasiulangterhadapseluruhkonstrukorientasipasar,inovasi,o

rientasipembelajaran, keunggulanpembelajarandankinerjaperusahaan. 

Tabel4.13NilaiLoadingFactorSesudahDiestimasiUlang 
 

 

Konstruk 
 

Indikator 
Kode 

Item 

Loading 

Factor 

 

Inovasi 

 

Inovasi 

IN1 0,858 

IN2 0,714 

IN3 0,548 

 
 

OrientasiPem

belajaran 

 

 

OrientasiPembelajaran 

OPM2 0,818 

OPM3 0,856 

OPM4 0,818 

OPM5 0,734 

 

 
 

 

Konstruk 
 

Indikator 
Kode 

Item 

Loading 

Factor 

 
 

Keunggulan

Bersaing 

 

KeunggulanBersaing 

KB1 0,876 

KB2 0,807 

KB3 0,833 

KB4 0,825 

KinerjaPer

usahaan 

 

KinerjaPerusahaan 

KP1 0,947 

KP2 0,931 

KP3 0,742 

KP4 0,802 

 

Berdasarkan hasil estimasi ulang loading factor pada tabel 4.13, nilai 

itemyang dihasilkan oleh konstruk orientasi pasar, inovasi, orientasi 

pembelajaran,keunggulan pembelajaran dan kinerja perusahaan telah memenuhi 

nilai standarconvergent validity karena semua faktor bernilai lebih dari 0.5. 

Dengan demikian,dapatdisimpulkan bahwaseluruhkonstruk adalah valid. 
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4.3.2 DiscriminantValidity 

Merupakan nilai cross loading faktor yang berguna untuk mengetahui 

apakahkontruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu dengan cara 

membandingkannilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar 

dibandingkan 

dengannilaiyanglain.Denganstandarnilaiuntuksetiapkonstrukharuslebihbesardari 

0.5.berdasarkan Tabel4.14nilaicrossloadingpadasetiap konstruk memilikinilai 

lebh dari 0.5. hal ini menunjukkan bahwa variabel manifest dalam 

penelitianinitelah tepat menjelaskan variabellatennyadanmembuktikan bahwa 

seluruh item tersebut valid. 
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Tabel4.14NilaiCrossLoading 
 

Kode

Item 
Inovasi 

Keunggulan

Bersaing 

KinerjaPer

usahaan 

Orientasi

Pasar 

OrientasiPem

belajaran 

IN1 0,915 0,573 0,357 0,371 0,175 

IN2 0,746 0,203 0,286 0,090 -0,034 

IN3 0,542 0,119 0,220 0,278 0,349 

KB1 0,636 0,879 0,660 0,407 0,220 

KB2 0,261 0,804 0,700 0,568 0,434 

KB3 0,362 0,832 0,595 0,539 0,230 

KB4 0,339 0,827 0,513 0,513 0,346 

KI2 0,278 0,209 0,272 0,552 0,477 

KI3 0,039 0,204 0,189 0,620 0,518 

KI4 0,005 0,189 0,198 0,623 0,588 

KP1 0,391 0,755 0,947 0,397 0,470 

KP2 0,344 0,648 0,931 0,328 0,474 

KP3 0,365 0,418 0,742 0,147 0,231 

KP4 0,264 0,671 0,802 0,509 0,605 

OPL1 0,089 0,586 0,468 0,582 0,326 

OPL2 0,316 0,653 0,398 0,807 0,371 

OPL3 0,381 0,621 0,411 0,848 0,438 

OPL4 0,166 0,515 0,302 0,787 0,449 

OPL5 0,182 0,504 0,337 0,827 0,474 

OPL6 0,355 0,438 0,310 0,812 0,522 

OPL7 0,324 0,525 0,377 0,873 0,540 

OPL8 0,331 0,404 0,248 0,797 0,462 

OPM2 0,296 0,156 0,283 0,489 0,798 

OPM3 0,137 0,380 0,475 0,559 0,867 

OPM4 0,160 0,465 0,627 0,568 0,828 

OPM5 0,110 0,064 0,241 0,453 0,732 

OPS1 0,479 0,437 0,261 0,608 0,578 

OPS2 0,231 0,214 0,151 0,593 0,418 

OPS3 0,217 0,152 0,076 0,511 0,360 

Sumber:DataPrimerDiolah,2017 
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Selain melihat hasil analisis cross loading, discriminant validity juga 

perludinilaidengancaramembandingkannilaiakarAVEdengankorelasiantarkonstrak

. Rekomendasi untuk discriminant validity yang terbaik adalah nilai akarAVE 

haruslebih besar dari korelasi antarkonstrak. 

Tabel4.15KorelasiantarKonstrak(AkarAVE) 
 

 Inovasi Keunggulan 

Bersaing 

Orientasi 

Pembelajaran 

AVE 

Inovasi 0,750   0,562 

Keunggulan 

Pembelajaran 

0,482 0,836  0,699 

Orientasi 

Pembelajaran 

0,212 0,367 0,808 0,652 

Sumber:DataPrimerDiolah,2017 

 
Berdasarkantabel4.15dapatdikatakan bahwaakar AVEpadasemuakonstrak 

lebih tinggi dari pada korelasi antar variabel. Dari hasil tersebut 

dapatdisimpulkanbahwaseluruhvariabelmemilikidiscriminantvalidityyangbaik. 

4.3.3 CompositeReliability 

UntukmengukurrealibilitassuatukonstrukdalamPLS-

SEMdenganaplikasiSmartPLS,digunakanduacarayaitudenganCronbach’sAlphada

nCompositereliability.Namun,penilaianmenggunakanCronbach’sAlphamemberika

n nilai yang lebih rendah sehingga disarankan untuk menggunakancomposite 

reliabilitydannilainyaharuslebih dari 0.7. 
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Padatabel4.16dibawahinidapatdilihatbahwasemuanilaivariabeldalam 

pengujian reliabilitas baik menggunakan Cronbach’s Alpha memiliki nilaidiatas 

0.6, composite reliability memiliki nilai diatas 0.7, dan pengujian 

validitasmenggunakanAVEdengannilailebihdari0.5.Olehkarenaitu,dapatdisimpulk

anbahwavariabelyang diujikanvaliddanreliabel,sehinggadapatdilakukanpengujian 

model struktural. 

 
Tabel4.16KonstrukReliabilitasdanValiditasConvergentValidity 

 

 AVE Composite 

Reliability 

Cronbachs 

Alpha 

Inovasi 0,562 0,787 0,619 

KeunggulanBersaing 0,699 0,903 0,856 

OrientasiPembelajaran 0,652 0,882 0,825 

Sumber:Data primerdiolah,2017 

 
 

4.3.4 Pengujian Inner Model (Model Struktural) 

 
Pengujianinidilakukanuntukujihipotesis.Modelstrukturaldapatdievaluasidenganmel

ihatR
2
(reliabilitasindikator)untukkonstrakdependendannilait- 

statistikdaripengujianpengaruhtotal(totaleffect).SemakintingginilaiR
2
berartisemak

in baikmodel prediksi darimodel penelitian. 
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4.3.4.1 UjiDeterminasiatauAnalisis Varians(R
2
) 

Tabel4.17NilaiR
2
 

 

Variabel RSquare Adjust R 

Square 

Inovasi 0,129 0,120 

KeunggulanBersaing 0,447 0,435 

Orientasi 

Pembelajaran 

0,419 0,413 

 
Dari hasil adjust R-Squares pada Tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai R-

Squaresinovasiadalah0,120,Keunggulanbersaingadalah0,435,kinerjaperusahaan 

adalah 0,682 dan orientasi pembelajaran adalah 0,413. Nilai tersebutmenunjukkan 

bahwa orientasi pasar berpengaruh terhadap inovasi sebesar 

12%.Nilaitersebutjugamenunjukkanbahwavariabelorientasipasardaninovasiberpen

garuhterhadapvariabelkeunggulanbersaingsebesar43,5%,variabelinovasi,orientasip

asar, orientasi pembelajaran dan keunggulan bersaing berpengaruh terhadap 

konerja perusahaan sebesar 68,2%, dan variabel orientasipasar berpengaruh 

terhadap orientasi pembelajaran sebesar 41,3%. Dan sisanya dipengaruhi oleh 

variabel lain diluar varibel dalam penelitian ini. 

 
4.3.4.2 Uji Signifikansi (Bootstraping) 

Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak 

diantaranya dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstruk,t-statistik dan 

p-values. Dengan teknik tersebut, maka estimasi pengukuran dan standar error 

tidak lagi dihitung dengan asumsi statistik, tetapi didasarkan kepada observasi 

empiris. Dalam metode resampling bootstrap pada penelitian ini, nilaisignifikansi 

yang digunakan (two-tailed) t-value adalah 1,96 (significance level =5%)dengan 

ketentuannilai t-statisticharuslebihbesar dari1,96. 
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Tabel4.18Hasilt-Statistik 
 

 Item Original

Sample 

(O) 

Sample

Mean 

(M) 

Standard

Deviation 

(STDEV) 

T

 Statistics

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

H1 Inovasi- 

>Keunggulan

bersaing 

0,605 0,607 0,082 7,423 0,000 

H2 Inovasi- 

>Pembelaj

aran 

0,422 0,428 0,084 5,006 0,000 

H3 Orientasipemb

elajaran-

>Keunggulan 

Bersaing 

0,489 0,502 0,083 5,862 0,000 

Sumber:Data primerdiolah,2017 
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Berdasarkan pada Tabel 4.18, penentuan hipotesis diterima atau ditolak 

dijelaskan sebagai berikut. 

a. Hipotesis1:Pengaruh Inovasi terhadap Orientasi Pembelajaran 

1. Hipotesis2:Terdapatpengaruhsignifikanorientasipasarterhadaporientasipem

belajaran 

Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan orientasi pasar terhadap 

orientasipembelajaran 

Ha:Terdapatpengaruhsignifikanorientasipasarterhadaporientasipembelajara

n 

2. Kriteria 

Jika Pvalues>0,05 maka Hoditolak danH2diterima. 

3. Hasil 

Pengujianhipotesismenunjukkannilait-statistiksebesar0,0000. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

2diterima dan dinyatakan terdapat pengaruh yang signifikan orientasi 

pasarterhadaporientasi pembelajaran 
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b. Hipotesis2:Pengaruh Pembelajaran Terhadap Keunggulan Bersaing 

1. Hipotesis2:Terdapat pengaruh signifikan pembelajaran terhadap 

keunggulan bersaing 

Ho:Tidak terdapat pengaruh pembelajaran terhadap keunggulan bersaing. 

Ha:Terdapat pengaruh signifikan pembelajaran terhadap keunggulan bersaing 

2. Kriteria 

Jika Pvalues>0,05 maka Ho ditolak dan H2 diterima. 

3. Hasil 

Pengujian hipotesis menunjukkan nilai P values sebesar0,006. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 

diterima dan dinyatakan terdapat pengaruh signifikan inovasi terhadap 

kinerja perusahaan. 
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c. Hipotesis3 : Pengaruh Inovasi Terhadap Keunggulan Bersaing 

1. Hipotesis 3 : Terdapat pengaruh signifikan inovasi terhadap keunggulan 

bersaing. 

Ho : Tidak terdapat pengaruh inovasi terhadap keunggulanbersaing. 

Ha : Terdapat pengaruh signifikan inovasi terhadap keunggulan bersaing. 

2. Kriteria 

Jika Pvalues>0,05 maka Ho ditolak dan H8 diterima. 

3. Hasil 

Pengujian hipotesis menunjukkan nilai Pvalues sebesar 0,000. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 

diterima dan dinyatakan terdapat pengaruh signifikan inovasi terhadap 

keunggulan bersaing. 
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4.4 Pembahasan 

4.4.1 Inovasi terhadap Pembelajaran 

Berdasarkan hasil uji statistik orientasi pasar terhadap inovasi 

mendapatkanhasil sebesar 0,000 < 0,05 dapat disimpulkan bahwa orientasi pasar 

berpengaruhpositifdansignifikanterhadapinovasi.Halinimenunjukkanbahwasemaki

ntinggiorientasipasar, maka  semakintinggi inovasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Haba (2012), yang 

menyatakanbahwa ada hubungan yang signifikan antara orientasi pasar dan 

inovasi. Selain itupenelitian Zainul et al., (2016) hasil penelitiannya menunjukkan 

bahwa orientasipasar telah berpengaruh langsung dan signifikan terhadap inovasi. 

Orientasi 

pasarsangatbergantungpadakemauanorganisasiuntukberinovasi.Inovasiadalahsuatu

budayaorganisasiyangmencerminkansejauhmanaperusahaandapatterbuka terhadap 

ide-ide baru, menerima dan merespon penemuan baru untukmendorong ide-ide 

yang menantang, siap mengambil risiko, dan bersikap 

proaktif.BakerdanSinkula(2009)orientasipasardapatdidefinisikansebagaitingkatke

berhasilan yang berbeda dari organisasi dan kemampuan untuk 

menciptakaninovasiuntukmeresponkelingkunganeksternaldanmemenuhikebutuhan

pelanggan.Berdasarkanhaltersebutmakaterdapatpengaruhpositifdansignifikanorien

tasi pasar terhadapinovasi. 

 
 

4.4.2 Inovasi terhadap Keunggulan Bersaing 

 
Berdasarkan hasil uji statistik inovasi terhadap keunggulan bersaing 

mendapatkan hasil sebesar 0,000<0,05 dapat disimpulkan bahwa inovasi 

berpengaruh positif dansignifikan terhadap keunggulan bersaing. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi inovasi, maka semakin tinggi keunggulan 

bersaing. 

 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Zainul etal., 

(2016) yang menunjukkan bahwa inovasi telah berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap keunggulan bersaing. Droge dan Vickrey (1994) 
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mengemukakan bahwa suatu produk dapat digunakan sebagai sumber keunggulan 

bersaing. Inovasi dapat berkontribusi menciptakan keunggulan bersaing 

perusahaan. Gatignon dan ve Xuereb (1997), dalam inovasi produk ada tiga 

halpenting yang perlu diperhatikan, yaitu keunggulan produk, keunikan dari 

produk,serta biaya produk. Perusahaan yang mampu merancang produk sesuai 

dengankebutuhan pelanggan dapat bertahan di tengah persaingan untuk produk 

tetap diminati oleh pelanggan. Dengan demikian, inovasi dapat digunakan sebagai 

sumber keunggulan bersaing perusahaan. Berdasarkan hal tersebut maka inovasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keunggulan bersaing. 

 

4.4.3 Pembelajaran terhadap Keunggulan Bersaing 

 
Berdasarkan hasil uji statistik pembelajaran terhadap keunggulan bersaing 

mendapatkan hasil sebesar 0,000<0,05 dapat disimpulkan bahwa pembelajaran 

berpengaruh positif dansignifikan terhadap keunggulan bersaing. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi inovasi, maka semakin tinggi keunggulan 

bersaing. 

 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Zainul etal., 

(2016) yang menunjukkan bahwa inovasi telah berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap keunggulan bersaing. Droge dan Vickrey (1994) 

mengemukakan bahwa suatu produk dapat digunakan sebagai sumber keunggulan 

bersaing. Pembelajaran dapat berkontribusi menciptakan keunggulan bersaing 

perusahaan. Gatignon dan ve Xuereb (1997), dalam inovasi produk ada tiga 

halpenting yang perlu diperhatikan, yaitu keunggulan produk, keunikan dari 

produk,serta biaya produk. Perusahaan yang mampu merancang produk sesuai 

dengan kebutuhan pelanggan dapat bertahan di tengah persaingan untuk produk 

tetap diminati oleh pelanggan.Dengan demikian, pembelajaran dapat digunakan 

sebagai sumber keunggulan bersaing perusahaan. Berdasarkan hal tersebut maka 

inovasiberpengaruhpositifdan signifikanterhadapkeunggulan bersaing. 

 

 



69 
 

 

 

BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

 

Inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan, sesuai 

dengan hasil p-value 0,006<0,05.Berdasarkan hal tersebut maka Inovasi 

merupakan sebuah mekanisme perusahaan untuk beradaptasi dalam 

lingkunganyang dinamis dan mudahnya terjadi perubahan. Sehingga dapat 

bersaing dengankeadaan pasar yang berubah-ubah. Orientasi 

pembelajaranberpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerja perusahaan, 

sesuai dengan hasil p-value 0,000 <0,05. Orientasi pembelajaran mempengaruhi 

kinerja dalam jangka panjang dengan mendorong karyawan untuk 

mengembangkan keterampilan dan kemampuan yang menguntungkanbagi 

organisasi. 

Inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keunggulan bersaing, 

dengan hasil p-value 0,000 < 0,05. Perusahaan yang mampu merancangproduk 

sesuai dengan kebutuhan pelanggan dapat bertahan di tengah persainganuntuk 

produk tetap diminati oleh pelanggan. Dengan demikian, 

inovasidapatdigunakansebagai sumber keunggulan bersaingperusahaan. 

 
5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan, maka dapat diusulkan 

saran sebagaiberikut: 

1. Bagi pelaku usaha diharapkan dapat selalu melakukan inovasi, baik 

inovasi produk maupun proses, sehingga pelaku usaha dapat memberikan 

produk yang sesuai dengan perkembangan zaman, sesuai dengan 

keinginan konsumen dan trend yang ada. 

2. Bagi konsumen, diharapkan dapat mencari informasi detil mengenai 

produk yang akan mereka gunakan. 

3. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel lain, 

seperti inovasi produk atau inovasi proses sehingga penelitian yang 

dilakukan lebih menarik dan variatif. 
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Judul Skripsi/Tesis/Disertasi Bidang Manajemen  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen 

Nama Pembimbing/Promotor    

 
 
C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

 2014 Dimentions of 
Organizational 
Structure and Influnce 
oc Oranizational 
Effectiveness: Study 
on Top and Midle 
Management Bank 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 16.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar APBU  UNISKA  Rp 16.000.000 
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 (Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 
 
D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun Terakhir 
 

  Pengabdian Kepada Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 
Sosialisasi Penyusunan 
Format Business Plann 

bagi Pengusaha kuliner 
Di Kawasan Cendana 
Kelurahan Sungai Miai 
Kota Banjarmasin. 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 8.000.000 

2 2015 Penyuluhan Dan 
Sosialisasi Upaya 
Pengembangan 
Kewirausahaan Ibu-Ibu 
Nelayan Di Desa 
Angsana Kabupaten 
Tanag Bumbu 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

Rp 8.000.000 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal alam 5 Tahun Terakhir 
 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1 Pengaruh Persepsi 
Konsumen Dalam 
Memilih Rumah Sakit 

Dinamika Ekonomi Vol.1, No. 5, 2012 

 2 The Perception of 
Individual and 
Organizational Career 

Ventura Vol.5, No. 12, Agt 2012 

3 

Hubungan Kepuasan 
Karyawan Terhadap 
Perhatian Terhadap 
Konsumen dan Kinerja 

Dinamika Ekonomi Vol.6, No.2,  Sept 2013 

Dimediasi Strategi 
Keunggulan Bersaing 
Pengaruhnya 
Terhadap Kinerja 
Pemasaran 
Perusahaan (Studi 
Pada Indsutri Usaha 
Kecil dan Menengah 
(UKM) Di Kalimantan 
Selatan)  
 

Banjarmasin 

2 2015 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 45.000.000 

3 2014 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 45.000.000 
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Organisasi 

Dst
. 

   

 
F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Nama Pertemuan Ilmiah 
/ Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1 GCBME 2016 The Influence of 
compensation and 
socisl insurance on 
Performance 

 8 Agustus 2016, UPI 
Bandung 

2 ICBE 2014 Dimensions of 
Organizational Structure 
and Influence on 
Organizational 
Effectiveness 

12 Oktober 2014, Universitas 
Andalas Padang 

3    

Dst.    

 
G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1 Diktat Statistik 
Ekonomi I 

2012        55 halaman Uniska Bjm 

2 Diktat Manajemen 
Keuangan 

2013 60 halaman Uniska Bjm 

3 Manajemen Karir 2018        187 halaman    CV.Artha Rizky 

Dst
. 

    

 

H. Perolehan HKI dalam 5-10 Tahun Terakhir 
 

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1                        

2                        

Dst.    

 
 
J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 
 

1 Satya Lencana 10 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

2 Satya Lencana 20 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

Dst    

Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 
dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai ketidak-
sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi. 
Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu persyaratan 
dalam pengajuan Proposal Penelitian Dosen UNISKA. 
 

                                                                                  Banjarmasin, 5  September 2016       
                                                                                              Pengusul, 
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                                                                                          Ketua Tim Peneliti,  
 
 
 
 
                                                                           (Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si) 
                                                                                              NIDN. 002112620 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 2. Biodata  Anggota Tim Peneliti Pelaksana (Lanjutan) 

 
A. Identitas Diri Anggota 

 

 
B. Riwayat Pendidikan 
  

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Hj. Kurniaty, SE,. MM,  

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor   

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 196007121993012001 

5 NIDN  0012076001 

6 Tempat dan Tanggal Lahir  Banjarmasin, 12-07-1960 

7 E-mail  Kurniaty60@gmail.com 

9 Nomor Telepon/HP  081251222585 

10 Alamat Kantor Jln. Adhyaksa No. 2 Banjarmasin 

11 Nomor Telepon/Faks 0511-3304352 

12 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-1 = … orang; S-2 = … orang; S-3 = … orang 

13 Mata Kuliah yg Diampu 

1).   Manajemen Keuangan 

2).   Studi Kelayakan Bisnis 

3).   Statistik Ekonomi 

4).    
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 S-1 S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi   Unlam  Unlam               - 

Bidang Ilmu   Ekonomi  Manajemen   

Tahun Masuk-Lulus   1985-1989  2002-2004   

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi     

Nama 
Pembimbing/Promotor 

   

 
C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 
 

No. Tahun Judul Penelitian 
Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1        ,- 

2     

3     

Dst.     

* Tuliskan sumber pendanaan baik dari APBU Uniska maupun dari sumber lainnya. 

 
D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Tahun 
Pengabdian Kepada Masyarakat 

 

Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1     

2     

3     

Dst.     

 
E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No 
Nama Pertemuan Ilmiah 

/ Seminar 
Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1    

2    

3    

Dst.    

 
 
G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1     

2     
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3     

Dst.     

 
H. Perolehan HKI dalam 5–10 Tahun Terakhir 

  

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1    

2    

3    

Dst.    

 
I. Pengalaman Merumuskan Kebijakan Publik/Rekayasa Sosial Lainnya dalam 5 Tahun 

Terakhir 
 

No. 

Judul/Tema/Jenis 
Rekayasa Sosial 

Lainnya yang Telah 
Diterapkan 

Tahun Tempat Penerapan Respon Masyarakat 

1     

2     

3     

Dst.     

 
 
J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 

 

No. Jenis Penghargaan Institusi Pemberi Penghargaan Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 
dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai ketidak-sesuaian 
dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi.  
Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu persyaratan dalam 
pengajuan Proposal P2M/Penelitian Dosen UNISKA. 
                                                                                     
                                                                                       Banjarmasin , 5 September 2016 
                                                                                                Anggora Pelaksana, 
 
                                                                                             ( Hj. Susiladewi, SE, MM,) 
                                                                                                        NIDN. 1104066401 
 
 
 
Lampiran 2: Biodata Anggota Tim Peneliti 

 
A. Identitas Diri  

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Dr. H.Basuki, M.Si 

2 Jenis Kelamin Laki-laki 
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3 Jabatan Fungsional Lektor  Kepala (IV/a) 

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 0618031073     

5 NIDN 1111066301 

6 Tempat dan Tanggal Lahir Banjarmasin, 11 Juni 1963 

7 E-mail msibasukidr@gmail.com 

8 Nomor Telepon/HP 08164551262 

9 Alamat Kantor - 

10 Nomor Telepon/Faks  

11 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-l = ... orang; S-2= ... orang; S-3 = 
... orang 

 
 

    12 

 
 
Mata Kuliah yg Diampu 

1) Penganggaran Perusahaan 

 

2) Perilaku Organisasi  

3) Metodologi Penelitian 

4) Riset SDM 

5) Manajemen Operasional 

 

 
           B. Riwayat Pendidikan 
 

 S-l S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi  Unlam Banjarmasin Unlam Banjarmasin  

Bidang Ilmu  Manajemen Keu Manajamen Keu  

Tahun Masuk-Lulus 1989 2002  

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen   

Nama Pembimbing/Promotor    

 
       C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta 
Rp) 

 2015 Dimentions of 
Organizational 
Structure and Influnce 
oc Oranizational 
Effectiveness: Study 
on Top and Midle 
Management Bank 
(anggota) 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 
16.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar 
Dimediasi Strategi 
Keunggulan Bersaing 
Pengaruhnya 
Terhadap Kinerja 
Pemasaran 
Perusahaan (Studi 
Pada Indsutri Usaha 
Kecil dan Menengah 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 
16.000.000 
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(UKM) Di Kalimantan 
Selatan)  
 

2 2015 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 
(anggota) 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 
45.000.000 

3 2014 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 
(anggota) 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 
45.000.000 

 
           D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tabun Terakhir 
 

  Pengabdian 
Kepada 

Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 
Sosialisasi 
Penyusunan 
Format Business 
Plann bagi 

Pengusaha kuliner 
Di Kawasan 
Cendana Kelurahan 
Sungai Miai Kota 
Banjarmasin. 

APBU Yayasan 
UNISKA Banjarmasin 

 Rp 3.000.000 

2 2015 Penyuluhan Dan 
Sosialisasi Upaya 
Pengembangan 
Kewirausahaan Ibu-
Ibu Nelayan Di 
Desa Angsana 
Kabupaten Tanag 
Bumbu 

APBU Yayasan 
UNISKA Banjarmasin 

Rp 3.000.000 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1 Pengaruh Praktek SDM 
Strategis dan 
Knowledge 

Management Terhadap 
Kinerja Organisasi 

Al Kalam Volume 2 No. 4, Juli 2015 

     

Dst
. 

   

 
           F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

No Nama Pertemuan Ilmiah 
/ Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 
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1 ICBME Ke-II  The Relationship of 
Strategic HRM Practice 
with Service Quality 
(Theoretical Review) 

 Tahun 2015, Fakultas  
Ekonomi Andalas,    
 Padang 

2 GCBME ke 1 The Influence of 
Compensations and 
Social Assurance on 
Job Performance: Study 
on Contract Employees’ 
Palm Company 

  Tahun 2016, UPI Bandung 

 

           G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1 Produktivitas Kerja           2012        136 Halaman          Abdi Persada 

2     

3     

Dst
. 

    

 

          H. Perolehan HKI dalam 5-10 Tahun Terakhir 
 

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1         

2        

3         

 

1    

2    

Dst    

 
 J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 

Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 
dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai 
ketidak-sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi. 
Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu 
persyaratan dalam pengajuan Proposal Penelitian Dosen UNISKA. 

                                                                                   Banjarmasin, 5 September 2016       
                                                                                              Pengusul, 
                                                                                          Anggota Tim Peneliti,  
  
 
                                                                                            (Dr.H.Basuki, M.Si) 
                                                                                             NIDN: 1111066301 

 

 
 
 

LAMPIRAN2 

DataDeskriptifResponden 
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Umurpe
rusahaan 

jumlahk
aryawan 

 
jumlahmodal 

pendidikan
terakhir 

 
usia 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

 
10-15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
21tahun-30 tahun 

 

10-15tahun 
 

<25orang 
Rp50.000.000 -Rp 

100.000.000 
 

S1 
 

31tahun-40 tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 D3 >50tahun 

10-15tahun >45orang >Rp100.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
21tahun-30 tahun 

>15tahun <25orang >Rp100.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 D3 >50tahun 

<5tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 21tahun-30 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 41tahun-50 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

 
5-10tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000-Rp 
100.000.000 

 
SMA 

 
31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

 
<Rp50.000.000 

Pasca 
Sarjana(S2) 

 
31tahun-40 tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA >50tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

 
5-10tahun 

25-35 
orang 

 
>Rp100.000.000 

 
S1 

 
31tahun-40 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
SMA 

 
41tahun-50 tahun 

10-15tahun <25orang >Rp100.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
D3 

 
>50tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
41tahun-50 tahun 

>15tahun <25orang Rp50.000.000 -Rp S1 41tahun-50 tahun 
 
 
 

  100.000.000   

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
SMA 

 
31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang >Rp100.000.000 S1 41tahun-50 tahun 
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>15tahun <25orang >Rp100.000.000 SMA 21tahun-30 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

 
5-10tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
31tahun-40 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

 
10-15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
21tahun-30 tahun 

 
10-15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
31tahun-40 tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 D3 >50tahun 

10-15tahun >45orang >Rp100.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
21tahun-30 tahun 

>15tahun <25orang >Rp100.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 D3 >50tahun 

<5tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 21tahun-30 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 41tahun-50 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

 
5-10tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
SMA 

 
31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

 
<Rp50.000.000 

Pasca 
Sarjana(S2) 

 
31tahun-40 tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA >50tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

 
5-10tahun 

25-35 
orang 

 
>Rp100.000.000 

 
S1 

 
31tahun-40 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
SMA 

 
41tahun-50 tahun 

10-15tahun <25orang >Rp100.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 41tahun-50 tahun 
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>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
D3 

 
>50tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 41tahun-50 tahun 

 

>15tahun 
 

<25orang 
Rp50.000.000 -Rp 

100.000.000 
 

S1 
 

41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
SMA 

 
31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang >Rp100.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

>15tahun <25orang >Rp100.000.000 SMA 21tahun-30 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

 
5-10tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000-Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA >50tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

 
5-10tahun 

25-35 
orang 

 
>Rp100.000.000 

 
S1 

 
31tahun-40 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
SMA 

 
41tahun-50 tahun 

10-15tahun <25orang >Rp100.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
D3 

 
>50tahun 

10-15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
41tahun-50 tahun 

 

>15tahun 
 

<25orang 
Rp50.000.000 -Rp 

100.000.000 
 

S1 
 

41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
SMA 

 
31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang >Rp100.000.000 S1 41tahun-50 tahun 

>15tahun <25orang >Rp100.000.000 SMA 21tahun-30 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 >50tahun 

 
5-10tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
41tahun-50 tahun 

 
>15tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
S1 

 
31tahun-40 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

5-10tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 31tahun-40 tahun 
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>15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

 
5-10tahun 

 
<25orang 

Rp50.000.000 -Rp 
100.000.000 

 
SMA 

 
31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 SMA 31tahun-40 tahun 

>15tahun <25orang <Rp50.000.000 S1 41tahun-50 tahun 
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LAMPIRAN3 

 RekapitulasiDatapenelitian  

No OPL1 OPL2 OPL3 OPL4 OPL5 OPL6 OPL7 OPL8 OPS1 OPS2 OPS3 OPS4 OPS5 KI1 KI2 KI3 KI4 

1 6 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

3 6 6 6 6 6 6 6 6 3 6 6 6 4 3 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 4 4 

5 6 5 5 5 6 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 3 3 3 3 4 4 4 4 

8 6 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 5 3 3 3 3 

9 6 4 5 5 4 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 

12 4 5 6 4 4 4 4 6 3 4 3 4 5 3 4 4 4 

13 5 5 5 5 6 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 

14 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

15 6 6 6 6 6 6 6 6 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

16 6 6 6 6 5 5 6 6 4 4 3 4 5 6 5 5 5 

17 6 6 6 6 6 5 5 6 4 4 4 3 5 6 4 4 4 

18 6 6 6 6 5 5 6 6 3 4 3 3 3 4 4 5 4 

19 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 

20 5 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

21 6 6 6 6 6 6 6 6 4 6 4 1 3 2 4 4 4 

22 6 4 4 4 5 5 6 6 4 5 3 3 5 4 3 4 4 
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23 5 5 6 6 5 5 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

24 5 5 5 5 5 4 4 4 3 5 5 4 5 4 3 4 4 

25 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

26 6 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 5 5 4 5 5 4 4 4 2 5 5 4 2 4 5 5 5 

29 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

30 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 6 6 6 

31 4 4 5 5 3 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 

33 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

34 6 6 5 6 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 

35 6 6 6 6 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 

36 6 5 5 6 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 

37 6 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

39 6 6 6 6 6 6 6 6 3 6 6 6 4 3 4 4 4 

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

41 6 5 5 5 6 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

42 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

43 6 6 6 6 6 6 6 6 6 3 3 3 3 4 4 4 4 

44 6 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 5 3 3 3 3 

45 6 4 5 5 4 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

47 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 
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KI5 IN1 IN2 IN3 IN4 IN5 OPM1 OPM2 OPM3 OPM4 OPM5 KB1 KB2 KB3 KB4 KP1 KP2 KP3 KP4 

4 4 3 4 5 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 6 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 3 2 3 4 4 5 4 5 6 6 4 6 6 6 5 

4 4 3 4 4 5 4 4 4 6 5 4 6 6 4 6 6 6 6 

4 6 6 4 4 3 4 5 5 5 5 6 5 5 5 6 6 6 5 

6 6 3 6 4 5 3 5 6 6 4 6 6 6 6 6 6 3 6 

3 5 5 5 4 5 3 3 4 4 3 6 6 6 5 6 6 6 6 

5 2 3 5 5 4 6 5 5 6 4 4 6 2 4 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 5 5 2 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 

4 5 4 5 3 4 6 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

5 5 3 5 4 4 5 5 5 6 5 5 6 5 4 5 5 5 5 

4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 

6 3 3 4 4 3 4 4 4 6 4 4 6 6 5 4 4 3 6 

4 2 3 5 4 6 4 5 6 6 5 4 5 5 5 6 6 5 6 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 6 6 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 5 3 3 4 4 4 5 6 5 5 5 5 5 5 

5 4 3 4 5 2 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 

4 3 3 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 6 3 4 5 3 4 4 4 6 4 6 6 6 6 6 4 4 6 

5 4 3 4 4 3 4 4 5 6 4 4 6 3 4 4 4 5 6 

5 5 5 5 4 2 4 5 5 6 5 4 5 5 4 5 5 5 6 

5 2 2 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 

5 4 3 5 6 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 
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3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 

4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 2 1 4 4 5 3 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 4 3 4 5 4 3 4 4 6 4 5 6 6 5 6 6 6 5 

5 5 5 4 5 4 3 4 4 6 5 4 4 5 5 4 4 4 6 

4 3 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 5 5 5 5 6 4 5 5 5 4 5 6 5 5 5 5 5 5 

5 5 3 5 5 6 5 5 5 5 5 5 6 6 6 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 6 6 5 5 5 5 6 

4 4 3 4 4 2 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 6 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 3 5 3 4 4 5 4 5 6 6 4 6 6 6 5 

4 4 3 4 4 5 4 4 4 6 5 4 6 6 4 6 6 6 6 

4 6 6 4 4 4 4 5 5 5 5 6 5 5 5 6 6 6 5 

6 6 3 6 4 3 3 5 6 6 4 6 6 6 6 6 6 3 6 

3 5 5 5 4 2 3 3 4 4 3 6 6 6 5 6 6 6 6 

5 2 3 5 5 4 6 5 5 6 4 4 6 2 4 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 

4 5 4 5 3 3 6 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

5 5 3 5 4 6 5 5 5 6 5 5 6 5 4 5 5 5 5 

4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 
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48 4 5 6 4 4 4 4 6 3 4 3 4 5 3 4 4 4 

49 5 5 5 5 6 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 

50 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

51 6 6 6 6 6 6 6 6 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

52 6 6 6 6 5 5 6 6 4 4 3 4 5 6 5 5 5 

53 6 6 6 6 6 5 5 6 4 4 4 3 5 6 4 4 4 

54 6 6 6 6 5 5 6 6 3 4 3 3 3 4 4 5 4 

55 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 

56 5 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

57 6 6 6 6 6 6 6 6 4 6 4 1 3 2 4 4 4 

58 6 4 4 4 5 5 6 6 4 5 3 3 5 4 3 4 4 

59 5 5 6 6 5 5 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

60 5 5 5 5 5 4 4 4 3 5 5 4 5 4 3 4 4 

61 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

62 6 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

64 5 5 4 5 5 4 4 4 2 5 5 4 2 4 5 5 5 

65 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

66 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 6 6 6 

67 4 4 5 5 3 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 
69 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

70 6 6 5 6 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 
71 6 6 6 6 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 
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72 6 5 5 6 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 

73 6 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
75 6 6 6 6 6 6 6 6 3 6 6 6 4 3 4 4 4 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 4 4 

77 6 5 5 5 6 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

78 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

79 6 6 6 6 6 6 6 6 6 3 3 3 3 4 4 4 4 
80 6 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 5 3 3 3 3 

81 6 4 5 5 4 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 

82 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

83 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 

84 4 5 6 4 4 4 4 6 3 4 3 4 5 3 4 4 4 

85 5 5 5 5 6 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 

86 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

87 6 6 6 6 6 6 6 6 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

88 6 6 6 6 5 5 6 6 4 4 3 4 5 6 5 5 5 

89 6 6 6 6 6 5 5 6 4 4 4 3 5 6 4 4 4 

90 6 6 6 6 5 5 6 6 3 4 3 3 3 4 4 5 4 

91 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 

92 5 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

93 6 6 6 6 6 6 6 6 4 6 4 1 3 2 4 4 4 

94 6 4 4 4 5 5 6 6 4 5 3 3 5 4 3 4 4 

95 5 5 6 6 5 5 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

96 5 5 5 5 5 4 4 4 3 5 5 4 5 4 3 4 4 
Rata-
Rata 

 

5.35 
 

4.97 
 

5.01 
 

5.03 
 

4.76 
 

4.70 
 

4.96 
 

4.84 
 

3.80 
 

4.33 
 

4.01 
 

3.92 
 

4.17 
 

4.13 
 

4.06 
 

4.23 
 

4.16 
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6 3 3 4 4 5 4 4 4 6 4 4 6 6 5 4 4 3 6 

4 2 3 5 4 2 4 5 6 6 5 4 5 5 5 6 6 5 6 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 6 6 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 5 6 5 5 5 5 5 5 

5 4 3 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 

4 3 3 4 5 2 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 6 3 4 5 4 4 4 4 6 4 6 6 6 6 6 4 4 6 

5 4 3 4 4 4 4 4 5 6 4 4 6 3 4 4 4 5 6 

5 5 5 5 4 5 4 5 5 6 5 4 5 5 4 5 5 5 6 

5 2 2 4 4 3 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 

5 4 3 5 6 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 

3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 

4 3 3 4 4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 2 1 4 4 4 3 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 6 3 4 5 4 3 4 4 6 4 5 6 6 5 6 6 6 5 

5 5 5 4 5 4 3 4 4 6 5 4 4 5 5 4 4 4 6 

4 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 6 5 5 5 5 5 5 

5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 6 6 5 5 5 5 6 

4 4 3 4 4 6 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 
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4 4 3 4 5 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 6 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 3 2 3 4 4 5 4 5 6 6 4 6 6 6 5 

4 4 3 4 4 5 4 4 4 6 5 4 6 6 4 6 6 6 6 

4 6 6 4 4 3 4 5 5 5 5 6 5 5 5 6 6 6 5 

6 6 3 6 4 5 3 5 6 6 4 6 6 6 6 6 6 3 6 

3 5 5 5 5 5 3 3 4 4 3 6 6 6 5 6 6 6 6 

5 2 3 5 4 4 6 5 5 6 4 4 6 2 4 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 5 6 2 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 

4 5 4 5 3 4 6 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

5 5 3 5 5 4 5 5 5 6 5 5 6 5 4 5 5 5 5 

4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 

6 3 3 4 4 3 4 4 4 6 4 4 6 6 5 4 4 3 6 

4 2 3 5 4 6 4 5 6 6 5 4 5 5 5 6 6 5 6 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 6 6 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 5 3 3 4 4 4 5 6 5 5 5 5 5 5 

5 4 3 4 6 2 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 

4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 6 3 4 4 3 4 4 4 6 4 6 6 6 6 6 4 4 6 

5 4 3 4 4 3 4 4 5 6 4 4 6 3 4 4 4 5 6 

5 5 5 5 5 2 4 5 5 6 5 4 5 5 4 5 5 5 6 

5 2 2 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 

4.43 4.09 3.60 4.44 4.40 3.98 3.89 4.18 4.36 4.83 4.21 4.40 5.09 4.72 4.46 4.71 4.61 4.45 4.85 
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LAMPIRAN4 
 

HasilUjiPengukuran 
 

 

 

 

 

Gambar1.SebelumUjiPengukuran(Outer Model) 
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Gambar2.SesudahUjiPengukuran(OuterModel) 
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LAMPIRAN5 

 
HasilUjiOuterModel 
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LAMPIRAN6 
 

HasilUjiInnerModel 
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ABSTRAK 

 
 

Budaya organisasi, gaya kepemimpinan, serta kompensasi memegang 

peranan penting dalam menciptakan komitmen organisasi secara optimal 

dalamsuatu organisasi. Setiap organisasi atau perusahaan akan selalu berusaha 

untuk meningkatkan komitmen organisasi pegawainya, dengan harapan apa yang 

menjadi tujuan organisasi akan tercapai. Adapun permasalahan yang dikaji yaitu 

adakah pengaruh Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, serta Kompensasi 

terhadap Komitmen Organisasi Pegawai SKPD di Provinsi Kalimantan Selatan 

baik secara parsial maupun simultan. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh antara budaya organisasi,gaya 

kepemimpinan, serta kompensasi terhadap komitmen organisasi baik 

secaraparsialmaupunsimultan. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai SKPD di Provinsi 

Kalimantan Selatan yaitu sebanyak 588 orang. Teknik sampling dalam penelitian 

ini menggunakan teknik“Proportional Random Sampling” dengan jumlah sampel 

sebanyak 85 orang yang ditetapkan dengan rumus Slovin. Metode pengambilan 

data menggunakan kuesioner dan dokumentasi. Adapun variabel yang diteliti 

adalah budaya organisasi, gaya kepemimpinan, serta kompensasi sebagai variabel 

bebas serta komitmen organisasi sebagai variabel terikat. Analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dan analisis regresi linier 

berganda. 

Dari hasil penelitian diperoleh hasil linier berganda Ŷ=4,970+0,153X1 

+ 0,166X2 + 0,217X3. 1) Budaya organisasi berpengaruh positif dan terhadap 

komitmen organisasi sebesar8,06%; 2) Gaya kepemimpinan berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasi sebesar 6,86%; 3) Kompensasi berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasi sebesar 12,11%; 4) Budaya organisasi, gaya 

kepemimpin, serta kompensasi secara simultan berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi sebesar 54,3%. Saran yang diajukan: 1) Bagi pegawai 

diharapkan dapat meningkatkan lagi komitmen organisasi dalam kaitannya dengan 

peraturan-peraturan yang ada, misalnya kehadiran dan ketepatanwaktu serta 

kualitas hasil kerja, 2) Pimpinan SKPD di Provinsi Kalimantan Selatan hendaknya 

lebih mengoptimalkan peraturan yang ada atau meningkatkan pengawasan tingkat 

presensi dari pegawai. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
 

1.1 LatarBelakangMasalah 

 

Lingkungan bisnis dewasa ini yang tumbuh dan berkembang 

dengansangat dinamis, sangat memerlukan adanya sistem manajemen yang 

efektifdanefisien artinya dapat dengan mudah berubah ataumenyesuaikan 

diridan dapat mengakomodasikan setiap perubahan baik yang sedang dan 

telahterjadidengan cepat, tepat dan terarah serta biaya yangmurah. 

Dengandemikian,organisasisudah tidaklagi dipandangsebagai sistem 

tertutup(closed system) tetapi organisasi merupakan sistem terbuka (opened 

system)yangharus dapatmerespon danmengakomodasikanberbagai 

perubahaneksternal dengancepat dan efisien. Salah satu sumber yang 

penting dalamproses pencapaian tujuan perusahaan antara lain adalah unsur 

manusia. Olehkarena itu pengelolaan sumber daya manusia yang efisien dan 

efektif didalam perusahaan sangat diperlukan. Semakin besar perusahaan 

maka semakin besar pula tantangan yang dihadapi, sehingga perusahaan 

memerlukan pendapat dan kerjasama orang lain dalam mencapai 

keberhasilan perusahaan. 

Keberhasilan dalam pencapaian tujuan seseorang dalam suatu bidang 

pekerjaan sangat ditentukan oleh profesionalisme terhadap bidang yang 

ditekuninya. Profesionalisme sendiri harus ditunjang dengan komitmen 

untuk mencapai tingkatan yang tertinggi. Komitmen organisasi yang tinggi 
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sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, karena terciptanya komitmen 

yang tinggi akan mempengaruhi situasi kerja yang profesional 

(Alwi,2001:116). 

Komitmen Organisasi merupakan suatu bentuk loyalitas yang lebih 

konkret yang dapat dilihat dari sejauhmana karyawan mencurahkan 

perhatian, gagasan, dan tanggungjawab dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi. Adanya suatu komitmen dapat menjadi suatu dorongan 

bagiseseorang untuk bekerja lebih baik atau malah sebaliknya menyebabkan 

seseorang justru meninggalkan pekerjaannya, akibat suatu tuntutan 

komitmen lainnya. Komitmen yang tepat akan memberikan motivasi yang 

tinggi dan memberikan dampak yang positif terhadap efektivitas suatu 

pekerja (Alwi,2001:116). 

Komitmen organisasi sendiri di pengaruhi oleh banyak faktor 

yaitu:budaya organisasi, gaya kepemimpinan, kepuasan kerja,sistem 

imbalan, komunikasi, karakteristik pekerjaan, dan pengalaman kerja.(Lok 

dan Crawford, 2004:321). Dalam skripsi ini peneliti hanya memfokuskan 

pada budaya organisasi,gaya kepemimpinan, dan kompensasi. 

Dessler (1995:84) menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan 

salah satu variabel penting bagi seorang pemimpin, karena budaya 

organisasi mencerminkan nilai-nilai yang diakui dan menjadi pedoman bagi 

pelaku sebagai anggota organisasi. 

Hal itu didukung oleh penelitian Lok dan Crawford (2004:321) 

menguji pengaruh budaya organisasional dan gaya kepemimpinan terhadap 
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kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada para manajer Australia 

dan Hongkong. Secara statistik terdapat perbedaan yang signifikan antara 

kedua sampel untuk mengukur dukungan dan perkembangan budaya 

organisasional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional, dengan 

sampel Australia mempunyai nilai rata-rata lebih tinggi pada semua 

variabel. Hasil penelitiannya menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

danbudaya organisasi berpengaruh positif pada kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi. 

Budaya organisasi sebagai hasil kesepakatan bersama akan 

menjadikan anggota organisasi tersebut mempunyai rasa tanggung jawab 

dalam mengimplementasikan aspek-aspek penting budaya organisasi 

tersebut. Hal ini akan mendorong timbulnya itikad baik atau komitmen 

anggota terhadap organisasi yang menaunginya 

Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi 

perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif 

untuk mencapai tujuan organisasi (Hasibuan, 2002:170). Keberhasilan atau 

kegagalan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya berhubungan dengan 

peranan seorang pemimpin. Keberhasilan organisasi bisa tercapai melalui 

kepemimpinan yang efektif, karena peran seorang pemimpin dalam 

organisasi sangat penting. Tanpa kepemimpinan atau bimbingan, hubungan 

antara tujuan perseorangan dan tujuan organisasi mungkin menjadi tidak 

searah. Hal tersebut menimbulkan situasi dimana seseorang bekerja hanya 

untuk mencapai tujuan pribadinya, sementara itu keseluruhan dari tujuan 
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Organisasi menjadi tidak efisien dalam mencapai sasarannya yang pada 

akhirnya akan mengakibatkan kegagalan dalam organisasi (Junaedi, 2006: 

145).  

Robins (2001:294) menyatakan bahwa pemimpin menanamkan 

komitmen untukmelakukan perubahan tiga aktivitas yang saling terkait yaitu 

mengklarifikasi maksud dari strategi, membangun organisasi dan 

membentuk budaya perusahaan. Pemimpin merupakan desainer dari 

organisasi dengan ikut dalam mendesain berbagai tujuan, visi, dan nilai-

nilaiinti dalam organisasi. Nilai budaya organisasi yang dibentuk oleh 

pemimpin akan mempengaruhi seluruh aspek dalam organisasi. 

Bagi seorang pemimpin dalam menghadapi situasi yang menuntut 

aplikasi gaya kepemimpinannya dapat melalui beberapa proses 

seperti:memahami gaya kepemimpinannya, mendiagnosa suatu situasi, 

menerapkan gaya kepemimpinan yang relevan dengan tuntutan situasi atau 

denganmengubah situasi agar sesuai dengan gaya kepemimpinannya. Hal ini 

akan mendorong timbulnya itikad baik atau komitmen anggota terhadap 

organisasi yangmenaunginya. Hal tersebut didukung oleh penelitian Lokdan 

Crawford (2004:321) yang menguji pengaruh budaya organisasional dan 

gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional 

pada para manajer Australia dan Hongkong. Hasil penelitiannya menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh positif pada 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Gaya kepemimpinan berpengaruh 

lebih kuat pada  komitmen 
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Pada sampel Australia. Gaya kepemimpinan berpengaruh negatif pada 

kepuasan kerja dan berpengaruh positif pada komitmen pada manajer 

Hongkong. 

Sehingga disini dapat dikatakan bahwa karyawan yang komitmen 

terhadap organisasinya, akan menunjukkan sikap dan perilaku yang positif 

terhadap organisasinya. Gaya kepemimpinan seorang pemimpin yang 

didukung adanya rasa komitmen terhadap organisasinya, akan sangat 

berpengaruh terhadap keberhasilan perusahaan. 

Kompensasi merupakan imbalan yang diberikan sebagai balas 

jasaatas kerja yang telah mereka lakukan. Kompensasi penting bagi 

karyawankarena sebagai individu besarnya kompensasi mencerminkan 

ukuran nilai karya mereka diantara karyawan itu sendiri, keluarga dan 

masyarakat. Program kompensasi juga penting bagi perusahaan, hal itu 

mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya 

manusia atau dengan kata lain agar karyawan mempunyai loyalitas dan 

komitmen yang tinggi pada perusahaan (Handoko, 2001:155). 

Kompensasi yang tinggi pada seorang karyawan mempunyai 

implikasi bahwa organisasi memperoleh keuntungan dan manfaat maksimal 

dari karyawan yang bersangkutan karena besarnya kompensasi sangat 

ditentukan oleh tinggi/rendahnya produktivitaskerja karyawan yang 

bersangkutan. Semakin banyak pegawai yang diberi kompensasi yang layak 

dan adil berarti semakin banyak karyawannya yang berprestasi tinggi. 

Banyaknya karyawan yang berprestasi tinggi akan mengurangi pengeluaran 
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biaya untuk kerja-kerja yangtidak perlu (yang diakibatkan oleh kurang 

efisien dan efektifitasnya kerja). Dengan demikian pemberian kompensasi 

dapat menjadikan karyawan lebih komitmen terhadap perusahaan 

(Martoyo,1994:145). 

Tujuan dari organisasi atau perusahaan akan dapat tercapai 

denganoptimal apabila ada dukungan penuh dari semua pihak yang terkait, 

baikkaryawan,maupunmanajerataupimpinan.Perhatiandariperusahaanterhad

apparakaryawantentusangatdiharapkan,pemberianbalasjasadalambentukpem

beriankompensasiyangsesuaidancukupuntukmemenuhi kebutuhan hidup 

karyawan dan keluarganya akan mendorong para karyawan untuk bekerja 

lebih baik, sehingga dapat menimbulkan komitmen organisasi pada diri 

karyawan dalam bekerja. 

SKPD yang ada di Provinsi Kalimantan Selatan merupakan unsur 

pelaksana otonomi daerah dibidangnya dan yang bertanggung jawab kepada 

Gubernur melalui SEKDA, yang mengurusi masalah SKPD di Kalimantan 

Selatan, untuk menciptakan Provinsi Kalimantan Selatan sebagai Provinsi 

yang berkembang dalam melaksanakan pelayanan kepada masyarakat. 

Berdasarkan hasil prasurvey yang telah dilakukan peneliti pada SKPD 

Provinsi Kalimantan Selatan, yang menjadi permasalahan utama instansi 

tersebut yaitu peraturan yang dibuat organisasiuntuk membentuk perilaku 

pegawai yang kemudian menjadi pedoman dan untuk mengatur para 

pegawainya, kurang bisa dijalankan secara efektif dan keta tsehingga terjadi 

pelanggaran peraturan yang telah ditetapkan. 
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 Indikasi dari rendahnya komitmen organisasi secara praktis salah satunya 

adalah tingginya jumlah pegawai yang mangkir dalam apel pagi. Hal ini 

tentunyaakan menjadi contoh yang kurang baik bagi karyawan baru atau 

yang lainserta pandangan masyarakat sebagai konsumen tentang kinerja 

pegawai itu sendiri. 

Budaya organisasi yang tercipta pada SKPD Provinsi Kalimantan Selatan 

tergolong baik. Ini terbukti dengan adanya peraturan bersama tentang apel 

pagi untuk meningkatkan kedisiplinan pegawai, adanya kerjasama antar 

pegawai dalam memecahkan masalah bersama, adanya sikap 

salingmenghormati dan pekasatu samalain. Peran sertapimpinan untuk 

membentuk komitmen karyawan juga dirasa sudah baik,seperti memberikan 

keteladanan yang baik kepada para karyawan, melibatkankaryawan dalam 

memecahkan permasalahan, serta memberikan sanksi-sanksi hukuman bagi 

para pelanggar. Kompensasi yang diberikan kepada pegawai sudah baik dan 

layak, misalnya pemberian gaji yang lebihbesar dari UMK yang telah 

ditetapkan. Sesuai dengan usulan Pemkot dan berdasarkanSK 

GubernurNo561.4/51/2007, Upah Minimum Kota (UMK) tahun2008 

ditetapkansebesarRp715.700/bulan. Angka itu merupakan UMK tertinggi 

dari 34 kabupaten/kota.Selain itu pegawai juga mendapatkan berbagai 

macam tunjangan seperti; tunjanganhari raya, asuransi kesehatan, asuransi 

kecelakaan kerja, dan jaminan sosial tenaga kerja ( Jamsostek ). Penyediaan 

sarana dan prasarana yang lengkap seperti tempat parkir,telepon,tempat 

peribadatan, kantin, dan mesin fotocopy merupakan kompensasi pelengkap 

yang dapat menunjang kinerja pegawai. 
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Berikut ini adalah daftar gaji yang berlaku di SKPD Kalimantan Selatan 

Tahun 2017. 

Tabel 1.1.Daftar gaji pokok yangberlaku di SKPD Tahun 2017: 

NO GOLONGAN PENDIDIKAN JUMLAH 

1 A1–A4 SD–SMP Rp1.040.000–Rp1.954.300 

2 B1 –B4 SLTA–D3 Rp1.124.300–Rp2.036.900 

3 C1 –C4 SARJANAS1 Rp1.171.800  –  Rp2.123.100 

4 D1–D4 SARJANAS2 Rp1.221.400  –  Rp2.306.500 

(Sumber: Bagian Kepegawaian). 

Dari tabel diatas, terlihat bahwa kompensasi yang diberikan karyawan di 

SKPD telah baik dan layak. Pemberian kompensasi jumlahnya lebih besar 

dari UMK yang telah ditetapkan. Upah Minimum Kota (UMK) tahun 2017 

ditetapkan sebesar Rp 2. 715.700/bulan. 
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Indikasi dari kurangnya komitmen organisasi pegawai SKPD Provinsi 

Kalimantan Selatan ini terlihat dari ketidak hadiran karyawan dalam apel 

pagi. 

Tabel 1.2. Data Ketidak hadiran Pegawai SKPD dalam4bulanterakhir(orang). 

NO SATUANKERJA 
BULAN 

Januari Februari Maret April 

1 SubBagUmumdan 
Kepegawaian. 

1 2 2 3 

2 SubBagKeuangan. 2 2 3 2 

3 SubBagProgram. 2 2 1 3 

4 BidangIndustriAlat 

transportasi,Elektronika

danAneka. 

3 3 2 2 

5 BidangIndustriLogam, 
Mesin,danTekstil. 

4 3 3 3 

6 Bidang Industri 

Agro,KimiadanHasilH

utan. 

3 4 3 3 

7 BidangA 
DalamNegeri. 

2 3 2 3 

8 BidangALuar 
Negeri. 

2 2 3 3 

9 Bidang 

PerlindunganKonsumen 

danPengawasanBarang

Beredar. 

2 4 3 3 

10 Fungsionalis 

PenyuluhPerindag. 

3 2 4 3 

Jumlah 25 27 26 28 

(Sumber:Bagian Kepegawaian). 
 

Dengan adanya budaya organisasi yang baik, kepemimpinan 

yangbaik, pemberian kompensasi yang jumlahnya lebih besar dari UMK 

yang telah ditetapkan serta fasilitas penunjang fisik lainnya ternyata pegawai 
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SKPD Provinsi Kalimantan Selatan Tahun 2017 masih banyak yang 

memiliki komitmen organisasi yang kurang baik, hal ini terlihat dari 

tingginya jumlah karyawan yang tidak hadir dalam apel pagi. 

Bertolak dari latar belakang yang telah diuraikan, maka penting untuk 

melakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh Budaya Organisasi, 

Gayakepemimpinan,Serta Kompensasi Terhadap Komitmen 

Organisasi Pegawai Pada SKPD DI Kalimantan Selatan”. 

 
 

1.2  Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka perumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi 

di SKPD Kalimantan Selatan? 

2. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen 

organisasi di SKPD Kalimantan Selatan 

3. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasi di 

SKPD Kalimantan Selatan? 

4. Apakah ada pengaruh budaya organisasi, gaya kepemimpinan, serta 

kompensasi secara bersama-sama terhadap komitmen organisasi 

diSKPD Kalimantan Selatan? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan perumusan masalah tersebut, maka tujuan dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasi di SKPD Kalimantan Selatan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen 

organisasi di SKPD Kalimantan Selatan. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap komitmen 

organisasi di SKPD Kalimantan Selatan. 

4. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 

kompensasi secara bersama-sama terhadap komitmen organisasi di 

SKPD Kalimantan Selatan. 

 
1.4 Manfaat dan Luaran Penelitian 

 

 

a. Diharapkan hasil penelitian ini dapat bermanfaat sebagai sarana untuk 

menambah pengetahuan mengenai penelitian sumberdaya manusia . 

b. Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi, masukan,dan 

sumbangan pemikiran dalam penelitian tentang pengaruh budaya organisasi, 

gaya kepemimpinan, serta kompensasi terhadap komitmen organisasi 

karyawan. 

c. Penelitian ini dapat digunakan untuk memberikan gambaran serta pengetahuan 

untuk penelitian lebih lanjut dengan menambahkan variabel-variabel yang 

berbeda. 

 d. Luaran penelitian ini berupa artikel jurnal nasional, atau internasional atau 

prosiding seminar internasional. 



 

 

 

         BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1. Komitmen Organisasi 

 

2.1.1. Pengertian 

 

Robbins,(2001:116) berpendapat bahwa Komitmen organisasi 

adalah sampai tingkat mana seseorang karyawan memihak pada suatu 

organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, dan berniat memelihara 

keanggotaan dalam organisasi itu. Komitmen organisasi yang tinggi berarti 

terdapat kepemihakan kepada organisasi yang tinggi pula. Komitmen 

sebagai prediktor kinerja seseorang merupakan prediktor yang lebih baikdan 

bersifat global, dan bertahan dalam organisasi sebagai suatu 

keseluruhandaripadakepuasankerjasemata.Seseorangdapattidakpuasdenganp

ekerjaan tertentu dan menganggapnya sebagai kondisi sementara, tapi tidak 

puas terhadap organisasi adalah sebagai suatu keseluruhan, dan 

ketidakpuasan tersebut bila menjalar keorganisasi, dapat mendorong 

seseorang untuk mempertimbangkan diri minta berhenti. 

Komitmen organisasimenunjukkansuatudayadariseseorangdalam 

mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu bagian 

organisasi(Mowday, et al. dalam Vandenberg, 1992:112). Komitmen 

organisasionaldibangun atas dasar kepercayaan pekerja atas nilai-nilai 

organisasi, kerelaanpekerja membantu mewujudkan tujuan organisasi dan 

loyalitas untuk tetap menjadi anggota organisasi. Oleh karena itu, komitmen 

organisasi akan 
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menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of belonging) bagi pekerja terhadap 

organisasi. Jika pekerja merasa jiwanya terikat dengan nilai-nilai 

organisasional yang ada maka dia akan merasa senang dalam 

bekerja,sehinggakinerjanyadapatmeningkat. 

Komitmen organisasi menurut Alwi, (2001:116) adalah sikap 

karyawan untuk tetap berada dalam organisasi dan terlibat dalam upaya-

upaya mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan organisasi. Lebih lanjut 

dijelaskan, bahwa komitmen merupakan suatu bentuk loyalitas yang lebih 

konkret yang dapat dilihat dari sejauh mana karyawan mencurahkan 

perhatian, gagasan, dan tanggung jawab dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi.Komitmenorganisasiyangtinggisangatdiperlukandalamsebuahorga

nisasi,karenaterciptanyakomitmenyangtinggiakanmempengaruhisituasikerja

yangprofesional. 

PendapattersebutdidukungolehpenelitianLokdanCrawford(2004:32

1)yangmenyatakan“Thisstudyexaminedtheeffectsoforganizationalcultureand

leadershipstylesonjobsatisfactionandorganizationalcommitmentinsamplesof

HongkongangAustralianmanagers. Statiscally significant different between 

the two samples werefoundfor four of the seven factor scores. The Australian 

samples scoredsignificantly more highly on the two organisational culture 

factor, 

whichreflectmoreinnovativeandsupportiveorganizationalculture.TheAustrali

an sample also scored significantly more highly on job 

satisfactionandcommitment.Nostatisticallysignificantdifferencewasfoundfort

he 
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bureaucraticculturefactor.Forbothoftheleadershipstylefactors,consideration, 

and initiating structure no statistically significant 

differencebetweenthesampleswerefound”. 

Menguji pengaruh budaya organisasional dan gaya 

kepemimpinanterhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada 

para manajerHongkong dan Australia. Secara statistik terdapat perbedaan 

yang signifikanantara kedua sampel untuk mengukur dukungan dan 

perkembangan 

budayaorganisasional,kepuasankerja,dankomitmenorganisasional,dengansa

mpel Australia mempunyai nilai rata-rata lebih tinggi pada semua 

variabel.Hasilpenelitiannyamenyatakanbahwagayakepemimpinandanbudaya

organisasi berpengaruh positif pada kepuasan kerja dan komitmen 

untuksampelkombinasi.LokdanCrawford(2004:321). 

Dessler(2000:120)berpendapatbahwakomitmenorganisasimerupaka

nkekuatanidentifikasidariketerlibatanindividudenganorganisasi.Komitmen 

yangtinggidicirikandengan3 hal,yaitu : 

 

1. Kepercayaandanpenerimaanyangkuatterhadaptujuandannilai-

nilaiorganisasi. 

2. Kemauanyangkuatuntukbekerjademiorganisasi. 

 

3. Keinginanyangkuatuntuktetapmenjadianggotaorganisasi. 

 
 

Berdasarkanuraiandiatas,makadapatdisimpulkanbahwakomitmen 

organisasi adalah keadaan psikologis individu yang 

berhubungandengankeyakinan,kepercayaandanpenerimaanyangkuatterhadap

tujuan 
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dan nilai-nilai organisasi, kemauan yang kuat untuk bekerja demi 

organisasidankeinginanyang kuatuntuktetap menjadianggotaorganisasi. 

2.1.2. FaktoryangmempengaruhiKomitmenOrganisasi 

 

David (dalam Sopiah 2008:164) mengemukakan empat faktor 

yangmempengaruhikomitmenorganisasiyaitu: 

a. Faktor personal, misalnya : usia, jenis kelamin, tingkat 

pendidikan,pengalamankerja,kepribadian,dll. 

b. Karakteristik pekerjaan, misalnya: lingkup jabatan, tantangan 

dalampekerjaan,konflikperandalampekerjaan,tingkatkesulitandalampek

erjaan,dll. 

c. Karakteristikstruktur,misalnya:besar/kecilnyaorganisasi,bentukorganis

asisepertisentralisasiataudesentralisasi,kehadiranserikatpekerja dan 

tingkat pengendalian yang dilakukan perusahaan terhadapkaryawan. 

d. Pengalamankerja,pengalamankerjasangatberpengaruhterhadaptingkatk

omitmenkaryawanterhadaporganisasi. 

 

 

 
Stum(dalamSopiah2008:164)mengemukakanadalimafaktoryangme

mpengaruhikomitmenorganisasi: 

1. Budayaketerbukaan. 

 

2. Kepuasankerja. 
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3. Kesempatanpersonaluntukberkembang. 

 

4. Arahorganisasi. 

 

5. Penghargaankerjayangsesuaidengankebutuhan. 

 

Younget,al(1998:200)dalamSopiah(2008:164),mengemukakanada 

delapan faktoryangmempengaruhikomitmen organisasi: 

1. Kepuasanterhadappromosi. 

 

2. Karakteristikpekerjaan. 

 

3. Komunikasi. 

 

4. Kepuasanterhadappimpinan. 

 

5. Pertukaranekstrinsik. 

 

6. Pertukaranintrinsik. 

 

7. Imbalanintrinsik. 

 

8. Imbalanekstrinsik. 

 

Steers dan Porter (dalam Sopiah 2008:124)mengemukakan 

adasejumlah faktoryangberpengaruhterhadap komitmenorganisasi: 

1. Faktorpersonalyangmeliputi:jobexpectations,psycologicalcontract,jo

bchoicefactor,karakteristikpersonal.Keseluruhanfaktoriniakanmembe

ntukkomitmenawal. 
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2. Faktororganisasi,meliputi:initialworksexperiences,jobscope,supervisi

on, goal consistency organizational. Semua faktor ini 

akanmembentukataumemunculkantanggungjawab. 

3. Non-organizational factors, yang meliputi: availability of 

alternativejobs. faktor yang bukan berasal dari dalam organisasi, 

misalnya: adatidaknya alternatifpekerjaan lain,jika ada dan lebih 

baik, tentukaryawanakanmeninggalkannya. 

2.1.3. Bentuk Komitmen Organisasi 

 

Menurut Greenberg (2002: 131-132), Allen dan Meyer 

(1990:171)ada3bentukkomitmen,yaitu: 

1) Continuancecommitment;yaitukomitmenpadaorganisasiyangdidasaripe

rtimbanganuntung rugidanketersediaanpekerjaan lain. 

2) Affective commitment; yaitu komitmen pada organisasi yang 

didasaripertimbangan adanya kecocokan nilai-nilai pribadi dengan 

organisasisehingga timbulkedekatansecara emosi. 

3) Normative commitment; yaitu komitmen pada organisasi yang 

timbulkarena adanya pengaruh/tekanandariluardirikaryawan. 

MenurutLuthans(2006:249-

250)komitmenorganisasibersifatmultidimensional,makaterdapatperkemb

angandukungan untuk tigamodel komponen yang diajukan oleh Mayer 

dan Allen. Dimensi tersebutadalah: 

1. KomitmenAfektif 
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Komitmenafektifadalahketerikatanemosionalkaryawan,identifikasi,d

anketerlibatandalamorganisasi.komitmenafektifterdiridari: 

a. Usia 

 

Semakin tua para pekerja, makin sedikit kesempatan 

alternatifpekerjaanbagimereka.Pekerjayanglebihtua,kecilkemung

kinan akan berhenti karena masa kerja mereka yang 

lebihpanjangcenderungmemberikankepadamerekatingkatupahyan

g lebih tinggi. Umumnya karyawan tua mempunyai 

tingkatkemangkiranyangdapatdihindarilebihrendahdibandingkary

awanmuda(Robbins,2001:43). 

b. KelompokKerja 

 

Tingkatkepaduandalamsuatukelompokmenerimadanmeresapkant

ujuanorganisasimelaluimasing-masinganggotanya, maka 

mungkin sekali perilaku itu akan 

fungsionaldilihatdarisegisistemitukeseluruhannya.Akantetapi,kel

ompokkerjayangberbedatujuandenganorganisasiakanmemperlam

batkerja (KastF&Rosenzweig J,2002:481). 

c. Jabatan/JenjangPekerjaan 

 

Orang-orangdenganjenjangpekerjaanyanglebihtinggicenderung 

lebih mendapatkan kepuasan kerja. Mereka 

biasanyamemperolehkompensasilebihbaik,kondisikerjayanglebih

nyaman,danpekerjaan-pekerjaanmerekamemungkinkan 
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penggunaan segala kemampuan yangmereka punyai 

sehinggamerekamempunyaialasan-

alasanuntuklebihterpuaskan(Handoko,2001:199). 

2. KomitmenNormatif 

 

Komitmen normatif adalah perasaan wajib untuk tetap 

beradadalam organisasi karena memang harus begitu; tindakan 

tersebutmerupakanhalbenaryangharusdilakukan.Berdasarkanpeng

ertiantersebut,komitmennormatifterdiridari: 

a. Absensi 

 

Kepuasankerjamempengaruhitingkatabsensi.Kepuasankerjaya

nglebihrendahbiasanyaakanmengakibatkanperputarankaryaw

anlebihtinggi.Merekalebihmudahmeninggalkanperusahaanda

nmencarikesempatandiperusahaan lain. Para karyawan yang 

kurang 

mendapatkankepuasankerjacenderunglebihseringabsen.(Hand

oko,2001:197). 

b. PersyaratanKerja 

 

Perusahaan menawarkan sebuah pekerjaan dengan 

imbalandanpersyaratantertentu,danmemilikiekspektasitertentu

pula mengenai tipe orang – orang yang sedang dicari. 

Akanterjadi kecocokan antara perusahaan dan karyawan 

manakalaada kaitan yang memadai dari kemampuan dan 

minat darikaryawandankebutuhan(Simamora,2006:176). 
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3. KomitmenKontinuen 

 

Komitmen kontinuen adalah komitmen berdasarkan kerugian 

yangberhubungan dengan keluarnya karyawan dari organisasi. 

Komitmenkontinuenterdiridari: 

a. Gaji/ Upah 

 

Gaji/ upah merupakan suatu imbalan unik yang dapat 

memenuhianeka macam kebutuhan yang berbeda- beda. Gaji/ 

upah 

dalambentukgajipokokdapatmencegahtimbulnyaketidakpuasan(

Winardi,1993:155). 

b. Tingkat Pendidikan 

 

Makintingginyatingkatpendidikanformalberakibatpadapeningkata

n harapan dalam hal karier dan perolehan 

pekerjaansertapenghasilan(Siagian,2002:7). 

MenurutLuthans2006(dalamArmansyah2002:3),determinankomitme

n organisasi adalah variabel-variabel (umur, masa jabatan 

dalamorganisasi,danpembagiansepertipositifataunegatif,afeksi,ataukeduduka

n kontrol internal dan eksternal) dan organisasi (desain kerja 

dangayakepemimpinanpengawas).Umurkaryawanmenunjukkancatatanbiogr

afislamanyamasahidupseseorangyangdigolongkandalamduadimensi yakni 

tua dan muda, sedangkan masa jabatan merupakan lamanyaseseorang 

bekerja atau menjabat suatu posisi di alam organisasi. 

Masalahpembagianjugamenentukantetapatautidaknyaseseorangdidalamorga

nisasi.Pembagiandalamhaliniadalahmasalahpembayaranataugaji 



23 
 

 
 

 

yang diterima, dalam arti positif pembayaran adalah pemenuhan gaji 

yanglayak,sebaliknyapembayarannegatif adalah ketidaklayakan 

penerimaangaji.Pembayaranyangcukupakanmendorongbesarnyakomitmense

seorang kepada organisasi, tidak memikirkan hal lain untuk 

memenuhikebutuhanhidup,dantidakmemilikikeinginanuntukmelakukanpeny

elewengan-penyelewengan kekuasaan dan wewenang, seperti 

korupsiataumemanipulasiaktivitas-

aktivitastertentudalamorganisasiuntukmenambahkekuranganpembayaran.Af

eksijugamerupakandeterminankomitmenditandaidengansikap-

sikapemosionalyangtimbuldenganadanya lokus internal dan eksternal. 

Lokus internal berasal dari dalam 

diriseseorangdenganmerasabahwamerekadapatmengendalikansendirikondisi 

mereka, danlokus eksternal menganggap adanya hal di luar 

diriyangmenentukankondisihidupmereka,sepertimisalnyasesuatuyangberasal

dariorganisasi,kebijakanorganisasi,sikapkepemimpinanorganisasi,kontroldar

iatasan. 

2.2. BudayaOrganisasi 

 

2.2.1. PengertianBudayaOrganisasi 

 

Menurut Siagian (2002:201) budaya organisasi mengacu ke 

suatusistem makna bersama yang dianut anggota-anggota yang 

membedakanperusahaan itu terhadap perusahaan lain. Disisi lain,budaya 

organisasijuga sering diartikan sebagai filosofi dasar yang memberikan 

arahan bagikaryawan.Diajugamenyatakan bahwabudaya organisasi 

merupakansalahsatuvariabelpentingbagiseorangpemimpin,karenabudaya 
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organisasi mencerminkan nilai-nilai dan menjadi pedoman bagi 

anggotaorganisasi. 

Hal ini didukung penelitianLok dan Crawford (2004:323) 

yangmenyatakan bahwa “ Organisational culture can influence haw 

people setpersonal and professional goals, perform tasks and administer 

resourcesachievethem.Organisationalcultureaffects 

thewayinwhichpeopleconsciously and subconsciously , think make 

decisions and ultimately thewayinwhichtheyperceive,feelandact”. 

Budayaorganisasidapatmempengaruhiseseorangdalampembentukan

kepribadian seseorangdan pencapaian tujuan,tanggungjawab dan 

potensisumber daya yang dimiliki. Budaya organisasi dapatmenjadi 

kekuatan positif dan negative, berpikir dalam mengambil 

suatukeputusandalam mencapai prestasi organisasi yang berupa 

penerimaan,perasaan,dantindakan. 

Gibson et al. (1996:42) mendefinisikan budaya organisasi 

sebagaisuatu sistem nilai-nilai, keyakinan dan norma-norma yang unik, 

dimilikisecarabersamaolehanggota suatuorganisasi. 

Kotter dan Heskett (1992:54) menyatakan bahwa budaya 

dalamorganisasi merupakan nilai yang dianut bersama oleh anggota 

organisasi,cenderungmembentukperilakukelompok.Nilai-

nilaisebagaibudayaorganisasi cenderung tidak terlihat maka sulit berubah. 

Norma perilakukelompok yang dapat dilihat, tergambar pada pola tingkah 

laku dan gayaanggotaorganisasirelatifdapatberubah. 
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Hellriegel 

etal.(1989:302)mendefinisikanbudayaorganisasisebagaigabunganatauintegr

asidarifalsafah,ideologi,nilai-nilai,kepercayaan,asumsi,harapan-

harapan,sikap dannorma. 

Hofstede (1994:4) budaya organisasi merupakan pola 

pemikiran,perasaandantindakandarisuatukelompoksosial,yangmembedaka

ndengankelompoksosialyanglain. 

Robbins (2001) dalam Sopiah ( 2008:128 

)berpendapatbahwabudaya organisasi adalah mengacu ke suatu sistem 

makna bersama yangdianutolehanggota–

anggotanyadanyangmembedakanantarasatudenganyanglainnya. 

Griffin dan Ebbert (1996:11) dari kutipan Umar Nimran 

Budayaorganisasi ataubisadiartikan sebagai “ 

Pengalaman,sejarah,keyakinandannorma-

normabersamayangmenjadiciriperusahaan/organisasi”. 

Dari pengertian diatas bisa disimpulkan bahwa budaya 

organisasidiartikan sebagai kristalisasi dari nilai-nilai serta merupakan 

kepercayaanmaupunharapanbersamaparaanggotaorganisasiyangmembedak

anorganisasiyangsatudenganyanglainnya. 

2.2.2. DimensidankarakteristikBudayaOrganisasi 

 

Dimensi budaya organisasi menurut Robbin, (2001 : 721) yang 

secarakeseluruhanadalahsebagaiberikut: 

1. Inovasidanpengambilanrisiko(Innovationandrisktaking). 

 

Tingkatandimanaparakaryawanterdoronguntukberinovasidanmeng

ambilrisiko. 
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2. Perhatian yang rinci (Attention to detail). Suatu tingkatan 

dimanaparakaryawandiharapkanmemperlihatkankecermatan(preci

sion),analisis danperhatiankepada rincian. 

3. Orientasihasil(Outcomeorientation).Tingkatandimanamanajemen

memusatkanperhatianpadahasilbukannyapadateknik 

danprosesyangdigunakanuntukmencapaihasil. 

4. Orientasipadamanusia(Peopleorientation).Suatutingkatandimanak

eputusanmanajemenmemperhitungkanefekhasil–hasilpadaorang–

oranganggotaorganisasiitu. 

5.  Orientasitim(Teamorientation).Suatutingkatandimanakegiatank

erjadiorganisirdisekitartim–tim,bukannyaindividu 

–individu. 

 

6. Keagresifan (Aggressiveness).Suatu tingkatan dimanaorang–

orang(anggotaorganisasi)itumemilikisifatagresifdankompetitifdan

bukannyasantai–santai. 

7.  Stabilitas (Stability). Suatu tingkatan dimana kegiatan 

organisasimenekankandipertahankannyastatusquodaripadapertum

buhan. 

MenurutTan(2002:18)dalamWibowo(2005:349)mengemukakanba

hwakarakteristiksuatubudayaorganisasiadalahsebagaiberikut: 
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a. Individual initiative, yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan, 

dankemerdekaanyangdimilikiindividu. 

b. Risk tolerance, yaitu suatu tingkatan di mana pekerja di 

dorongmengambilresiko,menjadiagresifdaninovatif. 

c. Direction, yaitu kemampuan organisasi menciptakan tujuan 

yangjelasdanmenetapkanharapankinerja. 

d. Integration,yaitutingkatandimanaunitdalamorganisasididoronguntu

kberoperasidengancaraterkoorSKPDi. 

e. Managementsupport,yaitutingkatandimanamanajerataupimpinanm

engusahakankomunikasiyangjelas,bantuandandukunganpadabawah

an. 

f. Control, yaitu jumlah aturan dan pengawasan langsung yang 

dipergunakanuntuk melihatdanmengawasiperilakupekerja. 

g. Identity, yaitu tingkatan di mana anggota mengidentifikasi 

bersamaorganisasisecarakeseluruhandaripadadengankelompokkerj

aataubidangkeahlianprofesionaltertentu. 

h. Reward system, yaitu tingkatan di mana alokasi reward, 

kenaikangaji atau promosi, didasarkan kriteria kinerja pekerja, dan 

bukanpada senioritas atau favoritisme. 

i. Conflik tolerance, yaitu suatu tingkatan di mana pekerja 

didorongmenyampaikankonflikdankritiksecaraterbuka. 
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j. Communicationpatterns,yaitusuatutingkatandimanakomunikasiorg

anisasionaldibatasipadakewenanganhierarkiformal. 

KhunChinSophonpanichdalamAchmadKurnia(2007:17)memasuk

an budaya pribadi ke dalam Bank Bangkok 50 tahun yang 

laludenganbeberapakarakteristikantaralain: 

a) Ketekunan(dilligency). 

 

b) Ketulusan(sincerity). 

 

c) Kesabaran(patience)dan 

 

d) Kewirausahaan(entrepreneurship). 

 

Amnuai dan Schien dalam AchmadKurnia (207:17) 

membagibudayaorganisasike dalambeberapaindikatoryaituantara lain: 

a). Aspekkualitatif(basic). 

 

b). Aspek kuantitatif (shared) dan aspek 

terbentuknya.c).Aspek komponen(assumption dan 

beliefs). 

d).Aspekadaptasieksternal(eksternaladaptation). 

 

Desmondgraves(1986:126)mencatatsepuluhitemresearchtools(di

mensikriteria,indikator)budaya organisasiyaitu: 

1. Jaminandiri(Selfassurance). 

 

2. Ketegasandalambersikap(Decisiveness). 

 

3. Kemampuandalampengawasan(Supervisoryability). 
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4. Kecerdasanemosi(Intelegence). 

 

5. Inisatif(Initiative). 

 

6. Kebutuhanakanpencapaianprestasi(Need forachievement). 

 

7. Kebutuhanakanaktualisasidiri(Need forselfactualization). 

 

8. Kebutuhanakanjabatan/posisi(Needforpower). 

 

9. Kebutuhanakanpenghargaan(Need forreward). 

 

10. Kebutuhanakanrasa aman(Needforsecurity). 

 

2.2.3. FaktorYangMempengaruhiBudayaOrganisasi 

 

Menurut Vijay Sathe dalam Achmad Kurnia ( 2007:18 ) 

denganmelihatasumsidasaryangditerapkandalamsuatuorganisasiyangmemb

agi “Sharing Assumption”( loc.cit Vijay Sathe, p. 18) Sharing 

berartiberbaginilaiyangsamaataunilaiyangsamadianutolehsebanyakmungki

n warga organisasi. Asumsi nilai yang berlaku sama ini 

dianggapsebagaifaktor-

faktoryangmembentukbudayaorganisasiyangdapatdibagimenjadi: 

a). Share thing, misalnya: pakaian seragam seperti pakaian korpri 

untukPNS,batikPGRIyangmenjadicirikhasorganisasitersebut. 

b). Sharesaying,misalnya:ungkapan-ungkapanbersayap,ungkapanslogan, 

pemeoseprti didunia pendidikan terdapatistilah “TutWuriHandayani”. 
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c). Share doing, misalnya: pertemuan, kerja bakti, kegiatan sosial 

sebagaibentuk aktifitas rutin yang menjadi ciri khas suatu organisasi 

sepertiistilahMapalus diSulawesi,NguopindiBali. 

d). Sharefeeling,misalnya:turutbelasungkawa,aniversary,ucapanselamat,ac

ara wisudamahasiswa dan lainsebagainya. 

Sedangkan menurut pendapat dari Bennet Silalahi (2004:8) 

bahwabudaya organisasi harus diarahkan pada penciptaan nilai (Values) 

yang pada intinya faktor yang terkandung dalam budaya organisasi.harus 

mencakup faktor-faktor antara lain : keyakinan, nilai, norma, gaya, kredo 

dan keyakinan terhadap kemampuan pekerja. 

Berdasarkan Hasil Penelitian David Drennan selama sepuluh tahun 

telah ditemukan dua belas faktor pembentuk budaya organisasi 

/perusahaan/budaya kerja (Republika, 27Juli1994:8) : 

 

1) Pengaruh dari pimpinan/pihak yayasan yang dominan. 

 

2) Sejarah dan tradisi organisasi yang cukup lama. 

 

3) Teknologi, produksi dan jasa. 

 

4) Industri dan kompetisinya. 

 

5) Pelanggan/stakehoulder. 

 

6) Harapan perusahaan/organisasi. 

 

7) Sistem informasi dan kontrol. 

 

8) Peraturan dan lingkungan perusahaan. 

 

9) Prosedur dan kebijakan. 

 

10) Sistem imbalan dan pengukuran. 
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11) Organisasi dan sumber daya. 

 

12) Tujuan, nilai dan motto. 

 

2.2.4. Tipe Budaya Organisasi 

 

Harrison (McKenna, etal, 2002: 65) membagi empat tipe budaya 

organisasi: 

1. Budaya kekuasaan (Powerculture) 

 

Budaya ini lebih mempokuskan sejumlah kecil pimpinan 

menggunakan kekuasaan yang lebih banyak dalam cara memerintah. 

Budaya kekuasaan juga dibutuhkan dengan syarat mengikuti persepsi dan 

keinginan anggota suatu organisasi. 

2. Budaya peran (Role culture) 

 

Budaya ini ada kaitannya dengan prosedur birokratis, seperti 

peraturan organisasi dan peran/jabatan/posisi spesifik yang jelas karena 

diyakini bahwa hal ini akan mengastabilkan sistem. Keyakinan dan 

asumsidasartentangkejelasanstatus/posisi/perananyangjelasinilahakanmend

orongterbentuknyabudayapositifyangjelasakanmembantumengstabilkansua

tuorganisasi. 

3. Budayapendukung(Supportculture) 

 

Budaya dimana didalamnya ada kelompok atau komunitas 

yangmendukungseseorangyangmengusahakanterjadinyaintegrasidansepera

ngkat nilai bersama dalam organisasi tersebut. Selain budaya perandalam 

menginternalisasikan suatu budaya perlu adanya budaya 

pendukungyangdisesuaikandengankredodankeyakinananggotadibawah.Bu

daya 
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pendukung telah ditentukan oleh pihak pimpinan ketika organisasi/institusi 

tersebut didirikan oleh pendirinya yang dituangkan dalam visi dan misi 

organisasi tersebut. Jelas didalamnya ada keselarasan antara struktur, 

strategi dan budaya itu sendiri. Dan suatu waktu bisa terjadi adanya 

perubahan dengan menanamkan budaya untuk belajar terus menerus 

(longlifeeducation). 

4. Budaya prestasi (Achievementculture) 

 

Budaya yang didasarkan pada dorongan individu dalam 

organisasidalam suasana yang mendorong eksepsi diri dan usaha keras 

untuk adanya independensi dan tekananya ada pada keberhasilan dan 

prestasi kerja. 

 
 

2.3. Gaya Kepemimpinan 

 

2.3.1. Pengertian 

 

Kepemimpinan menurut Sopiah (2008:108) adalah proses 

mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan 

tugas dari para anggota kelompok. Sedangkan James M. Black dalam 

Samsudin (2006:287) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah 

kemampuan meyakinkan dan menggerakkan orang lain agar mau 

bekerja sama di bawah kepemimpinannya sebagai suatu tim untuk 

mencapai suatu tujuan tertentu. Definisi lain kepemimpinan adalah 

cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau 

bekerjasama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan 

organisasi (Hasibuan,2002:170). 



33 
 

 
 

 

Menurut Lok dan Crawford (2004:324) yang menyatakan 

bahwa “Leadership contributes significantly in the success and 

failure of an organisation”. Kepemimpinan mempunyai peran yang 

penting dalam menentukan keberhasilan dan kegagalan suatu 

organisasi. Dalam mempengaruhi cara kerja pegawai, penampilan 

gaya kepemimpinan akan memberikan dampak positif maupun 

negatif terhadap kinerja pegawai yang dipimpinnya. Karena 

kepemimpinan merupakan kekuatan aspirasional, kekuatan 

semangat,dan kekuatan moral yang kreatif, yang mampu 

mempengaruhi para anggota untuk mengubah sikap, sehingga 

karyawan mau menuruti sesuai dengan keinginan pemimpin. 

Berdasarkan definisi-definisi tersebut maka dapat disimpulkan 

bahwa kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi ataupun 

mengajak seseorang untuk melakukan sesuatu guna tercapainya 

tujuan. 
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Sedangkan Wijaya dan Supardo (2006:4) mendefinisikan 

gayakepemimpinan adalah suatu cara dan proses yang kompleks 

dimana seseorang mempengaruhi orang-orang lain untuk mencapai 

suatu misi, tugas atau suatu sasaran dan mengarahkan organisasi 

dengan cara yang membuatnya lebih kohesif dan lebih masuk akal. 

Dari pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa Gaya 

Kepemimpinan merupakan bentuk cara penyelesaian masalah 

pekerjaan melalui individu atau kelompok dan kemampuan 

pemimpin dalam menyesuaikan perilaku terhadap bawahannya 

dalam pencapaian tujuan. 

Pemimpin dalam memberikan arahan harus mampu 

mengarahkan secara teoritis, dan praktis berbagai kebijakan yang 

akan dikembangkan dalam organisasinya (Slamet,2007:189). 

2.3.2. Fungsi Kepemimpinan 

 

Agar suatu kelompok beroperasi secara efektif, maka seseorang 

harus melakukan dua fungsi utama,yaitu fungsi pemecahan masalah 
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atau fungsi yang bertalian dengan tugas dan fungsi sosial atau 

fungsipembinaankelompok. 

a. Fungsi yang bertalian dengan tugas mencakup fungsi 

memberisaranpemecahan,informasidanpendapat. 

b. Fungsi pembinaan kelompok meliputi segala sesuatu yang 

membantu kelompok beroperasi secara lebih lancar, misalnya 

menyetujui atau memberi pujian kepada anggota lain dalam 

kelompok, menengahi ketidak-sepakatan kelompok atau bahkan 

memperhatikan jalannya diskusi kelompok (Sopiah, 2008:112) 

2.3.3. Peran Kepemimpinan 

 

Stoner dalam Sulistiyani (2003:56) mengemukakan bahwa 

peran pimpinan akan mencakup: 

a. Peran antar pribadi yang meliputi pemimpin dan penghubung 

 

b. Peran informasional yang meliputi pemantau, penyebar, dan 

jurubicara. 

c. Peran pengambilan keputusan yang meliputi wiraswastawan (yang 

artinya mencari peluang dan memprakarsai),pereda gangguan, 

pengalokasi yang meliputi sumberdaya dan perunding. 

2.3.4. Perilaku Kepemimpinan 

 

Perilaku kepemimpinan memusatkan pada gaya pemimpin dalam 

hubungannya dengan bawahannya. 

Gaya kepemimpinan menurut Veithzel Rivai (2003:69), dapat 

dibagi dalam dua dimensi yaitu: 
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1. Dimensi Tugas. Dimensi tugas disebut mengarahkan, berorientasi 

pada produk dan berujung pada gaya kepemimpinan otokratis. 

2. Dimensi Manusia Berhubungan dengan istilah mendukung 

berorientasi pada bawahan dan berujung pada tipe kepemimpinan 

bebas kendali. 

Pemimpin dikatakan efektif bilamana pemimpin tersebut mampu 

menerapkan gaya kepemimpinan yang berbeda dalam situasi yang 

berbeda, dengan tidak tergantung pada pendekatan untuk semua situasi 

melainkan menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan situasi tertentu. 

Gaya kepemimpinan menurut Hasibuan (2002:170), yaitu: 

 

a. Kepemimpinan Otoriter, jika kekuasaan atau wewenang, 

sebagianbesar mutlak tetap berada pada pimpinan. Pengambilan 

keputusandankebijaksanannyahanyaditetapkansendiriolehpemimpin,

bawahantidakdiikutsertakanuntukmemberikansaran,ide,danpertimba

ngandalamproses pengambilankeputusan. 

b. Kepemimpinan Partisipatif,jika dalam kepemimpinannya 

dilakukandengancarapersuasif,menciptakankerjasamayangserasi,me

numbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan. 

Pemimpinmemotivasibawahanagarmerasaikutmemilkiperusahaan. 

c. Kepemimpinan Delegatif, bila seorang pemimpin 

mendelegasikanwewenangkepadabawahandenganagaklengkap.Deng

andemikian, bawahan dapat mengambil keputusan dan 

kebijaksanaandenganbebasatau leluasa 

dalammelaksanakanpekerjaannya. 
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MenurutDavisandStrom(1999:164),membedakangayakepemimp

inanmenjaditigajenis: 

1. PemimpinAutokratik 

 

Dalam diri pemimpinautokratikmemusatkan perhatian 

padakepuasandirinyasendiri,dimanasemuakeputusandiambilolehpemi

mpin itu sendiri dan bawahan hanya menerima perintah 

tanpamemberi alternatif pemecahan masalah. Namun demikian 

pemimpinautokratikmemilikikelebihanyaitupengambilankeputusanda

patdilakukan dengan cepat tetapi pada umumnya bawahan kurang 

dapatmenerimanyakarenatidakbisamemperolehkebebasandalammeme

cahkanmasalahyangada. 

 
 

2. Partispatif 

 

Pemimpinpartisipatifbiasanyamelakukandesentralisasiwewenan

gdandalammengambilkeputusanmengikutsertakanbawahan untuk 

berpartisipasi menyumbangkan pemikirannya 

terhadapmasalahyangdihadapiolehorganisasi.Pemimpindankelompokm

erupakan unit sosial yang utuh dalam melaksanakan semua 

kegiatanorganisasi. 

3. Bebaskendali(free-rein). 

 

Tipe kepemimpinan bebas kendali mempunyai peran yang 

kecildanmemberikanpeluangkepadakelompokuntukmenentukan 
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pilihannyasendiridanpadaumumnyamempunyaikecenderunganakanterj

adinyakekacauan. 

2.3.5. IndikatorKepemimpinan 

 

IndikatorkepemimpinanmenurutGhisellidalamHandoko(2001:2

97)adalah: 

a. Kemampuan 

 

Kemampuandalamkedudukannyasebagaipengawas(supervisoryab

ility)ataupelaksanaanfungsi-

fungsidasarmanajemen,terutamapengarahanataupengawasanpeker

jaanoranglain. 

b. Kebutuhanakanprestasidalampekerjaan 

 

Mencakuppencariantanggungjawabdankeinginansukses. 

 

c. Kecerdasan 

 

Mencakupkebijakan,pemikirankreatifdandayapikir. 

 

d. Ketegasan 

 

Ketegasan atau kemampuan untuk membuat keputusan-

keputusandan memecahkanmasalah-

masalahdengancakapdantepat. 

e. Kepercayaandiri 

 

Pandangan terhadap dirinya sebagai kemampuan

 untukmenghadapimasalah. 

Indikator gaya kepemimpinan menurut Daniel

 Goleman(2006:65)yaitusebagaiberikut: 

1. Visioner 
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Pemimpinvisionerakanmengartikulasikansuatutujuanyangbaginya 

merupakan tujuan sejati dan selaras dengan nilai bersamaorang-

orang yang dipimpinnya. Pemimpin tipe ini meyakini 

visidapatmembimbingorang-

orangmenujuvisitersebutdengantegas. 

2. Pembimbing 

 

Pemimpintipeinimemungkinkanseorangpemimpinuntukmengemb

angkanoranglaindanbertindaksebagaipenasihat,yangmenggalituju

andannilai-

nilaipegawaidanmembantumerekamengembangkankemampuanny

asendiri. 

3. Afiliatif 

 

Pemimpintipeiniinginmemajukanharmonidanmendoronginteraksi

yangramah,menumbuhkanrelasipribadiyangmengembangkanjarin

ganrelasidenganorang-orangyangdipimpinnya. Para pemimpin 

tipe ini akan memusatkan 

perhatianpadakebutuhanemosipegawai,bahkanlebihdaripadatujua

nkerja. Meskipun bermanfaat, gaya afiliatif tidak boleh 

digunakansendirian,karenagayayanghanyaberfokuspadapujianbisa

membuat kinerja yang buruk berlangsung terus tanpa 

perbaikandan pegawai bisa menganggap kesalahan ditoleransi, 

selain itupemimpin afiliatif jarang memberikan nasihat yang 

membanguntentang cara memperbaiki atau meningkatkan 

kinerjanya, makapegawaidibiarkanmenemukansendiri. 
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4. Demokratis 

 

Pemimpinsepertiinimenciptakanperasaanbahwamerekasungguh-

sungguhinginmendengarkanpikirandankepedulianpegawaidanmer

eka bersediamendengarkan. 

5. Komunikatif 

 

Pemimpin tipe ini selalu mendahulukan komunikasi antara 

pimpinan dan bawahan agar tidak terjadi kesalah pahaman karena 

kurang komunikasi. 

Dalam penelitian ini yang dipakai sebagai indikator gaya 

kepemimpinan adalah indikator gaya kepemimpinan menurut 

Daniel Goleman (2006:65). 

2.4. Kompensasi 

 

2.4.1. Pengertian 

 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan 

sebagai balas jasa untuk kerja mereka (Handoko,2001 :155). 

Kompensasi merupakan setiap bentuk penghargaan yang 

diberikankepada pegawai sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka 

berikankepadaorganisasi(Slamet,2007:261). 

Kompensasimerupakansesuatuyangdipertimbangkansebagaisuatuya

ngsebanding.Dalam kepegawaian,hadiah yangbersifatuangmerupakan 

kompensasi yang diberikan pegawai sebagai penghargaan 

daripelayananmereka(Mangkunegara,2000:83). 
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Mulyasa dalam Slamet, (2007:211) mengatakan kompensasi 

adalahpendapatanlangsungdalambentukuangsebagai kompensasi 

atasjasayangdibayarkanolehinstitusi secaraperiodikkepadaPegawai 

NegeriSipildanmempunyaijaminanyangpasti,kesejahteraandisebutjugakom

pensasipelengkapataugajitersembunyi.Hariandja(2002:243)menyebutkank

ompensasiadalahbalasjasadalambentukuangyangditerima pegawai sebagai 

konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorangpegawai yang 

memberikan sumbangan dalam mencapai tujuan 

organisasi.Dapatjugadikatakanbahwakompensasisebagaibayarantetapyang

diterimaseseorang darikeanggotaannya dalamsebuahorganisasi. 

Dari beberapa pengertian diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwakompensasiadalahimbalanataubalasjasayangwajibdiberikan 

olehperusahaan kepada karyawan atas partisipasi atau kontribusinya di 

dalamkegiatanperusahaan,kompensasibiasanyadiberikansetiapbulan. 

Kompensasi sangat penting bagi pegawai maupun majikan. Hal 

inikarenakompensasimerupakansumberpenghasilanbagimerekadankeluarg

anya. Kompensasi juga merupakan gambaran dalam status sosialbagi 

pegawai. Tingkat penghasilan sangat berpengaruh dalam 

menentukanstandar kehidupan. Bagi majikan dan perusahaan, kompensasi 

merupakanfaktorutamadalamkepegawaian.Kebijakankepegawaianbanyakb

erhubungandenganpertimbanganuntukmenentukankompensasipegawai.Tin

gkatbesarkecilnyakompensasi pegawai 

sangatberkaitandengantingkatpendidikan,tingkatjabatan,danmasa kerja 

pegawai.Maka 
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dariitu,dalammenentukankompensasipegawaiperluberdasarkanpenilaian 

prestasi, kondisi pegawai, tingkat pendidikan, jabatan dan 

masakerjapegawai.(Mangkunegara,2000:84). 

Kompensasi juga sangat penting bagi karyawan sebagai 

individukarena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya 

mereka 

diantaraparakaryawanitusendiri,keluargadanmasyarakat.Tingkatkompensas

i absolut karyawan menentukan skala kehidupannya, 

sedangkankompensasi relatip menunjukkan status, martabat dan harga 

mereka. 

Olehkarenaitu,bilaparakaryawanmemandangkompensasimerekatidakmema

dai,prestasi kerja,motivasi kerjadan 

kinerjamerekabisaturunsecaradramatis.(Handoko,2001:155). 

Kompensasi merupakan penghargaan yang berwujud finansial 

dangaji dipertimbangkan dalam pemilihan karir karena memang tujuan 

utamaseseorangbekerjaadalahmemperolehgaji.Kompensasisudahbarangten

tumerupakansalahsatualasanbagiseseoranguntukbekerjadanbarangkalimeru

pakanalasanyangpalingpentingdiantarayanglainseperti untuk berprestasi, 

berafiliasi dengan orang lain, mengembangkandiri, atau untuk 

mengaktualisasikan diri. Dari sudut pandang 

organisasi,kompensasijugamenjadisalahsatufaktoryangpentingdalammenin

gkatkankepuasankerja,memotivasikaryawan,merangsangkaryawanbaruyan

gberkualitasuntukmemasukiorganisasi,mempertahankan 

karyawanyangada,danmeningkatkan 

produktivitas.Olehkarenaitu,perencanaanataupenentuankompensasi 

menjadiisuyang 
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pentingdalammanajemen sumberdayamanusiadanharus ditentukansecara 

hati-hati. 

Kepuasan kompensasi atau kesejahteraan menurut 

Ranupandoyodan Husnan dalam Slamet (2007:211) terdiri dari berbagai 

unsur, unsuryang paling jelas adalah jumlah kompensasi yang diterima 

oleh seseorang.Pada umumnyamotivasi orang bekerja adalah untuk 

bisamemperolehkepuasanberupa uang,karena uangbisa digunakan 

untukmemuaskansemua tipekebutuhan. 

Perbedaan besaran kompensasi antara seorang karyawan 

dengankaryawan lainnya sangat ditentukan oleh skala kompensasi 

berdasarkanmasa kerja danpangkat/golonganmasing-masing. 

2.4.2. Faktor-faktorYangMempengaruhiTingkatKompensasi 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat kompensasi 

menurutAttwood(1999:223)antara lainadalah: 

a. Artipentingseseorangataupekerjaanbagiperusahaan. 

 

b. Produktivitasseseorangataukelompok. 

 

c. Kemampuanperusahaanuntukberlaba. 

 

d. Penyediaandanpermintaanakanketerampilantertentudalampasart

enaga kerjasebagaisuatu keseluruhan. 

Dalam Mangkunegara (2000:84) ada enam faktor

 yangmempengaruhikebijakankompensasi,yaitu: 

a. FaktorPemerintah 
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Peraturanpemerintahyangberhubungandenganpenentuanstandar 

gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan harga 

bahanbaku,biayatransportasi/angkutan,inflasimaupundevaluasisa

ngat mempengaruhi perusahaan dalam menentukan 

kebijakankompensasipegawai. 

b. PenawaranBersama antara PerusahaandanPegawai 

 

Kebijakandalammenentukankompensasidapatdipengaruhipulapad

asaatterjadinyatawarmenawarmengenaibesarnyaupah yang harus 

diberikan oleh perusahaan kepada 

pegawainya.Haliniterutamadilakukanolehperusahaandalammerek

rutpegawai yang mempunyai keahlian dalam bidang tertentu 

yangsangatdibutuhkandiperusahaan. 

c. Standar danBiayaHidupPegawai 

 

Kebijakankompensasiperlumempertimbangkanstandardanbiaya 

hidup minimal pegawai. Hal ini karena kebutuhan dasarpegawai 

harus terpenuhi. Dengan terpenuhinya kebutuhan 

dasarpegawaidankeluarganya,makapegawaiakanmerasaaman;Ter

penuhinyakebutuhandasardanrasaamanpegawaiakanmemungkink

an pegawai dapatbekerja dengan penuh 

motivasiuntukmencapaitujuanperusahaan.Banyakpenelitianmenu

njukkanbahwaadakorelasi tinggi antaramotivasi 

kerjapegawaidanprestasikerjanya,adakorelasipositifantaramotivas

ikerja danpencapaiantujuanperusahaan. 
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d. UkuranPerbandinganUpah 

 

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula 

olehukuran besar kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan 

pegawai,masa kerja pegawai. Artinya, perbandingan tingkat upah 

pegawaiperlu memperhatikan tingkat pendidikan, masa kerja dan 

ukuranperusahaan. 

e. Permintaan dan Persediaan 

 

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu 

mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar. 

Artinya, kondisi pasar pada saat itu perlu dijadikan bahan 

pertimbangan dalam menentukan tingkat upah pegawai. 

f. Kemampuan Membayar 

 

Dalam menentukan  kebijakan kompensasi pegawai perlu 

didasarkan pada kemampuan perusahaan dalam membayar upah 

pegawai.  Artinya jangan sampai menentukan kebijakan 

kompensasi di luar batas kemampuan yang ada pada perusahaan. 

Faktor-faktor yang   mempengaruhi  kompensasi  menurut 

Sulistiyani dan Rosidah(2003:211) adalah: 

 

a. Kebenaran dan Keadilan 

 

Kompensasi harus berdasarkan pada kondisi riil yang telah 

dikerjakan oleh pegawai, artinya disesuaikan dengan kemampuan, 

kecakapan, pendidikan dan jasa yang telah ditunjukkan pegawai 

kepada organisasi. 
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b. Dana organisasi 

 

Kemampuan organisasi untuk memberikan kompensasi baik serupa 

financial maupun non financial, disesuaikan dengan dana yang 

tersedia. 

c. Serikat sekerja 

 

Para karyawan yang tergabung dalam suatu serikat, dapat 

mempengaruhi pelaksanaan ataupun penetapan kompensasi, karena 

serikat karyawan dapat merupakan simbol kekuatan dalam 

menuntut perbaikan nasibnya. 

d. Produktivitas kerja 

 

Produktivitas pegawai merupakan faktor yang mempengaruhi 

penilaian prestasi kerja, sedangkan prestasi kerja merupakan faktor 

yang diperhitungkan dalam penetapan kompensasi. 

e. Biaya hidup 

 

Penyesuaian besarnya kompensasi dengan biaya hidup pegawai 

beserta keluarganya sehari-hari mendapatkan perhatian dalam 

penetapan kompensasi. 

f. Pemerintah 

 

Intervensi pemerintah untuk menentukan besarnya kompensasi 

sangat besar. 

2.4.3. Prinsip kompensasi 

 

PrinsipkompensasimenurutMangkunegara(2000:86)adalah: 
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1).  Tingkatbayaranbisadiberikantinggi,rata-

rata,ataurendahbergantung pada kondisi perusahaan. Artinya, 

tingkat 

pembayaranbergantungpadakemampuanperusahaanmembayarjasak

aryawannya. 

2). StrukturPembayaran 

 

Strukturpembayaranberhubungandenganrata-

ratabayaran,tingkatpembayaran,danklasifikasijabatandiperusahaan. 

3). PenentuanBayaranIndividu 

 

Penentuan bayaran individu perlu didasarkan pada rata-rata 

tingkatbayaran,tingkatpendidikan,masakerjadanprestasikerjakarya

wan. 

4). MetodePembayaran 

 

Adaduametodepembayaran,yaitumetodepembayaranyangdidasarka

npadawaktu(perjam, perhari, perminggu,perbulan). 

5). KontrolPembayaran 

 

Merupakan pengendalian secara langsung dan tak langsung 

daribiaya kerja. Pengendalian biaya merupakan faktor utama 

dalamadministrasi kompensasi.Tugasmengontrol pembayaran 

adalahpertama, mengembangkan standar kompensasi dan 

meningkatkanfungsinya.Kedua,mengukurhasilyangbertentangande

nganstandaryangtetap.Ketiga,meluruskanperubahanstandarpembay

arangaji. 
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MenurutSlamet(2007:261)pemberianimbalankepadapegawainya 

supaya efektif sebaiknya memenuhi hal-hal sebagaiberikut: 

a. Adil atau keadilan (internal consistency). Keadilan internal 

inidapatdirasakan apabila pembayaran sebanding dengan 

tariffyang ada di bagian lain atau kompensasi didasarkan pada 

hasilevaluasipekerjaan. 

b. Layakataukelayakan(externalconsistency).Layakataukeadilan 

eksternal ini dapat dirasakan apabila kompensasi 

yangdiberikandidasarkanatassurveigaji.Padaorganisasiyangsam

a tetapimasihberadapadasatuindustri. 

c. Memenuhikebutuhandasarataukebutuhanminimalsesuaidenganu

pah minimummasing-masingdaerahataukota. 

d. Keadilansesamapegawai.Keadilaninidapatdirasakanpegawai 

apabila kompensasi didasarkan padahasil penilaianprestasi. 

2.4.4. Tujuan-tujuanKompensasi 

 

Kompensasi penting bagi organisasi karena mencerminkan 

upayaorganisasiuntukmempertahankansumberdayamanusiasebagaikompo

nenutama, danmerupakankomponenbiayayangpalingpenting. 

MenurutSulistiyani dan Rosidah, (2003:206) tujuan-tujuan 

darikompensasiadalah: 

a. Pemenuhankebutuhanekonomi(economicsecurity). 
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b. Mendorongpeningkatanproduktivitaskerja. 

 

c. Pengkaitankompensasidengankesuksesanorganisasi,semakinorganisasi

mampumemberikangajiyangtinggi,menunjukkansemakinsukses 

organisasitersebut. 

d. Memikatpegawaidanmenahanpegawaiyangkompeten. 

 

Administrasikompensasimempunyaiberbagaitujuansecaraterinci,tuj

uan-

tujuanyanghendakdicapaimelaluiadministrasikompensasimenurutHandoko,

(2001:156)dapatdiuraikansebagaiberikut: 

a. Memperolehpersonaliayangqualified 

 

Kompensasiperluditetapkancukuptinggiuntukmenarikparapelamar. 

Karena perusahaan-perusahaan bersaing dalam pasar 

tenagakerja,tingkatpengupahanharussesuaidengankondisisuplaidanper

mintaantenagakerja.Kadang-

kadangtingkatgajiyangrelatiftinggidiperlukanuntukmenarikparapelamar

cakapyangsudahbekerja diberbagaiperusahaan. 

b. Mempertahankanparakaryawanyangadasekarang 

 

Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, niscaya banyak 

karyawanyangbaikakankeluar.Untukmencegahperputarankaryawan,pen

gupahanharusdijagaagartetapkompetitifdenganperusahaan-

perusahaanlain. 

c. Menjaminkeadilan 
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Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk 

memenuhiprinsipkeadilan.Keadilanataukonsistensiinternaldaneksternal

sangatpentingdiperhatikandalampenentuantingkatkompensasi.Prinsipke

adilandalamadministrasikompensasiakandibahasdibelakang. 

d. Menghargaiperilakuyangdiinginkan 

 

Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku yang 

diinginkan.Prestasi kerja yang baik, pengalaman, kesetiaan, tanggung 

jawab barudan perilaku-perilaku lain dapat dihargai melalui rencana 

kompensasiyangefektif. 

e. Mengendalikanbiaya-biaya 

 

Suatu program kompensasi yang rasional membantu organisasi 

untukmendapatkandanmempertahankansumberdayamanusianyapadatin

gkat biaya yang layak. Tanpa struktur pengupahan dan 

penggajiansistematik organisasi dapat membayar kurang (underpray) 

atau lebih(overpray)kepada parakaryawannya. 

f. Memenuhiperaturan-peraturanlegal 

 

Sepertiaspek-

aspekmanajemenpersonalialainnya,administrasikompensasi 

menghadapi batasan-batasan legal. Program 

kompensasiyangbaikmemperhatikankendala-

kendalatersebutdanmemenuhisemuaperaturanpemerintah 

yangmengaturkompensasikaryawan. 
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2.4.5. TantangandalamPenentuanKompensasi 

 

Faktor-faktor yang menjadi tantangan dalam penentuan 

kompensasiantara lainadalah: 

1) Tingkatkompensasiyanglazim.Tingkatkompensasibisasangattergantun

g pada ketersediaan (supply) tenaga kerja di pasar tenagakerja dan 

permintaan tenaga kerja. Untuk tenaga kerja yang 

langka,tingkatkompensasidapatjauhmelebihitingkatkompensasibiladili

hatdarikacamata evaluasijabatan. 

2) Serikat Buruh. Serikat buruh bisa menjadi kekuatan yang sangat 

besardalamsuatuperusahaan,yangdapatmemaksaperusahaanuntukmem

berikan kompensasi yang lebih besar bila dibandingkan 

denganhasilevaluasijabatan. 

3) Pemerintah. Pemerintah sebagaimana kita ketahui merupakan 

lembagayangberkepentingandengankesejahteraanpekerjasebagaiwarga

negara, dan juga terhadap kelangsungan hidup perusahaan. 

Pemerintahdapatmenentukantarifupahminimum,jamkerjastandar,dantu

njanganyangtidakbolehtidakharusdipatuhiolehpengusaha,dimana bisa 

terjadi upah minimun para pekerja melebihi yang 

telahditentukanolehevaluasijabatan. 

4) Kebijakan dan Strategi Penggajian. Kebijakan penggajian yang 

dipakaiperusahaan,sepertimengusahakankompensasidi 

atashargapasardalam upaya menghadapi persaingan, bisa menaikkan 

kompensasi diatasrata-

ratahargapasar.Kebijakanuntukselalumemperhatikan 
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tuntutanserikatburuhuntukmencegahterjadinyakerusuhanyangkadang-

kadangmenimbulkanbiayayang sangatbesar. 

5) Faktor Internasional. Ketika perusahaan berkembang di segala 

penjurudunia, tantangan yang muncul dalam penggajian adalah 

penyesuaiandengansituasidinegarayangbersangkutan. 

6) Nilai yang Sebanding dan Pembayaran yang Sama. Ada kalanya 

satupekerjaan yang berbeda tetapi mempunyai poin yang sama atau 

derajatyang samamempunyaitingkatkompensasiyangberbeda. 

7) Biaya dan Produktivitas. Tenaga kerja merupakan salah satu 

komponenbiayayangsangatberpengaruhterhadaphargapokokbarang.Tin

gginya harga pokok dapat menurunkan penjualan dan 

keuntunganperusahaan(Hariandja,2002:259). 

2.4.6. IndikatorKompensasi 

 

Menurut Michael dan Harold (1993 : 443)membagi 

kompensasimenjaditigadimensiyaitu: 

1) Kompensasi material tidak hanya berbentuk uang, seperti gaji, 

bonus,dankomisi,melainkansegalabentukpenguatfisik(phisicalreinforce

r), misalnya fasilitas parkir, telepon dan ruang kantor yangnyaman, 

serta berbagai macam bentuk tunjangan misalnya: 

pensiun,asuransikesehatan. 

2) Kompensasisosialberhubunganeratdengankebutuhanberinteraksidengan 

orang lain. Bentuk kompensasi ini misalnya status, 

pengakuansebagaiahlidibidangnya,penghargaanatasprestasi,promosi, 
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Kepastian masa jabatan, rekreasi, pembentukan kelompok-

kelompokpengambilan keputusan, dan kelompok khusus yangdibentuk 

untukmemecahkanpermasalahanperusahaan. 

3) Kompensasiaktivitasmerupakankompensasiyangmampumengkompensa

sikanaspek-aspekpekerjaanyangtidakdisukainyadengan memberikan 

kesempatan untuk melakukan aktivitas tertentu.Bentuk kompensasi 

aktivitas dapat berupa “kekuasaan” yang dimilikiseorang karyawan 

untuk melakukan aktivitas di luar pekerjaan rutinnya sehingga tidak 

timbul kebosanan kerja, pendelegasian wewenang, tanggung jawab 

(otonomi), partisipasi dalam pengambilan keputusan, serta training 

pengembangan kepribadian. 

Ketiga kompensasi tersebut akan dapat memotivasi karyawan 

baikdalam pengawasan, prestasi kerja maupun komitmen terhadap 

perusahaan.Dalam pemberian kompensasi tersebut, tingkat atau besarnya 

kompensasi harus benar-benar diperhatikan karena tingkat kompensasi 

akan menentukan gaya hidup, harga diri, dan nilai perusahaan. 

Kompensasi mempunyai pengaruh yangbesar dalam penarikan karyawan, 

motivasi, produktivitas, dan tingkat perputaran karyawan. (Benardin dan 

Russel,1993:373). 
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2.5. KerangkaBerfikir 

 

Komitmen Organisasi merupakan sebuah sikap dan 

perilakuyangsaling mendorong (reinforce) antara satu dengan yang lain. 

Karyawan yangkomit terhadap organisasi akan menunjukkan sikap dan 

perilaku yang positifterhadap lembaganya, karyawan akan memiliki jiwa 

untuk tetap 

membelaorganisasinya,berusahameningkatkanprestasi,danmemilikikeyakina

nyangpastiuntukmembantumewujudkantujuanorganisasi.Komitmenkaryawa

n terhadap organisasinya adalah kesetiaan karyawan terhadap organisasinya, 

disamping juga akan menumbuhkan loyalitas serta mendorong keterlibatan 

diri karyawan dalam mengambil berbagai keputusan. Oleh karenanya 

komitmen akan menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of belonging) bagi 

karyawan terhadap organisasi. 

Komitmen organisasi adalah karakteristik pekerja yang 

diharapkandalamorganisasi,yang secara umum didefinisikan sebagai 

keterkaitanantara individu-individu dan organisasi yang dicirikan oleh 

keterlibatan para pekerja, upaya dan loyalitas organisasi. 

Loyalitasindividuterhadaporganisasi mendorong percepatan pencapaian 

sasaran organisasi. KomitmenOrganisasi bisa diterapkan dengan baik 

apabila variabel yang mendukungmempengaruhi sekali. Variabel yang di 

teliti disini yaitu budaya organisasi,gaya kepemimpinan,dankompensasi. 

Budaya organisasi merupakan pola pemikiran, perasaan dan 

tindakandari suatu kelompok sosial yang membedakan dengan kelompok 

sosial 

yanglain.Budayaorganisasijugamerupakansalahsatuvariabelpentingbagi 
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seorang pemimpin, karena budaya organisasi mencerminkan nilai-nilai 

yangdiakuidanmenjadipedomanbagipelakuanggotaorganisasi.Budayaorganis

asisebagaihasilkesepakatanbersamaakanmenjadikananggotaorganisasitersebu

tmempunyairasatanggungjawabdalammengimplementasikan aspek-aspek 

penting budaya organisasi tersebut. Halini akan mendorong timbulnya itikad 

baik atau komitmen anggota terhadaporganisasiyangmenaunginya. 

Gaya kepemimpinan berkenaan dengan cara–cara yang 

digunakanolehmanajeruntukmempengaruhibawahannya.GayaKepemimpina

nmerupakan Norma perilaku yang digunakan seorang manajer pada saat 

iamempengaruhi perilakubawahannya.Jika kepemimpinan 

tersebutterjadipadasuatuorganisasiformaltertentu,dimanaparamanajerperlum

engembangkankaryawan,membanguniklimmotivasi,menjalankanfungsi-

fungsi manajerial dalam rangka menghasilkan kinerja   yang tinggidan 

meningkatkan kinerja perusahaan, maka manajer perlu menyesuaikangaya 

kepemimpinannya. Pemimpin adalah pemain utama yang 

menentukanberhasilatautidaknyasuatuorganisasi.Pemimpindapatmemberikan

pengaruh dalam menanamkan disiplin bekerja para anggota organisasi 

untukmeningkatkankinerjanya. 

Gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kreatifitas manajer 

dalammelaksanakantugasnyasebagaianggotaorganisasi.Karyawanyangkomit

men terhadap organisasinya,akan menunjukkan sikap dan 

perilakuyangpositifterhadaporganisasinya.Gayakepemimpinanseorangpemi

mpin 



56 
 

 
 

 

yang didukung adanya rasa komitmen terhadap organisasinya, maka 

akansangat berpengaruh terhadap Keberhasilan organisasi.Menerapkan 

gayakepemimpinan yang relevan dengan tuntutan situasi atau dengan 

mengubahsituasi agar sesuai dengan gaya kepemimpinannya. Hal ini akan 

mendorongtimbulnyaitikadbaikataukomitmenanggotaterhadaporganisasiyan

gmenaunginya. 

Kompensasimerupakanbalasjasayangwajibdiberikanolehperusahaan 

kepada karyawan atas partisipasi atau kontribusinya di dalamkegiatan 

perusahaan. Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individukarena 

besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya mereka diantara 

karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. Kemudian 

programkompensasi juga pentingbagi perusahaan,karenahal 

itumencerminkanupaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya 

manusia atau dengankata lainagar karyawan mempunyai loyalitas dan 

komitmen yangtinggipada perusahaan. 

Ketidakpuasan karyawan terhadap kompensasi yang diterima 

dapatmenimbulkan perilaku negatifkaryawan terhadap perusahaan dan 

dampakjob involvement yang bisa dilihat dari menurunnya komitmen yang 

padaakhirnya akanmenurunkanprestasikerjanya (Noe,1994:135). 

Berdasarkanuraiandiatasmakadapatdibuatkerangkaberpikirsebagaiber

ikut: 
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Gaya Kepemimpinan ( X2 

)DanielGoleman(2006:65) : 

1. Visioner 

2. Pembimbing 

3. Afiliatif 

4. Demokratis 

5. Komunikatif 

 
 

 

 

 
 

 

Gambar2.1.KerangkaBerfikir 

Kompensasi(X3) 

MichaeldanHarold(1993:44 

): 

1. KompensasiMaterial 

2. KompensasiSosial 

3. KompensasiAktivitas 

BudayaOrganisasi(X1)R

obbin(2003:721): 

1. Inovasi 

danPengambilanRes

iko 

2. PerhatianYangRinci 

3. OrientasiHasil 

4. OrientasiPadaManusia 

5. OrientasiTim 

6. Keagresifan 

7. Stabilitas 

Komitmen Organisasi( Y 

)Allen dan 

Meyer(1990:171): 

1. Affectiveco

mmitment 

2. Continuance

Commitment 

3. NormativeC

ommitment 
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2.6. Hipotesis 

 

Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yangbersifat 

sementaraterhadappermasalahanpenelitian,sampaiterbuktimelaluidatayangter

kumpul(Arikunto,1997:64). 

Berdasarkanuraianrumusanmasalah,telaahpustaka,dankerangkapemikiranyan

gadamakadapatdirumuskanhipotesissebagaiberikut: 

H1 :Budayaorganisasiberpengaruh positifdansignifikanterhadapkomitmen 

organisasi pegawai SKPD A dan AProvinsiJawaTengah. 

H2 :Gayakepemimpinan berpengaruhpositifdansignifikanterhadapkomitmen 

organisasi pegawai SKPD A dan AProvinsiJawaTengah. 

H3 : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmenorganisasipegawaiSKPDAdanAProvinsiKalimantan Selatan. 

H4;Budayaorganisasi,gayakepemimpinan,sertakompensasisecarabersama-

sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmenorganisasipegawaiSKPDAdanAProvinsiKalimantan Selatan. 



 

 

 

BAB III  

                   METODE PENELITIAN 

 
 

3.1. Populasi dan Sampel 

 

1. Populasi 

 

Populasiadalahkeseluruhansubyekpenelitian(Arikunto,2006:130). 

Dalam penelitian ini populasinya adalah seluruh karyawanSKPD A 

dan A Provinsi Kalimantan Selatan 

berjumlah588orang.Denganperinciansebagaiberikut: 

NO SATUAN KERJA JUMLAH 

1 SubBagUmumdanKepegawaian. 52 

2 SubBag Keuangan 37 

3 subBagProgram 11 

4 
BidangIndustriAlattransportasi, 

ElektronikadanAneka. 
36 

5 
BidangIndustriLogam,Mesin, 

danTekstil. 
36 

6 
BidangIndustriAgro,Kimiadan 

HasilHutan. 
39 

7 
Bidang A Dalam 

Negeri. 
34 

8 BidangALuarNegeri. 43 

9 
BidangPerlindunganKonsumen 

danPengawasanBarangBeredar. 
26 

10 FungsionalisPenyuluhPerindag. 274 

 TOTAL 588 

(Sumber:BagianKepegawaianSKPDAdanAJawaTengahTahun2009). 
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2. Sampel 

 

Sampeladalahsebagianatauwakilpopulasiyangditeliti(Arikunto, 

1997:131).Sampel dalam penelitianini adalah 

sebagianpegawaiSKPDAdanAProvinsiJawaTengah. 

Metode yang digunakan untuk pengambilan sampel adalah 

metodeSlovin. Metode Slovin digunakan bila jumlah populasinya 

diketahui.(Umar,2003:120). 

Rumus: 

 
n= 

 
 

N 
 

 

1N(e)2 
 

Keterangan: 

 

n= JumlahSampel 

 

N= JumlahPopulasi=588 

 

E= 

Bataskesalahanmaksimalyangditolerirdalamsampel(10

%). 

Maka, 

 
n = 

 
 

588 
 

1588(0,1)2 

 

= 
588 

15.88 
 

 

= 
588 

6.88 
 

 

= 85.46 
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Berdasarkan perhitungan diatas, maka sampel dalam penelitian 

iniadalah85.46dibulatkanmenjadi85responden. 

3. TeknikPengambilanSampel 

 

Tekniksamplingyangdigunakandalampenelitianiniadalahteknikprop

ortionalrandomsampling,yaituteknikpengambilansampelyangsubyekny

adiambildarimasing-masingsubpopulasisecara seimbang dan acak 

(Suharsimi, 1997:119), karena jumlah subpopulasi dari setiap satuan 

kerja telah diketahui maka dalam hal inidibagi dan diambil pada tiap-

tiapsatuan kerja. Pendistribusian padatiapsatuankerja 

dapatdilihatpadatabelberikutini: 

Tabel3.2.PendistribusianSampelPenelitian 

 

NO SATUANKERJA POPULASI (%) ∑ 

1 SubBagUmumdan 
Kepegawaian. 

52 7,51 7 

2 SubBagKeuangan. 37 5,34 5 

3 SubBagProgram. 11 1,59 2 

4 BidangIndustriAlatt

ransportasi, 

ElektronikadanAneka. 

36 5,20 5 

5 BidangIndustri 

Logam, Mesin, 

danTekstil. 

36 5,20 5 

6 BidangIndustriAgro, 
KimiadanHasilHutan. 

39 5,63 6 

7 Bidang 

ADalamNegeri. 

34 4,91 5 

8 Bidang 

ALuarNegeri. 

43 6,21 6 
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9 BidangPerlindungan

Konsumen 

danPengawasan 

BarangBeredar. 

26 3,75 4 

10 Fungsionalis 
PenyuluhPerindag. 

274 39,60 40 

 TOTAL 588 84,94 85 

(Sumber: Datapenelitian yang diolah,2009 ) 

 

3.2. SumberData 

 

1. DataPrimer 

 

Data primer adalah data yang dikumpulkan secara langsung 

olehpeneliti atau pihak pertama (Usman dan Akbar, 2006:20). Data 

primeryang dalam penelitian ini adalah jawaban responden terhadap 

kuesionervariabelbudayaorganisasi,gayakepemimpinan,kompensasi,dan

komitmenorganisasi. 

2. DataSekunder 

 

Data sekunder adalah data yang dikumpulkan oleh peneliti 

melaluipihakkeduaatautangankedua(UsmandanAkbar,2006:20).Datasek

underdalampenelitianiniadalahjumlahkaryawanSKPDAdanAProvinsiKa

limantan Selatan. 

 
 

3.3. MetodePengumpulanData 

 

Gunamemperolehdatayangakuratmakaharusdigunakanpulaalatpengu

mpuldatayangtepatagardapatdiperolehkesimpulanyangtidak 
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menyesatkan. Dalam penelitian ini digunakan dua metode 

pengumpulandata,yaitu: 

1. MetodeDokumentasi 

 

MenurutSuharsimi(1997:135)metodedokumentasiyaitumetodem

encaridatatentanghal-halatauvariabelberupacatatan,transaksi,buku-

buku,suratkabar,notulenrapatdansebagainya. 

Dalam hal ini metode dokumentasi digunakan untuk 

mengetahuijumlah pegawai SKPD A dan A Provinsi JawaTengah. 

2. MetodeKuesioner(Angket) 

 

Merupakan sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan 

untukmemperolehinformasidarirespondendalamartilaporantentangpriba

dinya, atau hal-hal yang ia ketahui (Suharsimi, 1997:128). Dalamhal 

ini angket digunakan untuk mengumpulkan data tentang 

jawabanrespondenmengenaibudayaorganisasi,gayakepemimpinanserta

kompensasi dan komitmen organisasi. Angket yang digunakan 

adalahtipe pilihan untukmemudahkan bagi responden dalam 

memberikanjawaban,karenaalternatifjawabansudahdisediakandanhanya

membutuhkanwaktu yanglebihsingkatuntukmenjawabnya. 

Untukmengukurhasiljawabanresponden,makadigunakanskala. 

Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala 

likert,dimanajawabanyangmendukungpertanyaandiberiskoryangtinggi 
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sedangkanuntukjawabanyangtidakataukurangmendukungdiberiskorrendah.

Adapungradasidalamskala likertadalahsebagaiberikut: 

a. Sangatsetuju skor 5 

 

b. Setuju skor4 

 

c. KurangSetuju skor3 

 

d. Tidaksetuju skor2 

 

e. Sangattidaksetuju skor1 

 

Dalam penelitian ini peneliti memilih menggunakan 5 

kategoripilihanagartidakadavariasidiantarajawaban-

jawabanyangdisediakan. 

3.4. VariabelPenelitian 

 

Variabel adalah objek penelitian yang bervariasi (Sutrisno 

Hadidalam Suharsimi, 1997:94). Variabel yang diteliti harus sesuai 

denganpermasalahandantujuanyangingindicapaidalampenelitianini.Adap

unvariabelyangdigunakan adalahvariabel 

bebasdanvariabelterikat,yangmeliputi: 

 
 

1. Variabel bebas 

(X)BudayaOrganisasi(

X1) 

Budayaorganisasidiartikansebagaisistemnilai,norma,kepercay

aanyangdisepakatibersamadandijadikanpedomanpegawaidalampenca

paiantujuanorganisasi.Indikatorbudayaorganisasimeliputi: 
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a. InovasidanPengambilanResiko 

 

Sejauhmanaparakaryawandidorongagarinovatifdanmengambilresi

ko. 

b. Perhatianterhadap detail/rinci 

 

Sejauh mana para karyawan diharapkan memperlihatkan 

presisi(kecermatan),analisis,danperhatianterhadapdetail. 

c. Orientasihasil 

 

Sejauhmanamanajemenmemusatkanperhatianpadahasilbukannya

padatehnikdanprosesyangdigunakanuntukmencapaihasilitu. 

d. Orientasimanusia 

 

Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan 

dampakhasil-hasilpadaorang-orang didalamorganisasiitu. 

e. Orientasitim 

 

Sejauhmanakegiatankerjadiorganisasikanberdasartimbukannyabe

rdasarindividu. 

f. Keagresifan 

 

Sejauh mana orang orang itu agresif dan kompetitif dan 

bukansantaisantai. 

g. Stabilitas 

 

Suatutingkatandimanakegiatanorganisasimenekankandipertahank

annyastatusquodaripada pertumbuhan. 
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GayaKepemimpinan(X2) 

 

Gaya kepemimpinan diartikan sebagai bentuk cara 

penyelesaianmasalahpekerjaanmelaluiindividuataukelompokdanke

mampuanpemimpindalammenyesuaikanperilakuterhadapbawahann

ya dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. 

Indikatorgayakepemimpinanmeliputi: 

1. Visioner 

 

Pemimpinvisionerakanmengartikulasikansuatutujuanyangbaginya 

merupakan tujuan sejati dan selaras dengan nilai bersamaorang-

orang yang dipimpinnya. Pemimpin tipe ini meyakini 

visidapatmembimbingorang-

orangmenujuvisitersebutdengantegas. 

2. Pembimbing 

 

Pemimpintipeinimemungkinkanseorangpemimpinuntukmengemb

angkanoranglaindanbertindaksebagaipenasihat,yangmenggalituju

andannilai-

nilaipegawaidanmembantumerekamengembangkankemampuanny

a sendiri. 

3. Afiliatif 

 

Pemimpintipeiniinginmemajukanharmonidanmendoronginteraksi

yangramah,menumbuhkanrelasipribadiyangmengembangkanjarin

ganrelasidenganorang-orangyangdipimpinnya. 
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4. Demokratis 

 

Pemimpinsepertiinimenciptakanperasaanbahwamerekasungguh-

sungguhinginmendengarkanpikirandankepedulianpegawaidan 

merekabersediamendengarkan. 

5. Komunikatif 

 

Pemimpintipeiniselalumendahulukankomunikasiantarapimpinan 

dan bawahan agar tidak terjadi kesalah pahaman karenakurang 

komunikasi. 

 
 

Kompensasi(X3) 

 

Kompensasiadalahsetiapbentukpenghargaanyangdiberikan 

perusahaan / instansi kepada pegawai SKPD 

AdanAProvinsiJawaTengahsebagaibalasjasaataskontribusiyangmere

kaberikankepadaperusahaan.Indikatorkompensasimeliputi: 

1. Kompensasi material tidak hanya berbentuk uang, seperti 

gaji,bonus,dankomisi,melainkansegalabentukpenguatfisik(phisic

alreinforcement). 

2. Kompensasisosialberhubunganeratdengankebutuhanberinteraksi 

dengan orang lain. Bentuk kompensasi ini misalnyastatus, 

pengakuan sebagai ahli di bidangnya, penghargaan 

atasprestasi,promosi,Kepastianmasajabatan,rekreasi,sertapembent

ukankelompok-kelompok pengambilankeputusan. 
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3. Kompensasiaktivitasmerupakankompensasiyangmampumengko

mpensasikanaspek-

aspekpekerjaanyangtidakdisukainyadenganmemberikankesempat

anuntukmelakukanaktivitastertentu. 

2. Variabelterikat (Y) 

 

DalampenelitianiniyangmenjadivariabelterikatadalahKomitmen 

organisasi,yaitu Sikapyangmencerminkan 

loyalitaskaryawanpadaorganisasidimanaanggotaorganisasimengeks

presikan perhatian dan keterlibatan secara penuh 

terhadaporganisasi,keinginanyangkuatuntuktetapmenjadianggotaor

ganisasi,sertakemauanyangkuatuntukbekerjademikeberhasilanorga

nisasi.Indikatorkomitmenorganisasimeliputi: 

a. Afektif 

 

Keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan 

keterlibatandalamorganisasi. 

b. Normatif 

 

Perasaanwajibuntuktetapberadadalamorganisasikarenamemang 

harus begitu tindakan tersebut merupakan hal 

benaryangharusdilakukan. 

c. Kontinuen 

 

Komitmenberdasarkankerugianyangberhubungandengankeluar

nya karyawandariorganisasi. 
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3.5. ValiditasdanReliabilitas 

 

1. Validitas 

 

Validitasmerupakansuatuukuranyangmenunjukan tingkat-

tingkatkevalidandankesahihansuatuinstrumen(Suharsimi,1997:144). 

Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu 

mengukurapa yang diinginkan dalam mengungkapkan data dari 

variabel 

yangditelitisecaracermat(Ghozali,2005:45).Ujivaliditasdilakukandeng

an analisa item, dimana setiap nilai yang diperoleh untuk setiapitem 

dikorelasikan dengan nilai total seluruh item suatu variabel. 

Ujikorelasi yang digunakan adalah KorelasiProduct Moment, 

dengansyaratminimumsuatuitemdianggapvalidadalahnilair≥0,30(Sugi

yono,2001:116). 

Untuk menguji validitas dapat diukur melalui rumus 

KorelasiProduct MomentdariPearson(Suharsimi,1997:170): 

rxy= NΣXY–(ΣX)(Σ Y) 
 

√{NΣX2–(ΣX)2}{NΣY2 -(ΣY)2 

 

Keterangan: 

 
rxy = KoefisienkorelasiantaravariabelXdanvariabelY 

X = NilaivariabelX 

Y = NilaivariabelY 

N = Jumlahsampel 
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Untukmengujivaliditasinstrumendilakukanlangkah-

langkahsebagaiberikut: 

1). Menyampaikanujicobakeseluruhresponden. 

 

2).  Mengelompokkanitem-

itemdarijawabankedalambutirdanjumlahskortotalyangdiperolehdar

imasing-masing responden. 

3).  Dariskoryangdiperolehkemudiandibuattabelperhitunganvalidita

s. 

4). Mengkorelasikantiapbutirskordenganmenggunakanrumus 

 

productmoment. 

 

5).  Ujisignifikansidilakukandenganmembandingkannilairhitungdeng

an rtabel untuk degree of freedom (df) = n-2. n adalah 

jumlahsampel. Pada penampilan output SPSS pada Cronbach 

Alpha dikolom corelated Item-total corelation, jika rhitung> dari 

rtabel 

dannilaipositifmakabutirpertanyaanatauindikatortersebutdinyataka

n validatau layak. 

Berikutiniadalahhasilpengujianvaliditassemuavariabelterhadap 

 

30respondenpegawaiSKPDAdanAProvinsiKalimantan Selatan: 
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Tabel3.3.ValiditasVariabel 

 

Sumber:Datapenelitianyangdiolah,2009 

Pertanyaan R hitung Rtable Keterangan 

P1 0,472 0,361 Valid 
P2 0,402 0,361 Valid 

P3 0,439 0,361 Valid 

P4 0,452 0,361 Valid 
P5 0,352 0,361 TidakValid 

P6 0,541 0,361 Valid 

P7 0,410 0,361 Valid 
P8 0,417 0,361 Valid 

P9 0,565 0,361 Valid 

P10 0,707 0,361 Valid 
P11 0,724 0,361 Valid 

P12 0,630 0,361 Valid 

P13 0,498 0,361 Valid 

P14 0,618 0,361 Valid 
P15 0,710 0,361 Valid 
P16 0,700 0,361 Valid 

P17 0,551 0,361 Valid 
P18 0,558 0,361 Valid 

P19 0,710 0,361 Valid 

P20 0,450 0,361 Valid 
P21 0,522 0,361 Valid 

P22 0,506 0,361 Valid 

P23 0,392 0,361 Valid 

P24 0,424 0,361 Valid 
P24 0,493 0,361 Valid 
P25 0,437 0,361 Valid 

P26 0,553 0,361 Valid 

P27 0,427 0,361 Valid 
P28 0,500 0,361 Valid 

P29 0,568 0,361 Valid 

P30 0,597 0,361 Valid 
P31 0,635 0,361 Valid 

P32 0,667 0,361 Valid 

P33 0,444 0,361 Valid 
P34 0,474 0,361 Valid 
P35 0,304 0,361 TidakValid 

P36 0,636 0,361 Valid 

P37 0,709 0,361 Valid 
P38 0,636 0,361 Valid 

P39 0,432 0,361 Valid 

P40 0,481 0,361 Valid 
P41 0,489 0,361 Valid 
P42 0,507 0,361 Valid 

P43 0,558 0,361 Valid 
P44 0,648 0,361 Valid 
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Berdasarkan hasil uji validitas terhadap butir-butir 

pertanyaandinyatakan tidak valid yaitu no. 5, 35 karena memiliki 

nilai Rhitung<Rtabelsehingga butir pertanyaan tersebut dihilangkan 

karena tidakbisadigunakanuntukvariabel. 

2. Reliabilitas 

 

Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bahwa 

sebuahinstrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai 

pengumpuldata karena instrumen sudah baik sehingga mampu 

mengungkap datayang dapatdipercaya(Suharsimi,1997:154). 

Suatuinstrumendikatakanreliabelatauhandaljikajawabanseseoran

g terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktuke 

waktu,dan suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 

nilaiCronbach’sAlpha>0,60(Ghozali,2005:41). 

Rumus:  

 k 





b2


r=k1

1 
2t  




  


Keterangan: 

 
r11 = Reliabilitasinstrument 

 

k = Banyaknyabutirsoal 
 

b2 

2
t 

= Jumlahvariansbutir 

 
= Varianstotal 

 

Selanjutnyauntukujivaliditasdanujireliabilitasdigunakanalatbantu

yaituSPSS. 
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Hasilujireliabilitasvariabel-

variabelpenelitianterhadap30respondendapatdilihatdaritabeldibawah ini: 

 
 

Tabel3.4.ReliabilitasVariabel 

 

Variabel Cronbach’s

Alpha 

BatasRe

liabilitas 

Keterangan 

Budaya 

 

organisasi 

 

0,850 
 

0,60 
 

Reliabel 

Gaya 

 

kepemimpinan 

 

0,827 
 

0,60 
 

Reliabel 

Kompensasi 0,841 0,60 
Reliabel 

Komitmen 

 

organisasi 

 

0,845 

 

0,60 
 

Reliabel 

Sumber:Datapenelitianyangdiolah,2009 

 
Hasilujireliabilitasdiatasmenunjukkanbahwainstrumenyangdigunakan 

reliabel sebagai alat pengumpul data karena nilai Cronbach's Alphayang 

didapat lebih besar dari 0,60. Dengan instrumen yang reliabel berarti 

datayangdidapatlayakdandipercayauntuk digunakan sebagaidatapenelitian. 

 

 

3.6. MetodeAnalisisData 

 

1. MetodeAnalisisDeskriptif 

 

Menjelaskandanmenjabarkanmengenaihasilperhitungandarianalisis 

kualitatif serta menggambarkan secara jelas kondisi yang 

adadalamobjekpenelitian. 
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2. AnalisisRegresiLinierBerganda 

 

Analisisregresilinierbergandadigunakanuntukmengetahuipengaruh 

dua variabel bebas atau lebih terhadap variabel terikat, 

atauuntukmeramalkanduavariabelbebasataulebihterhadapvariabelterikat. 

Rumus analisis regresi linier berganda adalah sebagai 

berikut:Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e 

Dimana: 

 
Y = Komitmenorganisasi 

a = Konstanta 

b = Koefisienregresi 

X1 = Budayaorganisasi 

X2 = Gayakepemimpinan 

X3 = Kompensasi 

e = Nilairesidu 

 

(Sudjana, 1996:348). 

 

 

 

 

3.7. UjiHipotesis 

 

1). UjiSimultan(UjiF) 

 

UjiFdigunakanuntukmengetahuiseberapabesarpengaruhvariabelin

dependensecarabersama-

samaterhadapvariabeldependen.Merumuskanhipotesisstatistik: 
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(1). Ho:120,artinyaX1danX2secarasimultan(bersama-

sama)tidakberpengaruhsignifikanterhadap Y. 

(2). Ha: 120,artinyaX1danX2secarasimultan(bersama- 
 

sama) berpengaruhsignifikanterhadapY. 

 

Pengambilan keputusan dalam Uji-F dengan menggunakan 

SPSSadalah: 

a. JikanilaisignifikansiFhitung<0,05makaHoditolakdanHaditerima. 

b. Jika nilai signifikansi Fhitung ≥ 0,05 maka Hoditerima dan 

Haditolak. 

2). Uji Parsial(Ujit) 

 

UjitParsialdigunakanuntukmengetahui pengaruhmasing-

masingvariabelindependensecaraindividual.Merumuskanhipotesisstat

istik: 

(1) Ho:β1=0,i=X1,X2,artinyaX1danX2secaraparsial(sendiri-

sendiri)tidak berpengaruhsignifikanterhadap Y. 

(2)  Ha:β1=0,i=X1,X2,artinyaX1danX2secaraparsial(sendiri-

sendiri) berpengaruh signifikan terhadap 

Y.PengambilankeputusandalamUji-tdenganmenggunakan 

SPSS adalah: 

 

a.  Jikanilai signifikansithitung< 0,05,makaHoditolakdan 

Haditerima. 
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b. Jikanilai signifikansi thitung≥ 0,05,makaHoditerima danHa 

ditolak. 

3). KoefisienDeterminasi 

 

a. Secarasimultan 

 

Untukmengetahuiseberapabesarkonstribusipengaruhantara 

variabel bebas dengan variabel terikat secara simultan 

dapatdilihatdaribesarnyanilaiAdjustedRSquare.Jikakoefisiendeterm

inasi(R2)diperolehmendekatinolmakasemakinlemahvariasivariabelb

ebasdalammenerangkanvariabelterikat.Sebaliknyajikakoefisiendete

rminasimendekatisatumakasemakinkuatvariasi. 

b. Secaraparsial 

 

Koefisiendeterminasiparsialmasing-

masingvariabeldigunakanuntukmengetahuibesarnyapengaruhvariab

el,yaitupengaruh X1 terhadap Y dan X2terhadap Y serta X3 

terhadap Ydidapatdarinilairyangdikuadratkan.Bila 

koefisiendeterminasir2 

= 0, berarti variabel bebas tidak mempunyai pengaruh sama 

sekali(=0%)terhadapvariabelterikat.Sebaliknya,bilakoefisiendeterm

inasir2=1,berartivariabeltidakbebas100%dipengaruhi 
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variabel bebas.Karenaituletak r2 berada dalamselang 

(interval)antara0 dan1.Secaraaljabardinyatakan: 

0r21 
 

3.8. UjiAsumsiKlasik 

 

UjiAsumsiklasikadalahujiyangdigunakanuntukmengetahuimodel 

regresi linier berganda yang digunakan untuk menganalisis 

dalampenelitian inimemenuhiasumsiklasik atautidak. 

a) UjiNormalitas 

 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah data yang 

akandigunakandalammodelregresiberdistribusinormal(Ghozali,2005:11

0).Untukmengetahuidatayangdigunakandalammodelregresiberdistribus

inormalatautidakdapatdilakukandenganmenggunakangrafik.Jikadatame

nyebardisekitargarisdiagonal(450),danmengikutiarahgarisdiagonalataug

rafikhistogramnyamenunjukkan pola distribusi normal, maka model 

regresi memenuhiasumsinormalitas(Ghozali,2005:112). 

Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual 

berdistribusinormal atau tidak, yaitu dengan analisis grafik atau uji 

statistik. Ujinormalitas yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

dengan melihatgrafik normal plot dengan melihat penyebaran data 

(titik) pada sumbudigonal dari grafik atau dengan melihat histogram 

dari residualnya.Dasarpengambilankeputusan: 
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1. Jika data menyebar dari garis diagonal dan mengikuti arah 

garisdiagonalataugrafikhistrogramnyamenunjukkanpoladistribusinorm

al,makamodelregresimemenuhiasumsinormalitas. 

2. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan atau tidak mengikuti 

arahgarisdiagonalataugrafikhistrogramtidakmenunjukkanpoladistribusi

normal,makamodelregresitidakmemenuhiasumsinormalitas. 

b) UjiMultikolinieritas 

 

Uji multikolinieritas artinya antar variabel bebas tidak boleh 

adakorelasi. Menurut Ghozali (2005:57), suatu model regresi yang 

tidakterjadi gejala multikolinieritas jika memiliki nilai toleransi kurang 

dari1 dannilaivarianceinflationfactor(VIF)antara 1sampai10. 

c) UjiHeteroskedastisitas 

 

Ujiyangdigunakanuntukmengetahuiapakahterjadipenyimpangan

modelkarenavariangangguanberbedaantarasatuobservasidenganobserv

asilainnya. 

Untukmengujinyadenganmelihatgrafikplotantaranilaiprediksi 

variabel terikat (Zpred) dengan nilai residualnya (Sresid). Jikatidak 

ada pola yang jelas dan titik-titik menyebar di atas dan di 

bawahangkanolpadasumbuYmakadapatdisimpulkanbebasheteroskedas

tisitas. 
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BABIV 

 

HASILDANPEMBAHASAN 
 

 

 

4.1. Hasil Penelitian 

 

4.1.1 Gambaran Obyek Penelitian 

 

a. . 

 

4.1.2 HasilAnalisis 

 

1. AnalisisDeskriptif 

 

Analisisdeskripsihasiljawabanrespondententangpengaruhbudayaorg

anisasi,gayakepemimpinan,sertakompensasiterhadapkomitmenorganisasip

egawaiSKPDAdanAProvinsiJawaTengahdapatdilihathasilnyasebagaiberik

ut: 

a. BudayaOrganisasi 
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Pada variabel budaya organisasi digunakan 14 butir 

pertanyaan,masing-masing pertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5, 

sehingga skorminimal=1x14x85=1190danskormaksimal=5x14x85=5950. 

Rentang skor = 5950 - 1190 = 4760. Interval kelas = 4760 : 5 = 952. 

Dariperhitungantersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.1 

 

DistribusiKategoriBudayaOrganisasi 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

4999 –5950 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

4047 –4998 68,00< %skor≤84,00 Baik 

3095 –4046 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

2143 –3094 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

1191 –2142 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah, 2009 
 

Hasil penelitian diperoleh skor total jawaban responden 

terhadapvariabel budaya organisasi adalah4600, skor maksimal = 

5950,jadiDistribusi frekuensi (DP) = Skor total : Skor maksimal x 100% = 

4600 :5950x100%=77,31%.Berdasarkankategoripadatabel4.1diatas,budaya 

organisasi yang tercipta diSKPD A dan AProvinsiKalimantan 

Selatantermasukdalamkategoribaik sebesar77,31%. 

Budayaorganisasidalamkajianpenelitianinidilihatdari14Indikator 

yaitu: inovasi dan pengambilan risiko, perhatian terhadap 

detail,orientasihasil,orientasimanusia,orientasitim,keagresifan,stabilitas. 

1) InovasidanPengambilanRisiko 
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Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.2 

KategoriIndikatorInovasidanPengambilanRisiko 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah, 2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 666, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 666 : 850 x 100% 

=78,35%termasukdalamkategoribaik. 

2) PerhatianterhadapDetail 

 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.3 

KategoriIndikatorPerhatianterhadapDetail 
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IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 706, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 706 : 850 x 100% 

=83,05%termasukdalamkategoribaik. 

3) OrientasiHasil 
 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.4 

KategoriIndikatorOrientasiHasil 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 
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Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 694, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 694 : 850 x 100% 

=81,64%termasukdalamkategoribaik. 

4) OrientasiManusia 

 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

 

 
Tabel4.5 

KategoriIndikatorOrientasi Manusia 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 
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Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 726, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 726 : 850 x 100% 

=85,41%termasukdalamkategoribaik. 

5) OrientasiTim 

 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.6 

KategoriIndikatorOrientasiTim 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 723, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 723 : 850 x 100% 

=85,05%termasukdalamkategorisangatbaik. 

6) Keagresifan 

 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 
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170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.7 

KategoriIndikatorKeagresifan 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 722, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 722 : 850 x 100% 

=84,94%termasukdalamkategorisangatbaik. 

7) Stabilitas 

 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.8 

KategoriIndikatorStabilitas 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 
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715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 714, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 714 : 850 x 100% 

=84%termasukdalamkategoribaik. 

b. GayaKepemimpinan 

 

Pada variabel gaya kepemimpinan digunakan 10 butir 

pertanyaan,masing-masing pertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5, 

sehingga skorminimal=1x10x85=850danskormaksimal=5x10x85=4250. 

Rentang skor = 4250 - 850 = 3400. Interval kelas = 3400 : 5 = 680. 

Dariperhitungantersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Tabel4.9 

 

DistribusiKategoriGayaKepemimpinan 
 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 
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3571– 4250 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

2891 –3570 68,00< %skor≤84,00 Baik 

2211 –2890 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

1531 –2210 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

851 –1530 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah, 2009 
 

Berdasarkandatahasilpenelitiandiperolehskortotaljawabanresponde

nterhadapvariabelgayakepemimpinanadalah3516,skormaksimal= 4250,jadi 

Distribusifrekuensi (DP)= Skor total : Skormaksimal x 100% = 3516 : 

4250 x 100% = 82,72%. Berdasarkan kategorigaya kepemimpinan pada 

tabel 4.9 gaya kepemimpinan yang tercipta 

diSKPDAdanAProvinsiJawaTengahtermasukdalamkategoribaiksebesar82,

72%. 

Gayakepemimpinandalamkajianpenelitianinidilihatdari5Indikatory

aitu:visioner,pembimbing,afiliatif,demokratis,sertakomunikatif. 

1. Visioner 

 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.10Kategori

IndikatorVisioner 
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IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 714, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 714 : 850 x 100% 

=79,64%termasukdalamkategoribaik. 

2. Pembimbing 
 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.11 

KategoriIndikatorpembimbing 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 



89 
 

 
 

 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 718, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 718 : 850 x 100% 

=83,47%termasukdalamkategoribaik. 

3. Afiliatif 

 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel 

4.12KategoriIndikatorAfili

atif 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 720, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 720 : 850 x 100% 

=83,70%termasukdalamkategoribaik. 

4. Demokratis 

 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 
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170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.13 

KategoriIndikatorDemokratis 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 696, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 696 : 850 x 100% 

=81,88%termasukdalamkategoribaik. 

5. komunikatif 

 

Pada indikator ini digunakan 2 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 2x85=170danskormaksimal=5x2x85=850.Rentangskor=850– 

170 = 680. Interval kelas = 680 : 5 = 136. Dari perhitungan tersebut 

dapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 
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Tabel4.14 

KategoriIndikatorKomunikatif 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

715–850 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

579–714 68,00< %skor≤84,00 Baik 

443–578 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

307–442 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

171–306 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 705, skor maksimal 

=850, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 705 : 850 x 100% 

=82,94%termasukdalamkategoribaik. 

c. Kompensasi 

 

Pada variabel kompensasi digunakan 12butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaanskornyadari1sampaidengan5,sehinggaskorminimal=1x1

2x85=1020danskormaksimal=5x12x85=5100. 

Rentang skor = 5100 - 1020 = 4080. Interval kelas = 4080 : 5 = 816. 

Dariperhitungantersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.15 
 

DistribusiKategoriKompensasi 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

4285 –5100 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

3469 –4284 68,00< %skor≤84,00 Baik 

2653 –3468 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

1837 –2652 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

1020 –1836 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 
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Sumber:DataPrimeryangdiolah, 2009 

 

Berdasarkandatahasilpenelitiandiperolehskortotaljawabanresponde

n terhadap variabel kompensasiadalah4313, skor maksimal =5100,jadi 

Distribusifrekuensi(DP)=Skortotal:Skormaksimalx 100% 

= 4313 : 5100 x 100% = 84,56%. Berdasarkan kategori kompensasi 

padatabel4.15KompensasiyangterciptadiSKPDAdanA Provinsi 

Kalimantan Selatan termasuk dalam kategori baik sebesar84,56%. 

Kompensasidalam kajian penelitianini dilihatdari 

3Indikatoryaitu:kompensasimaterial,kompensasisosial,kompensasiaktivitas

. 

1. KompensasiMaterial 

 

Pada indikator ini digunakan 4 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 4x85=340danskormaksimal=5x4x85=1700.Rentangskor=1700– 

340 = 1360. Interval kelas = 1360 : 5 = 272. Dari perhitungan 

tersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Tabel4.16 

KategoriIndikatorKompensasiMaterial 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

1426 –1700 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

1157 –1425 68,00< %skor≤84,00 Baik 

885 –1156 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

613–884 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

341–612 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
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Berdasarkandatayangdiperolehskortotal=1386,skormaksimal 

 

= 1700, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 1386 : 1700 

x100% =81,52%termasukdalamkategoribaik. 

2. KompensasiSosial 

 

Pada indikator ini digunakan 4 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 4x85=340danskormaksimal=5x4x85=1700.Rentangskor=1700– 

340 = 1360. Interval kelas = 1360 : 5 = 272. Dari perhitungan 

tersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

 
Tabel4.17 

KategoriIndikatorKompensasiSosial 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

1426 –1700 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

1157 –1425 68,00< %skor≤84,00 Baik 

885 –1156 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

613–884 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

341–612 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkandatayangdiperolehskortotal=1450,skormaksimal 

 

=1700,jadiDP=Skortotal:Skormaksimalx100%=1450:1700x100% 

=82,90%termasukdalamkategoribaik. 

3. KompensasiAktivitas 

 

Padaindikatorinidigunakan4butirpertanyaan,masing-

masingpertanyaanskornyadari1sampaidengan5sehinggaskorminimal=1x4 
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x85=340danskormaksimal=5x4x85=1700.Rentangskor=1700– 

 

340 = 1360. Interval kelas = 1360 : 5 = 272. Dari perhitungan 

tersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut 

Tabel4.18 

Kategori IndikatorKompensasiAktivitas 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

1426 –1700 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

1157– 1425 68,00< %skor≤84,00 Baik 

885 –1156 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

613–884 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

341–612 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkandatayangdiperolehskortotal=1477,skormaksimal 

 

= 1700, jadi DP = Skor total : Skor maksimal x 100% = 1477 : 1700 

x100% =81,09%termasukdalamkategoribaik. 

d. KomitmenOrganisasi 

 

Pada variabel komitmen organisasi digunakan 9butir 

pertanyaan,masing-masing pertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5, 

sehingga skorminimal=1x9x85=765danskormaksimal=5x9x85=3825. 

Rentang skor = 3825 - 765 = 3060. Interval kelas = 3060 : 5 = 612. 

Dariperhitungantersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 

Komitmenorganisasidalamkajianpenelitianinidilihatdari3Indikatory

aitu:komitmenafektif,komitmennormatif,dankomitmenkontinuen. 
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Tabel4.19 
 

DistribusiKategoriKomitmenOrganisasi 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

613 –3825 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

2602 –3213 68,00< %skor≤84,00 Baik 

1990 –2601 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

1378 –1989 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

766 –1377 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah, 2009 
 

Berdasarkandatahasilpenelitiandiperolehskortotaljawabanresponde

nterhadapvariabel komitmenorganisasiadalah2885,skormaksimal = 3825 

,jadi Distribusi frekuensi (DP) = Skor total : Skormaksimal x 100% = 3825 

: 2885 x 100% = 75,42%. Berdasarkan kategoripada tabel 4.19 komitmen 

organisasi yang tercipta diSKPD 

AdanAProvinsiJawaTengahtermasukdalamkategoribaiksebesar75,42%. 

1. KomitmenAfektif 

 

Pada indikator ini digunakan 3 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 3x 85=255danskormaksimal=5x 3x85=1275Rentangskor=1275– 

255 = 1020. Interval kelas = 1020 : 5 =204 Dari perhitungan 

tersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 
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Tabel4.20 

KategoriIndikatorKomitmen Afektif 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

1072 –1275 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

868 –1071 68,00< %skor≤84,00 Baik 

664–867 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

460–663 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

256–459 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 991, skor maksimal 

=1275,jadiDP=Skortotal:Skormaksimalx100%=991:1275x100% 

=77,69%termasukdalamkategoribaik. 

 

2. KomitmenAfektif 

 

Pada indikator ini digunakan 3 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 3x 85=255danskormaksimal=5x 3x85=1275Rentangskor=1275– 

255 = 1020. Interval kelas = 1020 : 5 =204 Dari perhitungan 

tersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 
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Tabel4.21 

Kategori IndikatorKomitmen Normatif 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

1072 –1275 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

868 –1071 68,00< %skor≤84,00 Baik 

664–867 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

460–663 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

256–459 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 907, skor maksimal 

=1275,jadiDP=Skortotal:Skormaksimalx100%=907:1275x100% 

=71,11%termasukdalamkategoribaik. 

 

3. KomitmenAfektif 

 

Pada indikator ini digunakan 3 butir pertanyaan, masing-

masingpertanyaan skornya dari 1 sampai dengan 5 sehingga skor minimal 

= 1 x 3x 85=255danskormaksimal=5x 3x85=1275Rentangskor=1275– 

255 = 1020. Interval kelas = 1020 : 5 =204 Dari perhitungan 

tersebutdapatdibuattabelkategorisebagaiberikut: 
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Tabel4.22 

KategoriIndikatorKomitmenKontinuen 

 

IntervalSkor IntervalPersentase Kategori 

1072 –1275 84,00<%skor≤100 Sangatbaik 

868 –1071 68,00< %skor≤84,00 Baik 

664–867 52,00<%skor≤ 68,00 Cukup 

460–663 36,00<%skor≤ 52,00 KurangBaik 

256–459 20,00 ≤%skor≤36,00 TidakBaik 

Sumber:DataPrimeryangdiolah,2009 
 

Berdasarkan data yang diperoleh skor total = 987, skor maksimal 

=1275,jadiDP=Skortotal:Skormaksimalx100%=987:1275x100% 

=77,41%termasukdalamkategoribaik. 

 

 
 

2. AnalisisKuantitatif 

 

1) AnalisisRegresiLinierBerganda 

 

Analisis statistik yang digunakan untuk menguji hipotesis 

dalampenelitianini adalah analisis regresi berganda.Adabeberapa hal 

yangdapatdiketahuidarianalisisini,antaralain: 

a. ModelRegresi 

 

Dapatdigunakanuntukmengetahuibentukhubunganantarabudayaorg

anisasi,gayakepemimpinan,sertakompensasiterhadapkomitmenorganisasi. 

Berdasarkan hasil analisis data pada SPSS, hasil analisis 

regresilinierbergandatercantumpada tabel4.23dibawah ini: 
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a.DependentVariable:KomitmentOrganisasi 

 
 

 

 

 

 

Tabel4.23 

Hasilanalisisregresilinier berganda 
 

 

 
Model 

Unstandardized

Coefficients 

Standardized

Coefficients 

B Std.Error Beta 

1 (Constant) 4,970 2,234  

BudayaOrganisasi ,153 ,057 ,248 

GayaKepemimpin ,166 ,068 ,279 

Kompensasi ,217 ,065 ,346 

 
 

Sumber:Analisisdatapenelitian, 2009 

 

Dalamtabel4.23tercantumkonstanta(B)sebesar4,970.Koefisien 

regresi untuk budaya organisasisebesar 0,153 dan untukgaya 

kepemimpinan sebesar 0,166 serta untuk kompensasi 

sebesar0,217sehingga persamaan regresi yang diperoleh adalah Y = 

4,970 

+0,153X1+0,166X2+0,217X3.Persamaanregresitersebutmengandungar

ti: 

a) Konstanta=4,970 
 

Jika variabel budaya organisasi, gaya kepeimpinan serta 

kompensasidiasumsikantetap(konstan),makakomitmenorganisasiadala

hsebesar4,970. 

b) Koefisienbudayaorganisasi(X1)=0,153 

 

Jika budaya organisasi mengalami peningkatan 1 poin sementara 

gayakepemimpinandankompensasitetap,makaakanmenyebabkankenai

kankomitmenorganisasisebesar0,153poin. 

c) Koefisiengayakepemimpinan(X2)= 0,166 
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Jikagayakepemimpinanmengalamipeningkatansebesar1poinsementara

budayaorganisasidankompensasitetap,makaakanmenyebabkankenaika

nkomitmenorganisasisebesar0,166poin.Koefisiengayakepemimpinan(

X2)=0,166 poin. 

d) Koefisienkompensasi(X3)= 0,217 

 

Jika kompensasi mengalami peningkatan sebesar 1 poin 

sementarabudayaorganisasidangayakepemimpinantetap,makaakanme

nyebabkankenaikankomitmenorganisasisebesar0,217poin. 

Berdasarkan tabel 4.23 menunjukkan bahwa koefisien regresi 

yangdiperolehyaitu:Ŷ=4,970+0,153X1+0,166X2+0,217X3.Persamaan 

regresitersebutmempunyaimaknabahwapadapersamaantersebutdiperoleh 

koefisien regresi bertanda positif (+) artinya kenaikan 

variabelindependenakandiikutiolehkenaikanvariabeldependen.Dengandemi

kian dapat dijelaskan bahwa jika variabel budaya organisasi, 

gayakepemimpinan,sertakompensasimeningkatmasing-

masingsatupoin,maka akan diikuti dengan meningkatnyavariabel 

komitmen organisasi,dan sebaliknya jika variabel budaya organisasi, gaya 

kepemimpinan, sertakompensasimenurun masing-masing satu poin, maka 

akan diikuti denganmenurunnya variabelkomitmenorganisasi. 

b. PengujianHipotesis 

 

1) PengujianSecaraSimultan(UjiF) 

 

Uji simultan digunakan untuk menguji hipotesis adanya 

pengaruhbudayaorganisasi,gayakepemimpinansertakompensasiterhadap 
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ANOVAb 

a. Predictors:(Constant),Kompensasi,BudayaOrganisasi,GayaKepemimpinan 

b. DependentVariable:KomitmentOrganisasi 

 
 

 

komitmenorganisasisecarabersama-sama.Pengujianhipotesissecarasimultan 

dengan analisis varians dengan bantuan komputer program 

SPSSforWindows release 12sepertiterangkumpada tabel4.24 dibawahini: 

Tabel 

4.24Uji

F 
 

 
 

Model 

Sum 

ofSquar

es 

 
df 

 
MeanSquare 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 500,235 3 166,745 34,204 ,000a 

 Residual 394,871 81 4,875   

 Total 895,106 84    

 

 
Sumber:Analisisdata penelitian, 2009 

 

Berdasarkantabel4.24diatas,diperolehFhitungsebesar34,204dengan 

signifikansi 0,000 < 0,05. Karena nilai signifikansiyang didapat <taraf 

signifikansi α = 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga H4yang 

menyatakan “ ada pengaruh budaya organisasi, gaya 

kepemimpinan,sertakompensasisecarabersama-

samaterhadapkomitmenorganisasi“diterima”. 

2) PengujianSecara Parsial(Ujit) 

 

Uji parsial digunakan untuk mengujihipotesis adanya 

pengaruhbudaya organisasi, gaya kepemimpinan, serta kompensasi secara 

parsialatau secara sendiri-sendiri pada tingkat signifikansi α = 0,05. Hasil 

ujiparsial dapat dilihat pada nilai thitung dan nilai signfikansinya yang 

terterapada tabel4.25dibawahini: 

 

 

 

 

 

 

 



102 
 

 

 

 

 

Tabel 

4.25Uji

t 

 

 
Model 

Unstandardized

Coefficients 

Standardized

Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. B Std.Error Beta 

1 (Constant) 4,970 2,234  2,225 ,029 

BudayaOrganisasi ,153 ,057 ,248 2,664 ,009 

GayaKepemimpinan ,166 ,068 ,279 2,439 ,017 

Kompensasi ,217 ,065 ,346 3,337 ,001 

a.DependentVariable:KomitmentOrganisasi 
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Sumber:Analisisdatapenelitian, 2009 
 

Hasil uji secara parsial yang didapatpada penelitian ini 

adalahsebagaiberikut: 

a) Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasiBerdasarkantabel4.25diatas,menunjukkanbahwauji 

keberartian koefisien regresi dengan uji t diperoleh thitung = 

2,664dengansignifikansi0,009<0,05,makaHoditolakdanHaditerima. 

b) Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen 

organisasiBerdasarkantabel4.25diatasmenunjukkanbahwauji 

keberartian koefisien regresi dengan uji t diperoleh thitung = 

2,439dengansignifikansi0,017<0,05,makaHoditolakdanHaditerima. 

c) Pengaruhkompensasiterhadapkomitmenorganisasi 
 

Berdasarkantabel4.25diatasmenunjukkanbahwaujikeberartia

n koefisien regresi dengan uji t diperoleh thitung = 

3,337dengansignifikansi0,001<0,05, makaHoditolakdanHaditerima. 

 

c. KoefisienDeterminasi 

 

1) KoefisienDeterminasiSimultan 
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Derajathubunganantarabudayaorganisasi,gayakepemimpina

n,sertakompensasidengankomitmenorganisasisecara bersama-sama 

atau secara simultan dapat diketahui dari nilaiAdjusted R Square, 

karena nilai Adjusted R Square dapat naik atauturun bila satu 

variabel independen ditambahkan ke dalam model(Ghozali, 

2005:83). Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakanprogram 

SPSSfor Windows release 

12,dapatdiketahuibesarnyakoefisiendeterminasisecarasimultansepert

iterangkumpadatabel 

4.58dibawahini: 
 

Tabel4.26 

KoefisienDeterminasiSecaraSimultan 
 

ModelSummaryb
 

  
Model 

 
R 

 
RSquare 

Adjusted

RSquare 

Std. Error 

oftheEstimat

e 

Durbin-

Watson 

1 ,748a ,559 ,543 2,208 2,140 

a. Predictors:(Constant),Kompensasi,BudayaOrganisasi, 

GayaKepemimpinan 

b. DependentVariable:KomitmentOrganisasi 

Sumber:Analisisdatapenelitian, 2009 

 

Berdasarkantabel4.26diperolehnilaiAdjustedRSquaresebesar0,

543.Dengandemikianmenunjukkanbahwabudayaorganisasi, gaya 

kepemimpinan, serta kompensasi secara bersama-

samamempengaruhikomitmenorganisasipegawaidiSKPDAdanAProv

insiJawaTengahsebesar54,3% dan sisanya yaitu 45,7% dipengaruhi 

oleh faktor lain yangtidakdikajidalampenelitianini. 

2) KoefisienDeterminasiParsial 
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Besarnya pengaruh masing-masing variabel bebas 

terhadapvariabel terikat dapat diketahui dari besarnya koefisien 

determinasisecara parsial (r2) dari masing-masing variabel tersebut. 

Koefisiendeterminasiparsialmasing-

masingvariabeldigunakanuntukmengetahuibesarnyapengaruhvariab

el,yaitupengaruhX1terhadap Y dan X2terhadap Y serta X3 terhadap 

Y didapat darinilai r yang dikuadratkan dikalikan 100%. Secara 

matematis dapatditulis(r2x100%). 

BerdasarkanhasilanalisisdenganmenggunakanprogramSPSS 

for Windows release 

12,dapatdiketahuibesarnyakoefisiendeterminasisecaraparsial 

sepertiterangkum pada tabel 4.27 dibawahini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
S 

 

Berdasarkan tabel 4.27 diatas, koefisien determinasi 

secaraparsialuntukbudayaorganisasidengankomitmenorganisasisebe

sar0,284.Berartibesarnyapengaruhbudayaorganisasiterhadap 

komitmen organisasi adalah 8,06%. Koefisien 

determinasiparsialgayakepemimpinandengankomitmenorganisasiseb

esar0,262.Berartibesarnyapengaruhgayakepemimpinanterhadap 

Tabel4.27 
KoefisienDeterminasiSecaraParsial 

 
Correlations 

 
CollinearityStatistics 

 

Zero-order Partial Part Tolerance VIF  

 
,581 

 
,284 

 
,197 

 
,629 

 
1,590 

,671 ,262 ,180 ,416 2,407 

,658 ,348 ,246 ,508 1,970 

umber:Analisisdata penelitian, 2009 
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Gambar4.1.P- Plot 
NormalP-PPlotofRegressionStandardizedResidual 

DependentVariable:KomitmentOrganisasi 
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komitmen organisasi adalah 6,86%.Koefisien determinasi 

parsialkompensasidengankomitmenorganisasisebesar0,348.Berartibe

sarnyapengaruhkompensasiterhadapkomitmenorganisasiadalah12,1

1% 

 

3. HasilUjiAsumsiKlasik 

 

1) UjiNormalitas 

 

Ujinormalitasyangdigunakandalampenelitianiniyaitudenganmel

ihatpenyebaran data (titik) pada garis diagonal (450)atau dengan 

melihat histogram dari residualnya. Dibawah ini 

adalahgambarpenyebaranP-Plot: 
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Sumber:Analisisdatapenelitian, 2009 

 

Padagambardiatas,datamenyebarmengikutiarahgarisdiagonal,

makamodelregresitersebutmemenuhiasumsinormalitas. 

2) UjiMultikolinieritas 

 

Berdasarkanhasilpengolahandenganmenggunakanprogra

mSPSS,didapatkanbesarnyanilaitoleransimasing-

masingvariabelyangkurangdari1dannilaiVIFantara1sampai 10. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dalammodel regresi 

tersebut tidak terdapat problem 

multikolinieritas.Lebihjelasnyahasiltersebuttersajipadatabelberik

ut: 

Tabel4.28 

HasilPerhitunganMultikolinearitas 
 

Variabelbebas Toleransi VIF 

BudayaOrganisasi(X1) 0,629 1,590 

GayaKepemimpinan(X2) 0,416 2,407 

Kompensasi(X3) 0,508 1,970 

Sumber:Analisisdatapenelitian, 2009 
 

3) UjiHeteroskedastisitas 

 

Berdasarkan hasil analisis dengan program komputasi SPSS 

forWindows release 12 diperoleh scatter plot yang tidak 

membentukpolatertentu,makamodelregresitidakmemilikigejala 
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heteroskedastisitas.Lebihjelasnyapolascatterplot

 darihasil

perhitungandiperlihatkandibawahini: 

Gambar4.2Scatterplot 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Sumber:Analisisdatapenelitian, 2009 

 

Pada gambar di atas titik-titik menyebar di atas dan di bawah 

angkanolpadasumbuYmakadapatdisimpulkanbebasheteroskedastisitas,sehin

gga efisien untuk menggambarkan bentuk hubungan antara 

variabelbudayaorganisasi,gayakepemimpinan,serta kompensasi. 

 

 
4.2. Pembahasan 

 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya 

organisasi,gayakepemimpinan,sertakompensasiberpengaruhsecarasignifikant

erhadap komitmen organisasi pegawai di lingkungan SKPD Adan 

PerdsganganProvinsi Kalimantan Selatan secarasimultan maupun 

secaraparsial. Hasil analisis data uji simultan menunjukkan bahwa variabel 

budayaorganisasi,gayakepemimpinan,sertakompensasisecarabersama-

samamempunyaipengaruhyangsignifikanterhadapkomitmenorganisasi 

Scatterplot 
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pegawaiAProvinsiJawaTengahsebesar54,3%.Dengandemikiandapatdijelaska

nbahwaselainbudayaorganisasi,gayakepemimpinan, serta kompensasi, 

komitmen organisasijuga di pengaruhioleh faktorlain yangtidak 

dikajidalampenelitian inisebesar45,7%. 

Bentuk pengaruh antara budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 

sertakompensasiterhadap komitmen organisasi pegawai adalah pengaruh 

positifyangditunjukkandariharga-

hargakoefisienregresimaupunkoefisienkorelasiyangbertanda positif. 

Dengandemikiandapatdijelaskanbahwajikavariabelbudayaorganisasi,

gayakepemimpinan,sertakompensasiberpengaruhterhadapkomitmen 

organisasi pegawai SKPD A dan A ProvinsiKalimantan Selatan meningkat, 

maka akan diikuti dengan meningkatnya komitmenorganisasi dari pegawai 

dan sebaliknya jika variabel budaya organisasi, 

gayakepemimpinan,sertakompensasiberpengaruhterhadapkomitmenorganisa

sipegawaiSKPDAdanAProvinsiJawaTengahmenurun,makaakandiikutidenga

nmenurunnyakomitmenorganisasidaripegawai.Salahsatuupayayangdapatdila

kukanuntukmeningkatkan komitmen organisasi di lingkungan SKPD A 

danA Provinsi Kalimantan Selatan adalah dengan meningkatkan 

budayaorganisasi, gaya kepemimpinan yang sesuai, serta pemberian 

kompensasiyang adildanlayak. 

Pengaruhbudayaorganisasidangayakepemimpinanterhadapkomitmeno

rganisasidiperkuatdenganpenelitianLokdanCrawford 
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(2004:321)yangmengujipengaruhbudayaorganisasionaldangayakepemimpina

n terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional 

padaparamanajerAustraliadanHongkong.Hasilpenelitiannyamenyatakanbah

wa gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh positif 

padakepuasankerjadankomitmenorganisasi. 

Pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasi diperkuat 

olehYounget,al(1998:200)yangmengemukakanadabeberapafaktoryangmemp

engaruhikomitmenorganisasiyaitu:kepuasanterhadappromosi,karakteristikpe

kerjaan,komunikasikerja,kepuasanterhadappimpinan,pertukaranekstrinsik,pe

rtukaranintrinsik,imbalanintrinsik,imbalanekstrinsik. Menurut Michael dan 

Harold (1993 : 443) mengemukakan bahwakompensasi yang mempengaruhi 

komitmen organisasi adalah 

kompensasiaktivitas,kompensasisosial,dankompensasimaterial. 

4.2.1. Pengaruhbudayaorganisasiterhadapkomitmenorganisasi 

 

Budaya organisasi merupakan pola pemikiran, perasaan dan 

tindakandari suatu kelompok sosial yang membedakan dengan kelompok 

sosial yanglain. Budaya organisasi juga merupakan salah satu variabel 

penting bagiseorang pemimpin, karena budaya organisasi mencerminkan 

nilai-nilai 

yangdiakuidanmenjadipedomanbagipelakuanggotaorganisasi.Siagian(2002:2

00). 

Adanya perbedaan tingkat budaya organisasi dari pegawai, dalam 

halini terkaitdengan frekuensi kehadiran inilah yang membedakan 

perilakudalammenyelesaikanpekerjaanmasing-masingpegawai.Bagipegawai 
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yang memiliki budaya organisasi tinggi tentunya mereka akan memiliki 

nilainilaiyangsegarisdenganorganisasiyangdapatmenyebabkanpegawaiterseb

ut termotivasi, berkomitmen serta terpuaskan dan dapat 

menyelesaikanpekerjaannya tepat pada waktunya sedangkan bagi pegawai 

yang 

memilikibudayaorganisasirendahtentunyamerekaakankurangtermotivasi,berk

omitmendanselalumenunda-nundapekerjaannyadanlebihmengutamakan hal-

hallaindiluarpekerjaan. 

Budayaorganisasisebagaihasilkesepakatanbersamaakanmenjadikan 

anggota organisasi tersebutmempunyai rasa 

tanggungjawabdalammengimplementasikanaspek-

aspekpentingbudayaorganisasitersebut.Haliniakanmendorongtimbulnyaitika

dbaikataukomitmenanggotaterhadap organisasiyangmenaunginya. 

BudayaorganisasiyangterciptapadaSKPDADanAProvinsiJawaTengah

tergolongbaik.Initerbuktidenganadanyaperaturanbersamatentangapelpagiunt

ukmeningkatkankedisiplinan pegawai, adanya kerjasama antar pegawai 

dalam memecahkanmasalah bersama, adanya sikap saling menghormati dan 

peka   satu samalain. 

Berdasarkan penelitiaan yang telah dilakukan di lingkungan 

SKPDAdanAProvinsiJawaTengahdiketahuibahwapengaruh budaya 

organisasi terhadap komitmen organisasi adalah sebesar8,06%. Kecilnya 

pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasipadalingkunganSKPDAdanAProvinsiJawa 
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Tengah dikarenakan ada variabel lain yang mungkin mempunyai 

pengaruhlebih kuat yang tidak dikaji dalam penelitian ini seperti : 

komunikasi kerja,karakteristik pekerjaan,danpengalamankerja. 

4.2.2. PengaruhGayaKepemimpinanterhadapKomitmenOrganisasi 

 

Gayakepemimpinanberkenaandengancara–

carayangdigunakanolehmanajeruntukmempengaruhibawahannya.Gayakepe

mimpinanmerupakan norma perilaku yang digunakan seorang manajer pada 

saat iamempengaruhi perilakubawahannya.Jikakepemimpinan 

tersebutterjadipadasuatuorganisasiformaltertentu,dimanaparamanajerperlum

engembangkankaryawan,membanguniklimmotivasi,menjalankanfungsi-

fungsi manejerial dalam rangka menghasilkan kinerja yang tinggi 

danmeningkatkan kinerja perusahaan, maka manajer perlu menyesuaikan 

gayakepemimpinannya (Siagian,2002:75). 

Adapengaruhgayakepemimpinanterhadapkomitmenorganisasidikaren

akan seorang pemimpin dalam menghadapi situasi yang menuntutaplikasi 

gaya kepemimpinannya. Aplikasi gaya kepemimpinan dapat 

melaluibeberapa proses seperti: memahami gaya kepemimpinannya, 

mendiagnosasuatu situasi, menerapkan gaya kepemimpinan yang relevan 

dengan 

tuntutansituasiataudenganmengubahsituasiagarsesuaidengangayakepemimpi

nannya.Gayakepemimpinandilengkapidengansikap-sikappimpinan yang 

mampu memberikan petunjuk pelaksanaan kerja yang baikkepada karyawan, 

selalu mengawasi karyawan dalam penyelesaian 

tugas,selalumemberikanevaluasihasilkerjayangbaikmaupunyangburuk, 
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kemampuanpimpinanmenyampaikanide-ideataugagasankreatif,ketegasan 

pimpinan terhadap karyawan, kemampuan membuat keputusan-keputusan 

yang tepat, serta partisipasi pimpinan dalam penyelesaian 

tugas.Haliniakanmendorongtimbulnyaitikadbaikataukomitmenanggotaterhad

ap organisasiyangmenaunginya. 

GayakepemimpinanyangterciptapadaSKPDADanA Provinsi 

Kalimantan Selatan tergolong baik.Ini terlihat dari Peranserta pimpinan 

untukmembentuk komitmen karyawan juga dirasa 

sudahbaik,sepertimemberikanketeladananyangbaikkepada 

parakaryawan,memberikanbimbingandalammenyelesaikanmasalah,melibatk

ankaryawandalammemecahkanpermasalahan,sertamemberikansanksi-

sanksihukumanbagipara pelanggar. 

BerdasarkanpenelitianyangtelahdilakukandilingkunganSKPDAdanAP

rovinsiJawaTengahdiketahuibahwapengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

komitmen organisasi adalah 

sebesar6,86%.Kecilnyapengaruhgayakepemimpinanterhadapkomitmenorgan

isasi pada lingkungan SKPD A dan A 

ProvinsiJawaTengahdikarenakanadavariabellaindiluarpenelitianiniyangmung

kin mempunyai pengaruh lebih kuat yang tidak dikaji dalam 

penelitianiniseperti:komunikasikerja,karakteristikpekerjaan,danpengalamank

erja. 

4.2.3. PengaruhKompensasiterhadapKomitmenOrganisasi 

 

Kompensasimerupakanbalasjasayangwajibdiberikanolehperusahaa

nkepadakaryawanataspartisipasiataukontribusinyadidalam 
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kegiatan perusahaan. Kompensasi pentingbagi karyawan karena sebagai 

individu, besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya mereka 

diantara karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat.Program kompensasi 

juga penting bagi perusahaan, hal itu mencerminkan upaya organisasi untuk 

mempertahankan sumberdayamanusia atau dengan kata lain agar karyawan 

mempunyai loyalitas dan komitmen yang tinggi pada 

perusahaan(Handoko,2001: 155). 

Hal ini di dukung juga oleh pendapat Martoyo (1994:145) yang 

menyatakan bahwa kompensasi yang tinggi pada seorang karyawan 

mempunyai implikasi bahwa organisasi memperoleh keuntungan dan 

manfaat maksimal dari karyawan yang bersangkutan karena besarnya 

kompensasisangatditentukanolehtinggi/rendahnyaproduktivitaskerjakaryawa

nyangbersangkutan.Semakinbanyakpegawaiyangdiberikompensasi yang 

layak dan adil berarti semakin banyak karyawannya 

yangberprestasitinggi.Banyaknyakaryawanyangberprestasitinggiakanmengu

rangi pengeluaranbiayauntukkerja-kerjayangtidakperlu(yangdiakibatkan 

oleh kurang efisien dan efektifitasnya kerja). Dengan 

demikianpemberiankompensasidapatmenjadikankaryawanlebihkomitmenter

hadap perusahaan. 

Ketidakpuasan karyawan terhadap kompensasi yang diterima 

dapatmenimbulkan perilaku negatifkaryawan terhadap perusahaan dan 

dampakjob involvement yang bisa dilihat dari menurunnya komitmen yang 

padaakhirnyaakanmenurunkanprestasikerjanya(Noe,1994:135). 
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Pelaksanaan kompensasi pada SKPD A dan AProvinsi Kalimantan 

Selatan tergolong baik.Ini terlihat dari pemberian gaji yanglebihbesardari 

UMKyangtelahditetapkansebesarRp715.700/bulan.Selain itu pegawai juga 

mendapatkan berbagai macam tunjangan 

seperti;tunjanganhariraya,asuransikesehatan,asuransikecelakaankerja,danjam

inan sosial tenaga kerja (Jamsostek). Penyediaan sarana dan prasaranayang 

lengkap seperti tempat parkir, telepon, tempat peribadatan, kantin, danmesin 

fotocopy merupakan kompensasi pelengkap yang dapat 

menunjangkinerjapegawaisehinggapegawai 

menjadikomitterhadaporganisasi. 

Berdasarkan penelitianyangtelah dilakukan di lingkungan 

SKPDAdanAProvinsiJawaTengahdiketahuibahwadiantara variabel budaya 

organisasi, gaya kepemimpinan, serta kompensasi,yang memberikan 

pengaruh paling dominan terhadap komitmen organisasipegawai adalah 

kompensasiyaitusebesar12,11%.Besarnyakompensasiuntukkaryawanatauang

gotaorganisasiakanmenentukankomitatautidaknya mereka bekerja di dalam 

perusahaan. Kebutuhan-kebutuhan yangtelah terpenuhi dengan adanya 

pembayaran yang layak, memberikan 

rasaamankaryawandalamkehidupannyasehinggamenghambatpemikiran-

pemikiranuntukkeluardariorganisasi. 

Pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasi di dukung 

olehStudi Berkowitz et. al. (1987) dalam Armansyah (200:6) menyatakan 

bahwanilaiyangdirasakandarikerjadanpenghargaanseseorangmerupakanpera

malyangpentinguntukkepuasanatasgaji.Halinimenunjukkanbahwa 



116 
 

 
 

 

gajiyangdidasarkan padakerjapribadi menyebabkan kepuasan 

terhadapgajitersebut.PoterdanSteers(1986)dalamArmansyah(2002:6)mengun

gkapkan adanya suatu hubungan negatif antara pergantian karyawandengan 

kepuasan terhadap pembayaran. Melalui penelitiannya Drago et. al.(1992) 

dalam Armansyah (2002:6) menemukan bahwa pembayaran 

dapatmeningkatkankepuasandankomitmenorganisasi. 

Pernyataan-pernyataan diatas menunjukkan pembayaran 

menentukankomitmen seseorang dalam bekerja dan bertahan pada 

organisasi. 

HubungannegatifsepertidinyatakanPoterdanSteersdalamArmansyah(2002:6)

memperlihatkanbahwapergantiankaryawansebagaiindikasikomitmenorganisa

siakanrendahjikakaryawantidakdipenuhihaknyadalampembayaran. 

Sebaliknya komitmen akan tinggi dan keinginan untuk keluar(turnover 

intention) menjadi rendah pada saat perusahaan telah 

memberikankecukupanpembayaranfinansial. 



 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Simpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasannya, maka dapat 

diambilsuatu simpulansebagaiberikut: 

1.  Budayaorganisasiberpengaruhsecarapositifterhadapkomitmenor

ganisasipegawaiSKPDAdanAProvinsiJawaTengahsebesar8,06%. 

2. Gayakepemimpinanberpengaruh secarapositif 

terhadapkomitmenorganisasipegawaiSKPDAdanAProvinsiJawaTenga

hsebesar6,86%. 

3.  Kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi secara 

positifterhadapkomitmenorganisasipegawaiSKPDAdanAProvinsiJawa

Tengahsebesar12,11%. 

4. Budaya organisasi, gaya kepemimpinan, serta kompensasi 

berpengaruhsecarabersama–sama terhadap komitmen organisasi 

pegawai SKPD Provinsi Kalimantan Selatan sebesar 54,3%. 

5.2 Saran 

 

Saranyangdapatdiberikandarisimpulantersebutadalahsebagaiberikut: 

1. Budaya organisasi di SKPD di Provinsi Kalimantan Selatan sudah baik, 

hal tersebut perlu dipertahankan dan ditingkatkan lagi. Misalnya dengan 

cara pimpinan memberikan contoh datang apel 
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pagi lebih awal, melakukan pengecekan presensi pada tengah hari, 

sertamemberikan penghargaan untuk pegawai yang kehadirannya lebih 

dari 90% setiap tahun agar komitmen pegawai dapat selalu baik. 

2. Gaya kepemimpinan di SKPD di Provinsi Kalimantan Selatan saat ini 

dapat dikategorikan dalam kondisi baik, hal tersebut juga perlu 

dipertahankan dan ditingkatkan lagi. Misalnya dengancara memberikan 

penyuluhan, bimbingan, melibatkan karyawan dalam memecahkan 

permasalahan serta lebih meningkatkan lagi pengawasan dan 

ketegasannya terhadap para pegawai agar komitmen organisasi pegawai 

dapat lebih baik lagi. 

3. Kompensasi di SKPD di Provinsi Kalimantan Selatan sudah baik,hal 

tersebut perlu dipertahankan dan ditingkatkan lagi. Misalnya dengan cara 

instansi dapat memberikan kompensasi yang adil dan 

layaksesuaidenganjasadankontribusipegawaiterhadapinstansi,misalnyape

mberiankompensasidapatdisesuaikandenganprestasi kerja pegawai, serta 

memberikan fasilitas penunjang yang dapat membuat pegawai menjadi 

nyaman dan dihargai sehingga menjadi komit terhadap organisasi. 

4. Bagi pegawai diharapkan dapat meningkatkan lagi komitmen organisasi 

dalam kaitannya dengan peraturan-peraturan yang ada, misalnya 

kehadiran dan ketepatan waktu serta kualitas hasil kerja, dan Pimpinan 

SKPD di Provinsi Kalimantan Selatan hendaknya 
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lebih mengoptimalkan peraturan yang ada atau meningkatkan 

pengawasan tingkat absensi dari pegawai. 
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KUESIONER 

 
 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, GAYA KEPEMIMPINAN, SERTA 

KOMPENSASI TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI PEGAWAI 

PADA SKPD KALSEL 

 

 

A. IDENTITASRESPONDEN 

 

NamaResponden :…………………………… 

 

Umur Responden :……Tahun 

 

Jenis Kelamin :Pria(  ); Wanita() 

 
 

LamaBekerja :……Tahun 

 

JenjangPendidikan :SLTA() D3() S1() S2 

()BidangKerjaYangDitangani:……………………. 

B. DAFTARPERTANYAAN 

 

Bapak/Ibu dimohon untuk memberikan tanda silang (X) pada pilihan jawaban 

yang tersedia (rentang angka dari 1 sampai dengan 5) sesuai denganpendapat 

Bapak / Ibu. Setiap angka akan mewakili tingkat kesesuaian 

denganpendapatBapak/Ibu: 

1 = sangat setuju 

(SS)2 = setuju(S) 

3 = kurang setuju 

(KS)4 =tidaksetuju 

(TS) 

5=sangattidaksetuju(STS) 
 

 

 
 

125 
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DAFTARPERTANYAAN 
 

 

 

BUDAYAORGANISASI(ORGANIZATIONCULTURE) 

 

No Keterangan SS S KS TS STS 

1. Organisasiselalumenampung 
ide–idesetiappegawai. 

     

2. Setiappegawaidiharapkan 
untukmengembangkandiri. 

     

3. Organisasimendorongsaya 
untuktelitidalambekerja. 

     

4. Organisasi mendorong 

sayauntuk mengambil 

keputusanyangmatang 

dalam 
memecahkansebuahmasalah. 

     

5. Organisasilebih 

mengutamakanhasildaripadap

roses. 

     

6. Organisasimemberikan 

standarddalamkualitasp

ekerjaan. 

     

7. Organisasi 

sangatmemperhatikankesejah

teraan 

parapegawai. 

     

8. Organisasisangat 

memperhatikankeselamatan

parapegawai. 

     

9 Organisasimendorongsayau
ntukselalubekerjadalam 
tim. 

     

10. Banyakpekerjaan–pekerjaan 
yangdiselesaikansecaratim. 

     

11. Organisasiselalumendorong 

saya untuk semangat 

dalambekerja. 

     

12. Organisasi selalu 

menciptakanpersainganyangse

hatdalam 
bekerja. 

     

13. Organisasimempetahankan 

sistem dan prosedur 

dalampekerjaanyangberlak

u. 

     

14. Organisasimempertahankan 
iklimkerjayangada. 
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GAYAKEPEMIMPINAN(LEADERSHIPSTYLE) 

 

No Keterangan SS S KS TS STS 

1. Pimpinan saya 

selalumenyakinivisinya

dapatmembimbingpega

wai. 

     

2. Pimpinansayamempunyaivisi 

yang jelas dalam 

pencapaiantujuanorganisasi. 

     

3. Pimpinan saya 

selalumengarahkanpara 

pegawaiagardapatbekerjalebi

hbaik. 

     

4. Pimpinan saya 
selalumenasehatipegaw

aijika 

terjadi masalah 

dalampekerjaan. 

     

5. Pimpinansayaselalumenjagah

ubunganyangharmonis 
denganparapegawai. 

     

6. Pimpinan saya 

selalumemberikan 

kepercayaankepada 

pegawaiuntuk 
menyelesaikanpekerjaan. 

     

7. Pimpinansayaselalu 

melibatkan para 

pegawaidalampengambilankep

utusan. 

     

8. Pimpinan saya 

memberikankebebasan pada 

pegawai untukmengambil 

keputusan dalammelakukan 

pekerjaan 

sebataswewenangdan jabatan. 

     

9. Komunikasi antara 

atasan,bawahan, 

danrekansekerjasangatterb

uka danmenyenangkan. 

     

10. Pimpinan di tempat 

sayabekerja mampu 

berkomunikasidengan 

bawahan secara 

jelasdanefektif. 
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KOMPENSASI 

No Keterangan SS S KS TS STS 

1. Gaji yang saya terima 

sangatmencukupikebutuhan

hidup. 

     

2. Tunjangan–tunjanganyang 

saya terima sangat berarti 

bagikeluarga. 

     

3. Ruangkerjasayasangatn

yaman. 
     

4. Kantorkerjasayasangat 

bersihdanrapi. 
     

5. Statuspekerjaansayasangatm

embanggakankeluarga. 

     

6. Organisasitempatsayabekerjas

elalumemberikanpenghargaan

atashasilkerja 

saya. 

     

7. Programrekreasipadatempat 

saya bekerja 

sangatmenyenangkanhat

isaya. 

     

8. fasilitas ibadah, tempat 

parkir,dan kantin kantor di 

tempatsayabekerjasangatberma

nfaat 
bagisaya. 

     

9. Sayasangatsenangdengan 

kekuasaan dan 

kewenanganyang 

sayamiliki. 

     

10. Saya sangat senang 
dilibatkandalampengambilank

eputusan. 

     

11. Training kepribadian 

yangsayaterimasangat 

bermanfaat 
dalambidangkerjasaya. 

     

12. Saya sangat senang atas 

tugasdantanggungjawabyangte
lah 

diberikanatasansaya. 
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KOMITMENORGANISASI(ORGANIZATIONCOMMITMENT) 
 

 
No Keterangan SS S KS TS STS 

1. Saya merasa ikut 

memilikiorganisasi di 

tempat sayabekerja. 

     

2. Sayamerasaterikatsecaraemosi

onal dengan organisasi 

ditempatsayabekerja. 

     

3. Saya selalu ingin 

memberikanyang terbaik bagi 

organisasitempatsayabekerja. 

     

4. Promosidalamorganisasi 
diperlakukansecaraadil. 

     

5. Sayatidak pernahabsendalam 
bekerja. 

     

6. Sayaselalumematuhipersyar

atan kerja 

yangditetapkanorganisasite

mpat 
sayabekerja. 

     

7. Persyaratan kerja 

yangditetapkanorganisasite

mpatsayabekerja tidak 

memberatkansaya. 

     

8. Gaji yang saya 

terimamembuatsayatidaki

nginmeninggalkanorgani

sasi 
tempatsayabekerja. 

     

9. Pendidikanyangsayaterima 

sangat menunjang 

pekerjaansaya. 
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Lampiran 3:  Biodata Tim Peneliti 
 
A. Identitas Diri 

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si 

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor Kepala (IV/b) 

4 NIP/NIK/Identitas lainnya  19622112 198910 2 001 

5 NIDN  0021126201 

6 Tempat dan Tanggal Lahir Pelaihari, 21 Desember 1962 

7 E-mail rahmiwidyanti@yahoo.com 

8 Nomor Telepon/HP 081349589352 

9 Alamat Kantor Jln. Adhyaksa No. 2 Banjarmasin 

10 Nomor Telepon/Faks  0511-3304352 

11 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-1 = … orang; S-2 = … orang; S-3 = … orang 

 
 

    12 

 
 
Mata Kuliah yg Diampu 

1).  Statistik I 

2).  Perilaku Organisasi 

3).  Penganggaran Perusahaan 

4).  Manajemen Keuangan Strategik 

5).  MSDM 

6). Teori Ekonomi 

7)  TPK 

 

 

 
B. Riwayat Pendidikan 
 

 S-l S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi Universitas Udayana UniBraw Unibraw 

Bidang Ilmu Ekonomi Ilmu Adm Niaga PDIM 

Tahun Masuk-Lulus 1982 – 1986 1999 - 2001 2011 

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi Bidang Manajemen  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen 

Nama Pembimbing/Promotor    

 
 
C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

 2014 Dimentions of 
Organizational 
Structure and Influnce 
oc Oranizational 
Effectiveness: Study 
on Top and Midle 
Management Bank 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 16.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar 
Dimediasi Strategi 
Keunggulan Bersaing 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 16.000.000 
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(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 
 
D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun Terakhir 
 

  Pengabdian Kepada Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 
Sosialisasi Penyusunan 
Format Business Plann 
bagi Pengusaha kuliner 
Di Kawasan Cendana 
Kelurahan Sungai Miai 
Kota Banjarmasin. 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 8.000.000 

2 2015 Penyuluhan Dan 
Sosialisasi Upaya 
Pengembangan 
Kewirausahaan Ibu-Ibu 
Nelayan Di Desa 
Angsana Kabupaten 
Tanag Bumbu 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

Rp 8.000.000 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal alam 5 Tahun Terakhir 
 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1 Pengaruh Persepsi 
Konsumen Dalam 
Memilih Rumah Sakit 

Dinamika Ekonomi Vol.1, No. 5, 2012 

 2 The Perception of 
Individual and 
Organizational Career 

Ventura Vol.5, No. 12, Agt 2012 

3 

Hubungan Kepuasan 
Karyawan Terhadap 
Perhatian Terhadap 
Konsumen dan Kinerja 
Organisasi 

Dinamika Ekonomi Vol.6, No.2,  Sept 2013 

Dst
. 

   

 
F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

Pengaruhnya 
Terhadap Kinerja 
Pemasaran 
Perusahaan (Studi 
Pada Indsutri Usaha 
Kecil dan Menengah 
(UKM) Di Kalimantan 
Selatan)  
 

2 2015 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 45.000.000 

3 2014 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 45.000.000 
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No Nama Pertemuan Ilmiah 
/ Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1 GCBME 2016 The Influence of 
compensation and 
socisl insurance on 
Performance 

 8 Agustus 2016, UPI 
Bandung 

2 ICBE 2014 Dimensions of 
Organizational Structure 
and Influence on 
Organizational 
Effectiveness 

12 Oktober 2014, Universitas 
Andalas Padang 

3    

Dst.    

 

G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1 Diktat Statistik 
Ekonomi I 

2012        55 halaman Uniska Bjm 

2 Diktat Manajemen 
Keuangan 

2013 60 halaman Uniska Bjm 

3 Manajemen Karir 2018        187 halaman    CV.Artha Rizky 

Dst
. 

    

 
H. Perolehan HKI dalam 5-10 Tahun Terakhir 
 

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1                        

2                        

Dst.    

 
 
J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 
 

1 Satya Lencana 10 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

2 Satya Lencana 20 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

Dst    

Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 
dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai ketidak-sesuaian 
dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi. 
Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu persyaratan dalam 
pengajuan Proposal Penelitian Dosen UNISKA. 
 

                                                                                  Banjarmasin, 5  September 2015       
                                                                                              Pengusul, 
                                                                                          Ketua Tim Peneliti,  
 
 
 
 
                                                                           (Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si) 
                                                                                              NIDN. 002112620 
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Lampiran 2. Biodata  Anggota Tim Peneliti Pelaksana (Lanjutan) 

 
A. Identitas Diri Anggota 
 

 

B. Riwayat Pendidikan 
  

 S-1 S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi   Unlam  Unlam               - 

Bidang Ilmu   Ekonomi  Manajemen   

Tahun Masuk-Lulus   1985-1989  2002-2004   

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi     

Nama 
Pembimbing/Promotor 

   

 
C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 
 

No. Tahun Judul Penelitian 
Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1        ,- 

2     

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Hj. Kurniaty, SE,. MM,  

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor   

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 196007121993012001 

5 NIDN  0012076001 

6 Tempat dan Tanggal Lahir  Banjarmasin, 12-07-1960 

7 E-mail  Kurniaty60@gmail.com 

9 Nomor Telepon/HP  081251222585 

10 Alamat Kantor Jln. Adhyaksa No. 2 Banjarmasin 

11 Nomor Telepon/Faks 0511-3304352 

12 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-1 = … orang; S-2 = … orang; S-3 = … orang 

13 Mata Kuliah yg Diampu 

1).   Manajemen Keuangan 

2).   Studi Kelayakan Bisnis 

3).   Statistik Ekonomi 

4).    
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3     

Dst.     

* Tuliskan sumber pendanaan baik dari APBU Uniska maupun dari sumber lainnya. 

 
D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Tahun 
Pengabdian Kepada Masyarakat 

 

Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1     

2     

3     

Dst.     

 
E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No 
Nama Pertemuan Ilmiah 

/ Seminar 
Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1    

2    

3    

Dst.    

 
 
G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1     

2     

3     

Dst.     

 
H. Perolehan HKI dalam 5–10 Tahun Terakhir 

  

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1    

2    

3    

Dst.    

 
I. Pengalaman Merumuskan Kebijakan Publik/Rekayasa Sosial Lainnya dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. 

Judul/Tema/Jenis 
Rekayasa Sosial 

Lainnya yang Telah 
Diterapkan 

Tahun Tempat Penerapan Respon Masyarakat 

1     
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2     

3     

Dst.     

 
 
J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 

 

No. Jenis Penghargaan Institusi Pemberi Penghargaan Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 
dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai ketidak-sesuaian dengan 
kenyataan, saya sanggup menerima sanksi.  
Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu persyaratan dalam 
pengajuan Proposal P2M/Penelitian Dosen UNISKA. 
                                                                                     
                                                                                       Banjarmasin , 5 September 2015 
                                                                                                Anggora Pelaksana, 
 
                                                                                             ( Hj. Kurniaty, SE, MM,) 
                                                                                                  NIDN. 0012076001 
 
 
 
Lampiran 2: Biodata Anggota Tim Peneliti 

 
A. Identitas Diri  

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Dr. H.Basuki, M.Si 

2 Jenis Kelamin Laki-laki 

3 Jabatan Fungsional Lektor  Kepala (IV/a) 

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 0618031073     

5 NIDN 1111066301 

6 Tempat dan Tanggal Lahir Banjarmasin, 11 Juni 1963 

7 E-mail msibasukidr@gmail.com 

8 Nomor Telepon/HP 08164551262 

9 Alamat Kantor - 

10 Nomor Telepon/Faks  

11 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-l = ... orang; S-2= ... orang; S-3 = 
... orang 

 
 

    12 

 
 
Mata Kuliah yg Diampu 

1) Penganggaran Perusahaan 

 

2) Perilaku Organisasi  

3) Metodologi Penelitian 

4) Riset SDM 

5) Manajemen Operasional 

 

 
           B. Riwayat Pendidikan 
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 S-l S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi  Unlam Banjarmasin Unlam Banjarmasin  

Bidang Ilmu  Manajemen Keu Manajamen Keu  

Tahun Masuk-Lulus 1989 2002  

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen   

Nama Pembimbing/Promotor    

 
       C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta 
Rp) 

 2015 Dimentions of 
Organizational 
Structure and Influnce 
oc Oranizational 
Effectiveness: Study 
on Top and Midle 
Management Bank 
(anggota) 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 
16.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar 
Dimediasi Strategi 
Keunggulan Bersaing 
Pengaruhnya 
Terhadap Kinerja 
Pemasaran 
Perusahaan (Studi 
Pada Indsutri Usaha 
Kecil dan Menengah 
(UKM) Di Kalimantan 
Selatan)  
 

APBU  UNISKA 
Banjarmasin 

 Rp 
16.000.000 

2 2015 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 
(anggota) 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 
45.000.000 

3 2014 Survey Kepuasan 
Karyawan (SKK) 
PDAM Bandarmasih 
Kota Banjarmasin 
(anggota) 

Instansi PDAM 
Bandarmasih Kota 
Banjarmasin 

Rp 
45.000.000 

 
           D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tabun Terakhir 
 

  Pengabdian 
Kepada 

Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 
Sosialisasi 
Penyusunan 
Format Business 
Plann bagi 

Pengusaha kuliner 
Di Kawasan 
Cendana Kelurahan 
Sungai Miai Kota 

APBU Yayasan 
UNISKA Banjarmasin 

 Rp 3.000.000 
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Banjarmasin. 

2 2015 Penyuluhan Dan 
Sosialisasi Upaya 
Pengembangan 
Kewirausahaan Ibu-
Ibu Nelayan Di 
Desa Angsana 
Kabupaten Tanag 
Bumbu 

APBU Yayasan 
UNISKA Banjarmasin 

Rp 3.000.000 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1 Pengaruh Praktek SDM 
Strategis dan 
Knowledge 

Management Terhadap 
Kinerja Organisasi 

Al Kalam Volume 2 No. 4, Juli 2015 

     

Dst
. 

   

 
           F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

No Nama Pertemuan Ilmiah 
/ Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1 ICBME Ke-II  The Relationship of 
Strategic HRM Practice 
with Service Quality 
(Theoretical Review) 

 Tahun 2015, Fakultas  
Ekonomi Andalas,    
 Padang 

2 GCBME ke 1 The Influence of 
Compensations and 
Social Assurance on 
Job Performance: Study 
on Contract Employees’ 
Palm Company 

  Tahun 2016, UPI Bandung 

 

           G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1 Produktivitas Kerja           2012        136 Halaman          Abdi Persada 

2     

3     

Dst
. 

    

 
          H. Perolehan HKI dalam 5-10 Tahun Terakhir 
 

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1         

2        

3         

 

1    

2    

Dst    
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CaseProcessingSummary 

a.Listwisedeletion based onall. 

 
ItemStatistics 

ReliabilityStatistics 

 
 J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 

Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 
dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai ketidak-
sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi. 
Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu persyaratan dalam 
pengajuan Proposal Penelitian Dosen UNISKA. 

                                                                                   Banjarmasin, 5 September 2015       
                                                                                              Pengusul, 
                                                                                          Anggota Tim Peneliti,  
  
 
                                                                                            (Dr.H.Basuki, M.Si) 
                                                                                             NIDN: 1111066301 

 

 

 

Tabel Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
 

 

Reliability 
 

 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 Mean Std.Deviation N 

X1.1 3,47 ,681 30 

X1.2 3,50 ,509 30 

X1.3 3,40 ,675 30 

X1.4 3,33 ,922 30 

X1.5 3,00 ,871 30 

X1.6 3,13 ,681 30 

X1.7 3,20 ,805 30 

X1.8 3,47 ,507 30 

X1.9 3,43 ,774 30 

X1.10 3,50 ,630 30 

X1.11 3,43 ,679 30 

X1.12 3,77 ,935 30 

X1.13 3,07 1,413 30 

X1.14 3,50 ,731 30 

 
 
 

 
 
 

Cronbach'sAlp

ha 

Cronbach'sA

lpha 

BasedonSta

ndardizedIte

ms 

 
 
 

 
NofItems 

,850 ,865 14 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

 Excludeda 0 ,0 

 Total 30 
100,0 
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Inter-ItemCorrelation Matrix 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

The covariance matrixiscalculatedand used inthe analysis. 

 

Item-TotalStatistics 
 

  
Scale Mean 

ifItemDeleted 

ScaleVari

anceif 
Item Deleted 

Corrected

Item-Total 
Correlation 

SquaredM

ultiple 
Correlation 

Cronbach's

AlphaifItem 
Deleted 

X1.1 43,73 38,340 ,472 ,481 ,842 

X1.2 43,70 39,941 ,402 ,543 ,846 

X1.3 43,80 38,648 ,439 ,477 ,843 

X1.4 43,87 36,878 ,452 ,436 ,843 

X1.5 44,20 38,234 ,352 ,520 ,849 

X1.6 44,07 37,789 ,541 ,738 ,838 

X1.7 44,00 38,069 ,410 ,788 ,845 

X1.8 43,73 39,857 ,417 ,714 ,845 

X1.9 43,77 36,875 ,565 ,682 ,836 

X1.10 43,70 36,976 ,707 ,923 ,831 

X1.11 43,77 36,392 ,724 ,897 ,829 

X1.12 43,43 34,944 ,630 ,717 ,831 

X1.13 44,13 32,740 ,498 ,536 ,851 

X1.14 43,70 36,769 ,618 ,710 ,833 

 
ScaleStatistics 

 

Mean Variance Std.Deviation NofItems 

47,20 42,786 6,541 14 

Reliability 
 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1. 

X1.1 1,000 ,100 ,255 ,238 ,349 ,307 ,390 ,146 ,388 ,241 ,293 ,555 ,110  
X1.2 ,100 1,000 ,101 ,294 ,234 ,199 ,000 ,535 ,394 ,485 ,449 ,326 ,096 

X1.3 ,255 ,101 1,000 ,222 ,176 ,405 ,482 -,060 ,119 ,406 ,437 ,262 ,297 

X1.4 ,238 ,294 ,222 1,000 ,000 ,201 ,186 ,319 ,419 ,297 ,312 ,333 ,353 

X1.5 ,349 ,234 ,176 ,000 1,000 ,349 ,344 -,078 ,307 ,189 ,175 ,381 ,168 

X1.6 ,307 ,199 ,405 ,201 ,349 1,000 ,767 ,312 ,279 ,241 ,318 ,213 ,384 

X1.7 ,390 ,000 ,482 ,186 ,344 ,767 1,000 ,017 ,188 ,068 ,214 ,201 ,291 

X1.8 ,146 ,535 -,060 ,319 -,078 ,312 ,017 1,000 ,609 ,432 ,394 ,310 ,244 

X1.9 ,388 ,394 ,119 ,419 ,307 ,279 ,188 ,609 1,000 ,389 ,352 ,621 ,225 

X1.10 ,241 ,485 ,406 ,297 ,189 ,241 ,068 ,432 ,389 1,000 ,928 ,615 ,504 

X1.11 ,293 ,449 ,437 ,312 ,175 ,318 ,214 ,394 ,352 ,928 1,000 ,545 ,544 

X1.12 ,555 ,326 ,262 ,333 ,381 ,213 ,201 ,310 ,621 ,615 ,545 1,000 ,195 

X1.13 ,110 ,096 ,297 ,353 ,168 ,384 ,291 ,244 ,225 ,504 ,544 ,195 1,000 

X1.14 ,346 ,232 ,280 ,409 ,217 ,208 ,000 ,279 ,274 ,712 ,660 ,530 ,534 
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ReliabilityStatistics 

ItemStatistics 

Inter-ItemCorrelationMatrix 

Thecovariancematrixiscalculatedandusedintheanalysis. 

 

 

 

 

CaseProcessingSummary 
 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 
 Excludeda 0 ,0 

 Total 30 100,0 

a.Listwise deletion based on 

allvariablesin theprocedure. 

 
 
 

 
 

 
Cronbach'sAl

pha 

Cronbach'sA

lpha 

BasedonSta

ndardizedIte

ms 

 
 
 

 
NofItems 

,827 ,856 10 

 
 
 

 Mean Std.Deviation N 

X2.1 3,50 ,630 30 

X2.2 3,43 ,679 30 

X2.3 3,43 ,626 30 

X2.4 3,07 1,413 30 

X2.5 3,50 ,731 30 

X2.6 3,33 ,922 30 

X2.7 3,47 ,507 30 

X2.8 3,43 ,774 30 

X2.9 3,93 ,828 30 

X2.10 3,60 1,037 30 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.1 

X2.1 1,000 ,928 ,481 ,504 ,712 ,297 ,432 ,389 ,397 , 

X2.2 ,928 1,000 ,435 ,544 ,660 ,312 ,394 ,352 ,360 , 

X2.3 ,481 ,435 1,000 ,239 ,414 ,279 ,536 ,738 ,390 , 

X2.4 ,504 ,544 ,239 1,000 ,534 ,353 ,244 ,225 ,240 , 

X2.5 ,712 ,660 ,414 ,534 1,000 ,409 ,279 ,274 ,342 , 

X2.6 ,297 ,312 ,279 ,353 ,409 1,000 ,319 ,419 -,015 , 

X2.7 ,432 ,394 ,536 ,244 ,279 ,319 1,000 ,609 ,241 , 

X2.8 ,389 ,352 ,738 ,225 ,274 ,419 ,609 1,000 ,154 , 

X2.9 ,397 ,360 ,390 ,240 ,342 -,015 ,241 ,154 1,000 , 

X2.10 ,158 ,206 ,064 ,395 ,455 ,324 ,236 ,180 ,370 1, 
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Thecovariancematrixiscalculatedandusedintheanalysis. 

 

CaseProcessingSummary 
 

N 

Cases Valid 30 

Excludeda 0 

Total 30 

%100,

0 

,0 

100,0 

a.Listwise deletion based 

onallvariablesin 

theprocedure. 

 
ReliabilityStatistics 

 
 
 

 

Item-TotalStatistics 
 

   
Scale Mean 

ifItem 

Deleted 

ScaleVarian

ceifItemDele

ted 

Corrected

Item-

TotalCorre

lation 

SquaredM

ultipleCorr

elation 

Cronbach's

Alpha if 

ItemDeleted 

 

X2.1 31,20 23,614 ,710 ,905 ,799  

X2.2 31,27 23,306 ,700 ,874 ,797  

X2.3 31,27 24,547 ,551 ,716 ,811  

X2.4 31,63 19,413 ,558 ,405 ,821  

X2.5 31,20 22,855 ,710 ,710 ,795  

 X2.6 31,37 23,482 ,450 ,356 ,819  

 X2.7 31,23 25,426 ,522 ,456 ,816  

 X2.8 31,27 23,926 ,506 ,695 ,812  

 X2.9 30,77 24,461 ,392 ,457 ,823  

 X2.10 31,10 23,059 ,424 ,557 ,824  

 
ScaleStatistics 

  

 Mean Variance Std.Deviation NofItems  

 34,70 28,355 5,325 10  

Reliability 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
Cronbach'sAl

pha 

Cronbach'sA

lpha 

BasedonSta

ndardized 

Items 

 

 

 

 
NofItems 

,841 ,843 12 
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Inter-ItemCorrelationMatrix 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Thecovariancematrixiscalculatedandusedintheanalysis. 

 

Item-

TotalStatistics 
 

  
Scale Mean 

ifItemDeleted 

ScaleVarian

ceifItemDele

ted 

Corrected

Item-

TotalCorre

lation 

SquaredM

ultipleCorr

elation 

Cronbach's

Alpha if 

ItemDeleted 

X3.1 40,50 28,052 ,493 ,642 ,829 

X3.2 40,47 27,775 ,437 ,498 ,834 

X3.3 40,37 26,792 ,553 ,497 ,825 

X3.4 40,53 27,982 ,427 ,562 ,835 

X3.5 40,63 28,102 ,500 ,497 ,829 

X3.6 41,00 26,690 ,568 ,613 ,823 

X3.7 40,57 28,668 ,597 ,500 ,826 

X3.8 40,63 26,171 ,635 ,710 ,818 

X3.9 40,57 26,323 ,667 ,748 ,816 

X3.10 40,40 28,110 ,444 ,484 ,833 

X3.11 40,37 27,964 ,474 ,825 ,831 

X3.12 40,53 29,430 ,304 ,778 ,843 

ItemStatistics 

  Mean Std.Deviation N  

 X3.1 3,73 ,740  30 
 X3.2 3,77 ,858  30 

 X3.3 3,87 ,860  30 
 X3.4 3,70 ,837  30 

 X3.5 3,60 ,724  30 

 X3.6 3,23 ,858  30 

 X3.7 3,67 ,547  30 

 X3.8 3,60 ,855  30 

 X3.9 3,67 ,802  30 

 X3.10 3,83 ,791  30 
 X3.11 3,87 ,776  30 

 X3.12 3,70 ,750  30 
      

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X 

X3.1 1,000 ,007 ,538 ,368 ,245 ,319 ,370 ,480 ,659 ,275 ,056  

X3.2 ,007 1,000 ,283 ,139 ,344 ,310 ,196 ,385 ,434 ,093 ,366 

X3.3 ,538 ,283 1,000 ,326 ,299 ,464 ,342 ,394 ,533 ,270 ,127 

X3.4 ,368 ,139 ,326 1,000 ,364 ,197 ,528 ,116 ,308 ,234 ,149 

X3.5 ,245 ,344 ,299 ,364 1,000 ,266 ,261 ,568 ,534 ,181 ,147 

X3.6 ,319 ,310 ,464 ,197 ,266 1,000 ,392 ,460 ,367 ,313 ,514 

X3.7 ,370 ,196 ,342 ,528 ,261 ,392 1,000 ,369 ,367 ,505 ,379 

X3.8 ,480 ,385 ,394 ,116 ,568 ,460 ,369 1,000 ,704 ,459 ,229 

X3.9 ,659 ,434 ,533 ,308 ,534 ,367 ,367 ,704 1,000 ,290 ,148 

X3.10 ,275 ,093 ,270 ,234 ,181 ,313 ,505 ,459 ,290 1,000 ,356 

X3.11 ,056 ,366 ,127 ,149 ,147 ,514 ,379 ,229 ,148 ,356 1,000 

X3.12 -,025 ,370 ,096 ,291 ,089 ,166 ,252 ,022 ,000 ,087 ,759 
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CaseProcessingSummary 

a.Listwise deletion based on 

allvariablesintheprocedure. 

 
 
 

 

ScaleStatistics 
 

Mean Variance Std.Deviation NofItems 

44,23 32,461 5,697 12 
 

Reliability  

 
 

 
 

 
 N % 

Cases Valid 30 100,0 

 Excludeda 0 ,0 

 Total 30 
100,0 

 
 
 

ReliabilityStatistics 

 
 
 

Cronbach'sAl

pha 

Cronbach'sA

lpha 

BasedonSta

ndardized 

Items 

 
 
 

 
NofItems 

,845 ,848 9 
 

ItemStatistics 

 Mean Std.Deviation N 

Y1.1 3,73 ,740 30 

Y1.2 3,67 ,802 30 

Y1.3 3,87 ,860 30 

Y1.4 3,70 ,837 30 

Y1.5 3,37 ,556 30 

Y1.6 3,60 ,724 30 

Y1.7 3,23 ,858 30 

Y1.8 3,67 ,547 30 

Y1.9 3,60 ,855 30 
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Inter-ItemCorrelationMatrix 

Thecovariancematrixiscalculatedandusedintheanalysis. 

 
Item-TotalStatistics 

ScaleStatistics 

 
 
 
 
 
 

 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 

Y1.1 1,000 ,659 ,538 ,368 ,414 ,245 ,319 ,370 ,480 

Y1.2 ,659 1,000 ,533 ,308 ,206 ,534 ,367 ,367 ,704 

Y1.3 ,538 ,533 1,000 ,326 ,538 ,299 ,464 ,342 ,394 

Y1.4 ,368 ,308 ,326 1,000 ,319 ,364 ,197 ,528 ,116 

Y1.5 ,414 ,206 ,538 ,319 1,000 ,034 ,320 ,416 ,392 

Y1.6 ,245 ,534 ,299 ,364 ,034 1,000 ,266 ,261 ,568 

Y1.7 ,319 ,367 ,464 ,197 ,320 ,266 1,000 ,392 ,460 

Y1.8 ,370 ,367 ,342 ,528 ,416 ,261 ,392 1,000 ,369 

Y1.9 ,480 ,704 ,394 ,116 ,392 ,568 ,460 ,369 1,000 

 
 
 
 

  
Scale Mean 

ifItemDeleted 

ScaleVarian

ceifItemDele

ted 

Corrected

Item-

TotalCorre

lation 

SquaredM

ultipleCorr

elation 

Cronbach's

Alpha if 

ItemDeleted 

Y1.1 28,70 16,631 ,636 ,551 ,821 

Y1.2 28,77 15,840 ,709 ,732 ,812 

Y1.3 28,57 15,909 ,636 ,567 ,820 

Y1.4 28,73 17,306 ,432 ,509 ,844 

Y1.5 29,07 18,409 ,481 ,574 ,837 

Y1.6 28,83 17,523 ,489 ,548 ,836 

Y1.7 29,20 16,717 ,507 ,348 ,836 

Y1.8 28,77 18,116 ,558 ,430 ,832 

Y1.9 28,83 15,868 ,648 ,741 ,819 

 
 
 

Mean Variance Std.Deviation NofItems 

32,43 21,013 4,584 9 
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ModelSummaryb
 

a. Predictors:(Constant),Kompensasi,BudayaOrganisasi, 

GayaKepemimpinan 

b. DependentVariable:KomitmentOrganisasi 

ANOVAb
 

a. Predictors:(Constant),Kompensasi,BudayaOrganisasi,GayaKepemimpinan 

b. DependentVariable:KomitmentOrganisasi 

 
 

 

HasilPerhitunganRegresiBerganda 
 
 

 

 
Model 

UnstandardizedCo

efficients 

Standardized

Coefficients 

B Std.Error Beta 

1 (Constant) 4,970 2,234  

BudayaOrganisasi ,153 ,057 ,248 

GayaKepemimpin ,166 ,068 ,279 

Kompensasi ,217 ,065 ,346 

a.DependentVariable:KomitmentOrganisasi 

 
 
 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted

RSquare 

Std.Erroroft

heEstimate 

Durbin-

Watson 

1 ,748a
 ,559 ,543 2,208 2,140 

 
 
 
 
 
 
 

 
Model 

Sum 

ofSquar

es 

 
df 

 
MeanSquare 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 500,235 3 166,745 34,204 ,000a 

 Residual 394,871 81 4,875   

 Total 895,106 84    

 
 
 
 

   

 
Correlations 

 
CollinearityStatistics 

 

Zero-order Partial Part Tolerance VIF  

 
,581 

 
,284 

 
,197 

 
,629 

 
1,590 

 

,671 ,262 ,180 ,416 2,407 

,658 ,348 ,246 ,508 1,970 
  

 

 

 
Mode 

Unstandardized

Coefficients 

Standardized

Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. B Std.Error Beta 

1 (Constant) 4,970 2,234  2,225 ,029 

BudayaOrganisa ,153 ,057 ,248 2,664 ,009 

GayaKepemimp ,166 ,068 ,279 2,439 ,017 

Kompensasi ,217 ,065 ,346 3,337 ,001 

a.DependentVariable:KomitmentOrganisasi 
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Charts 

Scatterplot 

DependentVariable:KomitmentOrganisasi 
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Histogram 

DependentVariable:KomitmentOrganisasi 
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NormalP-PPlotofRegressionStandardizedResidual 

DependentVariable:KomitmentOrganisasi 
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X1.1 

X1.2 

X1.3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

FrequencyTable 
 

 
  

Frequency 
 

Percent 
 

ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 6 7,1 7,1 7,1 

TidakSetuju 15 17,6 17,6 24,7 

KurangSetuju 29 34,1 34,1 58,8 

Setuju 34 40,0 40,0 98,8 

SangatSetuju 1 1,2 1,2 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative

Percent 

Valid TidakSetuju 14 16,5 16,5 16,5 

KurangSetuju 48 56,5 56,5 72,9 

Setuju 23 27,1 27,1 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 1 1,2 1,2 1,2 

TidakSetuju 12 14,1 14,1 15,3 

KurangSetuju 37 43,5 43,5 58,8 

Setuju 33 38,8 38,8 97,6 

SangatSetuju 2 2,4 2,4 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

Statistics 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11

 X1.12Valid 85  85  85  85  85  85  85  85  85  85 

 85 85 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

3,11 3,11 3,27 3,20 3,15 3,11 3,09 3,02 3,22 2,84 3,00 3,09 

3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 

4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 

1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

2,50 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,50 2,50 3,00 2,00 2,00 2,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 

X1.13 

85 

0 

3,00 

3,00 

3 

1 

5 

2,00 

3,00 

4,00 

X1.14 

N 85 

0 

Mean 2,93 

Median 3,00 

Mode 4 

Minimum 1 

Maximum 5 

Percentil25 2,00 

50 3,00 

75 4,00 
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X1.4 
 

     Cumulative  

Frequency Percent ValidPercent Percent 

 Valid Sangat Tidak 

SetujuTidak  

SetujuKurang 

SetujuSetuju 

SangatSetuju 

Total 

2 2,4 2,4 2,4 

12 14,1 14,1 16,5 

41 48,2 48,2 64,7 

27 31,8 31,8 96,5 

3 3,5 3,5 100,0 

85 100,0 100,0  

 
X1.5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
X1.6 

 

X1.7 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

Cumulative

Percent 

Valid SangatTidakSetuju 2 2,4 2,4 2,4 

TidakSetuju 19 22,4 22,4 24,7 

KurangSetuju 33 38,8 38,8 63,5 

Setuju 31 36,5 36,5 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 4 4,7 4,7 4,7 

TidakSetuju 13 15,3 15,3 20,0 

KurangSetuju 36 42,4 42,4 62,4 

Setuju 30 35,3 35,3 97,6 

SangatSetuju 2 2,4 2,4 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 2 2,4 2,4 2,4 

TidakSetuju 18 21,2 21,2 23,5 

KurangSetuju 35 41,2 41,2 64,7 

Setuju 29 34,1 34,1 98,8 

SangatSetuju 1 1,2 1,2 100,0 

Total 85 100,0 100,0  
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X1.9 

X1.10 

X1.11 

 
 
 

 

X1.8 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 4 4,7 4,7 4,7 

TidakSetuju 17 20,0 20,0 24,7 

KurangSetuju 37 43,5 43,5 68,2 

Setuju 27 31,8 31,8 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 2 2,4 2,4 2,4 

TidakSetuju 16 18,8 18,8 21,2 

KurangSetuju 29 34,1 34,1 55,3 

Setuju 37 43,5 43,5 98,8 

SangatSetuju 1 1,2 1,2 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 4 4,7 4,7 4,7 

TidakSetuju 29 34,1 34,1 38,8 

KurangSetuju 30 35,3 35,3 74,1 

Setuju 21 24,7 24,7 98,8 

SangatSetuju 1 1,2 1,2 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 4 4,7 4,7 4,7 

TidakSetuju 19 22,4 22,4 27,1 

KurangSetuju 37 43,5 43,5 70,6 

Setuju 23 27,1 27,1 97,6 

SangatSetuju 2 2,4 2,4 100,0 

Total 85 100,0 100,0  
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X1.12 

X1.13 

X1.14 

 
 
 
 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 4 4,7 4,7 4,7 

TidakSetuju 21 24,7 24,7 29,4 

KurangSetuju 25 29,4 29,4 58,8 

Setuju 33 38,8 38,8 97,6 

SangatSetuju 2 2,4 2,4 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 7 8,2 8,2 8,2 

TidakSetuju 19 22,4 22,4 30,6 

KurangSetuju 30 35,3 35,3 65,9 

Setuju 25 29,4 29,4 95,3 

SangatSetuju 4 4,7 4,7 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 9 10,6 10,6 10,6 

TidakSetuju 19 22,4 22,4 32,9 

KurangSetuju 27 31,8 31,8 64,7 

Setuju 29 34,1 34,1 98,8 

SangatSetuju 1 1,2 1,2 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

Frequencies 

Statistics 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

N Valid 85 85 85 85 85 85 85 85 85  

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0  

Mean 3,18 3,07 3,29 3,27 3,24 3,24 3,16 3,31 3,19 3, 

Median 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4, 

Mode 4 3 4 3 4 4 4 3 4  

Minimum 1 2 1 2 1 1 1 2 1  

Maximum 5 4 5 5 5 5 4 5 5  

Percentiles 25 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3, 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4, 

75 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4, 
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FrequencyTable 
 
 

X2.1 
 

     Cumulative  

Frequency Percent ValidPercent Percent 

 Valid Sangat Tidak 

SetujuTidak  

SetujuKurang 

SetujuSetuju 

SangatSetuju 

Total 

5 5,9 5,9 5,9 

13 15,3 15,3 21,2 

30 35,3 35,3 56,5 

36 42,4 42,4 98,8 

1 1,2 1,2 100,0 

85 100,0 100,0  

 
X2.2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

X2.3 

 

X2.4 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid TidakSetuju 10 11,8 11,8 11,8 

KurangSetuju 45 52,9 52,9 64,7 

Setuju 27 31,8 31,8 96,5 

SangatSetuju 3 3,5 3,5 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

Cumulative

Percent 

Valid TidakSetuju 13 15,3 15,3 15,3 

KurangSetuju 53 62,4 62,4 77,6 

Setuju 19 22,4 22,4 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 1 1,2 1,2 1,2 

TidakSetuju 13 15,3 15,3 16,5 

KurangSetuju 33 38,8 38,8 55,3 

Setuju 36 42,4 42,4 97,6 

SangatSetuju 2 2,4 2,4 100,0 

Total 85 100,0 100,0  
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X2.5 
 

     Cumulative  

Frequency Percent ValidPercent Percent 

 Valid Sangat Tidak 

SetujuTidak  

SetujuKurang 

SetujuSetuju 

SangatSetuju 

Total 

3 3,5 3,5 3,5 

13 15,3 15,3 18,8 

32 37,6 37,6 56,5 

35 41,2 41,2 97,6 

2 2,4 2,4 100,0 

85 100,0 100,0  

 
X2.6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
X2.7 

X2.8 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid TidakSetuju 9 10,6 10,6 10,6 

KurangSetuju 44 51,8 51,8 62,4 

Setuju 29 34,1 34,1 96,5 

Sangat Setuju 3 3,5 3,5 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 2 2,4 2,4 2,4 

TidakSetuju 15 17,6 17,6 20,0 

KurangSetuju 30 35,3 35,3 55,3 

Setuju 37 43,5 43,5 98,8 

SangatSetuju 1 1,2 1,2 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 2 2,4 2,4 2,4 

TidakSetuju 16 18,8 18,8 21,2 

KurangSetuju 33 38,8 38,8 60,0 

Setuju 34 40,0 40,0 100,0 

Total 85 100,0 100,0  
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X2.9 

X2.10 

 
 
 
 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 3 3,5 3,5 3,5 

TidakSetuju 14 16,5 16,5 20,0 

KurangSetuju 33 38,8 38,8 58,8 

Setuju 34 40,0 40,0 98,8 

SangatSetuju 1 1,2 1,2 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

 
 
 

  
Frequency 

 
Percent 

 
ValidPercent 

CumulativePe

rcent 

Valid SangatTidakSetuju 2 2,4 2,4 2,4 

TidakSetuju 8 9,4 9,4 11,8 

KurangSetuju 30 35,3 35,3 47,1 

Setuju 45 52,9 52,9 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

Frequencies 
 

FrequencyTable 
 
 

Statistics 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

a.Multiplemodesexist.Thesmallestvalueisshown 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.1 

N Valid 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85  

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0  

Mean 3,16 3,09 3,28 3,13 3,14 3,01 3,06 3,01 3,22 3,54 3,59 3, 

Median 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4, 

Mode 4 3 4 3 3a 3 3 3 3a 4 4  

Minimum 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2  

Maximum 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5  

Percentil25 3,00 3,00 3,00 3,00 2,50 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3, 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4, 

75 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4, 
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ABSTRAK 

 

 
Rahmi Widyanti, Basuki. 2019. Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional dan Paternalistik terhadap Kinerja Organisasi dengan Budaya 
Organisasi sebagai Variabel Intervening pada Organisasi Publik di Kalimantan Selatan. 

 

Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh gaya kepemimpinan transformasional 

dan Paternalistik terhadap Kinerja organisasi dengan budaya organisasi sebagai Variabel 
Intervening pada Organisasi Publik di Kalimantan Selatan. Sampel yang dilakukan dalam 

penelitian ini berjumlah 600 responden. Dengan menggunakan metode simple random 

sampling. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan teknik analisis jalur 
(path analysis) dan menggunakan data kuesioner. Pada uji hipotesis analisis jalur yaitu 

dengan analisis linear berganda, asusmsi klasik dan uji intervening. 

Berdasarkan hasil penelitian dengan uji hipotesis bahwa variabel gaya 

kepemimpinan transformasional dan komunikasi organisasi berpengaruh secara simultan 
terhadap komitmen organisasi. Variabel gaya kepemimpinan transformasional dan 

Paternalistik secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi. Variabel 

gaya kepemimpinan transformasional dan Paternalistik  secara simultan berpengaruh 
terhadap budaya organisasi. Variabel gaya kepemimpian transformasional dan 

Patrnalistik secara parsial berpengaruh signifikan terhadap budaya organisasi. Kemudian 

gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi dengan budaya 
organisasi sebagai variabel intervening memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan 

secara tidak langsung. Dan terakhir terdapat pengaruh komunikasi organisasi terhadap 

kinerja organisasi dengan budaya organisasi sebagai variabel intervening. 

 
Kata kunci : gaya kepemimpinan, paternalistik, budaya organisasi dan  kinerja organisasi. 
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ABSTRACT 

 
 

Rahmi Widyanti. Basuki 2019. Influence of Transformational Leadership Style and 

Organizational Communication to Organizational Commitment with Organizational 
Culture as Intervening Variable at Public Organization in South Kalimantan. 

 
This study aims to examine the influence of transformational leadership style and 

paternalistic to organizational performance with organizational culture as Intervening 
Variable at Public Organization in South Kalimantan. 

The sample of this research is 600 respondents. By using simple random sampling 

method. The type of this research is quantitative research with path analysis technique 
and using questionnaire data. The hypothesis test of path analysis is by multiple linear 

analysis, classical asusmsi and intervening test. 

Based on the results of the research by hypothesis testing that the variables of 
transformational leadership style and organizational communication have an effect 

simultaneously on organizational performance. The variables of transformational 

leadership style and paternalistic are partially significant to organizational performance. 

Variable styles of transformational leadership and paternalistic simultaneously affect the 
organizational culture. Variables of transformational leadership style and paternalistic 

are partially significant to organizational culture. Then the transformational leadership 

style of organizational perfotmance with organizational culture as intervening variable 
has positive and insignificant influence indirectly. And last there is the influence of 

paternalistic to organizational performance with organizational culture as intervening 

variable. 

 
Keywords: leadership style, paternalistic, organizational culture and organizational 

performance. 



 

 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1. Latar Belakang 

 

Perubahan dalam suatu lingkungan organisasi berubah menjad semakin 

kompleks dan kompetitif, dimana menuntut setiap organisasi dan perusahaan 

untuk bersikap lebih responsif agar sanggup bertahan dan terus berkembang. 

Perubahan individu sangatlah diperlukan untuk mendukung perubahan dalam 

suatu organisasi. Perubahan individu tidaklah mudah, sebab dibutuhkan 

proses dalam menyelaraskan perubahan organisasi. Dimana dalam hal ini 

seorang pemimpin sebuah panutan dalam organisasi, sehingga perubahan 

harus dimulai dari atasan yaitu pemipin itu sendiri. Maka dari itu, suatu 

organisasi memerlukan sumber daya manusia (SDM) yang mampu menjadi 

motor penggerak yang mendorong perubahan organisasi. 

Dalam menghadapi perubahan lingkungan organisasi, sumber daya 

manusia (SDM) memegang peranan yang sangat penting dalam aktivitas bagi 

suatu organisasi atau perusahaan, baik yang bergerak dalam bidang produksi 

perdagangan atau jasa. Dalam organisasi pemerintah ataupun swasta dituntut 

untuk selalu bekerja dengan cepat, efektif dan efisien. Oleh karena itu 

kemampuan dalam hal pengetahuan maupun keterampilan sangat diperlukan 

untuk melengkapi ketertiban dalam tenaga kerja dana aktifitas perusahaan. 

Oleh karena itu, dalam pengelolaan sumber daya manusia perlu mendapat 

prioritas utama dalam pengelolaannya agar pemanfaatannya sesuai dengan 

 

 

 

1 



2 
 

 

 

 

 

 

yang diharapkan oleh organisasi atau perusahaan tersebut dalam usaha 

mencapai tujuan yang diterapkan. Setiap perusahaan perlu memikirkan 

bagaimana cara yang dapat dilakukan untuk mengembangkan sumber daya 

manusianya. 

Sumber daya manusia merupakan wadah yang paling menentukan 

keberhasilan suatu organisasi. Suatu organisasi harus memiliki nilai lebih 

dibandingkan dengan organisasi lainnya. Sumber daya manusia merupakan 

modal keberhasilan untuk mencapai sebuah tujuan perusahaan. Untuk 

mencapai tujuan tersebut diperlukan kemampuan, kemauan dan sikap 

karyawan baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, sehingga 

hasil kerja yang dilakukan sesuai dengan tujuan perusahaan. Dalam 

mengelola sumber daya manusia berbagai permasalahan akan sering muncul, 

seperti kinerja organisasi yang menurun. 

Kinerja organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat 

digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai 

anggota organisasi. Kinerja organisasi adalah unjuk kerja keseluruhan yang 

menunjukkan loyalitas dan bagaimana seorang karyawan mengekspresikan 

perhatian mereka terhadap kesuksesan organisasinya. Menurut Arfan Ikhsan 

(2015) mengatakan komitmen organisasi memiliki tiga komponen yaitu 

affective commitment, continuance commitmen dan normative commitment. 

Adapun faktor yang secara tidak langsung yang mempengaruhi komitmen 

organisasi adalah budaya organisasi. 
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Budaya organisasi cenderung mempengaruhi satu sama lain. 

Dibandingkan dengan perusahaan lain, budaya organisasi yang kuat akan 

membentuk identitas perusahaan dengan memberikan keunggulan yang 

kompetitif. Membahas tentang budaya organisasi menurut Schein (dalam 

Herminingsih, 2011) adalah suatu pola asumsi dasar yang dianut bersamaa 

oleh sekelompok orang setelah sebelumnya mereka meyakini dan 

mempeelajari kebenaran pola asumsi tersebut sebagai cara untuk 

menyeelsaikan berbagai persoalan yang berkaitan dengan adaptasi eksternal 

dan intergasi internal, sehingga pola asumsi dasar tersebut perlu diajarkan 

kepada angogta – angogta baru sebagai cara untuk berprersepsi, berpikir dan 

mengukpnapkan perasaannya daalm kaitannya dengan persoalan-persoalan 

organisasi. 

Menurut Robbins dan Judge (2015) dalam suatu perusahaan budaya 

organisasi memiliki unsure-unsur atau karakteristik, yaitu : pertama, inovasi 

dan pengambilan resiko, yang dimana para karyawan dituntut untuk selalu 

melakukan inovatif dan dapat mengambil resiko. Kedua, perhatian kerincian, 

dimana karyawan diharapkan memperhatikan setiap proses kegiatan, dan 

analisis secara rinci. Ketiga, orientasi hasil, sejuah mana orientasi manajemen 

terhadap hasil tersebut. Keempat, orientasi orang, sejauh mana keputusan 

manajemen dalam memperhitungkan pengaruh hasil terhadap orang-orang 

dalam perusahaan. Kelima, orientasi tim, kegiatan kerja dalam suatu 

perusahaan di koordinir dalam tim-tim, bukan kegiatan kerja individual. 

Keenam, keagresifan, dengan kata lain mereka dapat bersaing antar anggota 
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perusahaan, bukannya santai-santai. Ketujuh, kemampuan, yaitu : dimana 

perusahaan dituntut untuk melakukan penekanan agar dapat mempertahankan 

status quo sebagai kontras dari pertumbuhan. 

Untuk menciptakan kinerja organisasi yang baik, maka dibutuhkan yang 

namanya kepemimpinan . menurut Wirawan (2013) gaya kepemimpinan 

transformasional adalah sikap seorang pemimpin yang dapat berubah-ubah 

tergantung pada kuntitas dan mutu para pengikutnya dalam situasi dan 

budaya system sosialnya. Seorang pemimpinn juga dapat mempergunakan 

gaya yang berbeda dalam mempengaruhi para pengikutnya. Kemudian dalam 

suatu perusahaan dibutuhkan pemimpin yang di senangi oleh anggota 

organisasi, agar setiap karyawan organisasi merasa memiliki dan selalu 

dianggap didalam suatu organisasi. 

Untuk menciptakan komitmen yang baik dapat dipengaruhi oleh banyak 

faktor diantaranya gaya kepemimpinan transformasional. Sampai saat ini, 

kepemimpinan masih menjadi topik yang menarik untuk dikaji dan diteliti, 

karena paling sering diamati namun merupakan fenomena yang sedikit 

dipahami. Fenomena gaya kepemimpinan transformasional di indonesia 

menjadi sebuah masalah menarik dan berpengaruh besar dalam kehidupan 

politik dan bernegara. Dalam dunia bisnis, gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh kuat terhadap jalannya organisasi dan 

kelangsungan hidup organisasi. Para kepemimpinan sangat strategis dan 

penting dalam sebuah organisasi sebagai salah satu penentu keberhasilan 

dalam pencapai misi, visi dan tujuan suatu organisasi. Oleh sebab itu, seorang 
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pemimpin dalam suatu organisasi perusahaan dituntut untuk selalu mampu 

menciptakan kondisi yang dapat memuaskan pegawai dalam bekerja sehingga 

diperoleh pegawai yang tidak hanya mampu bekerja saja akan tetapi juga 

bersedia bekerja kearah pencapaian tujuan perusahaan. 

Selain dilihat dari cara kepemimpinannya, manajemen yang didukung 

dengan komunikasi yang baikpun akan mambantu tercapainya tujuan 

organisasi. Menurut Lubis (dalam Dani, 2016) komunikasi merupakan 

aktivitas yang menghubungkan antar manusia dan antar kelompok dalam 

sebuah organisasi. Komunikasi organisasi sebagai transmisi berita tentang 

pekerjaan dari organisasi kepada karyawan dan melalui karyawan menurut 

Price (dalam Azhariman, 2014). Sehingga dengan komunikasi yang terjalin 

dengan baik akan timbul budaya organisasi yang baik pula. Menurut 

Moeheriono (2012) budaya merupakan sesuatu yang berasal dari budi atau 

daya, cipta, karya, pikiran, karsa, serta adat istiadat manusia yang secara 

sadar maupun tidak sadar, dimana semua itu dapat diterima sebagai perilaku 

yang beradab. 

Lau et al., (2020) mendefinisikan paternalisme sebagai gaya kepemimpinan 

seperti ayah di mana otoritas yang kuat dikombinasikan dengan perhatian dan 

perhatian. Penelitian yang lebih baru dari Korea (Kim & Lee,2020), Turki, 

India, dan Pakistan (Dedahanov et al.,2019) juga menunjukkan bahwa 

paternalisme tidak berkonotasi "otoritarianisme" melainkan hubungan di 

mana bawahan rela membalas perawatan dan perlindungan otoritas ayah 

dengan menunjukkan konformitas (Yeselitas et al., 2020).  
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Baru-baru ini, Bedi (2020) mengklaim bahwa paternalisme tidak pernah 

sepenuhnya dihapus dari organisasi hukum yang paling rasional sekalipun 

dan bahwa aspek kebajikan dalam paternalisme mungkin kurang dihargai 

dalam literatur Barat.  

Transisi yang dialami Indonesia menuju era pasca orde baru (orde baru) juga 

menjadi saksi norma budaya baru. Misalnya, ada penekanan yang semakin 

besar di sektor publik Indonesia untuk mengalihkan pemberian layanan ke 

sektor swasta dengan meluncurkan program yang disebut Layanan Prima 

(Service Excellence) untuk meningkatkan layanan sektor publik, mengubah 

rumah sakit umum dan universitas menjadi organisasi tipe perusahaan, dan 

mendesentralisasikan anggaran. ke unit operasional  

Kalimantan Selatan memiliki 11 kabupaten dan 2 kota dengan luas 

wilayah sebesar 38.744,23 km. Adapun jumlah SKPD sekalimantan selatan 

adalah sebanyak 130 SKPD se Kabupaten/Kota. 

Pegawai merupakan aset yang memegang peranan penting dalam 

keberhasilan perusahaan untuk mencapai tujuan yang lebih baik. Pada 

organisasi publik ini memiliki gaya kepemimpinan transformasional yang 

baik dimana selalu memberikan motivasi dan arahan kepada bawahannya 

dalam 



7 
 

 

 

 

 

 

keseharian bisa dibuktikan bahwa tugas yang diberikan oleh atasan selalu 

tercapai dan sesuai apa yang diharapkan. Komunikasi yang diterapkan dari 

atasan ke bawahan, dari bawahan keatasan juga terjalin dengan baik. Menurut 

Muhammad (dalam Dani, 2016) mengemukakan bahwa komunikasi 

merupakan system yang menghubungkan antar orang dan bagian dalam 

organisasi sehingga jika tidak terjadi komunikasi yang baik akan mengganggu 

kinerja dari suatu organisasi. Namun, kinerja organisasi yg dimiliki setiap 

SKPD masih rendah. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa pimpinan menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan  paternalistik dinilai sudah 

bagus, namun ada indikasi bahwa kinerja organisasi pada SKPD di beberapa 

kabupaten tidak stabil karena kurangnya tanggung jawab dan inisiatif 

pegawai dalam melaksanakan tugas pegawai menunggu untuk diperintah 

tanpa adanya inisiatif sendiri. 

Berdasarkan permasalahan di atas, maka penulis tertarik untuk meneliti 

dengan judul: “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan 

Paternalistik Terhadap Kinerja Organisasi Dengan Budaya Organisasi 

Sebagai Variabel Intervening Pada Otganisasi Publik di Kalimantan 

Selatan”. 

1.2. Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan diatas, maka dapat disusunlah 

problem statement atau permasalahan yaitu adanya indikasi bahwa Kinerja 

Organisasi masih rendah. 



8 
 

 

 

 

 

 

Adapun research problem penelitian ini adalah mengapa Kinerja 

Organisasi masih rendah? 

Merujuk pada problem statement dan research problem yang ada, maka 

dapat dirumuskan research question atau pertanyaan penelitian sebagai 

berikut : 

1.2.1. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 

paternalistik secara simultan terhadap kinerja organisasi? 

1.2.2. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 

paternalistik secara parsial terhadap kinerja organisasi? 

1.2.3. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 

paternalistik secara simultan terhadap budaya organisasi? 

1.2.4. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 

paternalistik secara parsial terhadap budaya organisasi? 

1.2.5. Apakah pengaruh kinerja organisasi terhadap budaya organisasi? 

 

1.2.6. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja organisasi dengan budaya organisasi sebagai variabel 

intervening? 

1.2.7. Apakah pengaruh paternalistik terhadap kinerja organisasi dengan 

budaya organisasi sebagai variabel intervening? 

1.3. Tujuan Penelitian 

 

Dari uraian diatas maka tujuan penelitian ini adalah : 
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1.3.1. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik terhadap kinerja  organisasi. 

1.3.2. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik terhadap kinerja organisasi. 

1.3.3. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik terhadap budaya organisasi. 

1.3.4. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik terhadap budaya organisasi. 

1.3.5. Untuk mengetahui ada pengaruh kinerja organisasi terhadap 

budaya organisasi. 

1.3.6. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja organisasi dengan budaya 

organisasi sebagai variabel intervening. 

1.3.7. Untuk mengetahui pengaruh paternalistik terhadap kinerja 

organisasi dengan budaya organisasi sebagai variabel intervening. 

1.4. Luaran Penelitian 

 

Hasil penelitian yang dilakukan ini memberikan luaran: 

 

a.   Publikasi pada jurnal internasional bereputasi (Scopus) 

 

 

b.  Sebagai bahan ajar pada mata kuliah Perilaku Organisasi dan 

Manajemen Sumberdaya Manusia
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

        2.1. Penelitian Terdahulu 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 
 

 

No Nama, judul dan 

tahun 

Tujuan Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

 

1. 

Anik Herminingsih 

(2011) Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan 

Terhadap Budaya 

Organisasi” 

Bertujuan 

untuk 

mengetahui 

pengaruh 

gaya 

kepemimpin

an terhadap 

budaya 

organisasi 

Penelitai ini 

menggunakan 

Explanatory 

Research dan 

menggunakan 

metode kuantitatif 

dengan analisis 

Statistikal Package 

for the Social Science 

(SPSS). Dan 

menggunakan 

kuesioner. 

Bahwa gaya 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif terhadap 

budaya 

organisasi. 

2. Suratna   (2014) 

“Pengaruh Komunikasi

 dan Motivasi 

terhadap Budaya 

organisasi (Studi Kasus

  di UPTD 

 Peralatan dan 

Perbengkelan Dinas 

Bina Marga Kabupaten 

Indramayu)” 

Bertujuan 

untuk 

mengetahui 

Pengaruh 

Komunikasi 

dan Motivasi 

terhadap 

Budaya 

organisasi 

(Studi Kasus di 

UPTD 

Peralatan dan 

Perbengkelan 

Dinas Bina 

Marga 

Kabupaten 

Indramayu)” 

Jenis penelitian ini 

menggunakan 

pendekatan 

kuantitatif, dengan 

menggunakan metode 

deskriptif dan 

asosiatif, dan sampel 

yang digunakan 

sebanyak 38 

karyawan. 

 Komunikasi 

berpengaruh 

rendah 

terhadap 

budaya 

organisasi. 

 Motivasi tidak 

berpengaruh 

terhadap 

komunikasi 

 Motivasi 

berpengaruh 

rendah 

terhadap 

budaya 

organisasi. 
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Tabel 1.1 

Penelitian Terdahulu 
 

 

No Nama, judul dan 

tahun 

Tujuan Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

3.  Bertujuan untuk 

mengetahui 

Analisis pengaruh 

Budaya 

Organisasi dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap 

Komitmen 

Organisasi dalam 

meningkatkan 

Kinerja karyawan 

(Studi pada PT. 

Sido Muncul 

Kaligawe 

Semarang). 

Teknik analisis 

yang digunakan 

adalah metode 

sensus, dengan 

jumlah subyek 

penelitian 127 

karyawan dan 

menggunakan 

SEM. 

 Budaya 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

 Budaya 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

 Komitmen 

organisational 

 Budaya 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

4. Roshiful Aqli 
Qosyim (2014). 

“Pengaruh 

komunikasi 

organisasi  dan 

motivasi  kerja 

serta kepuasan 

kerja  terhadap 

komitmen 

organisasi   dan 

kinerja karyawan 

dinas pengelola 

keuangan  daerah 

kabupaten 

lumajang”. 

Bertujuan untuk 

mengetahui 

Pengaruh 

Komunikasi 

organisasi dan 

motivasi kerja 

serta kepuasan 

kerja terhadap 

komitmen 

Organisasi dan 

kinerja karyawan 

dinas pengelola 

keuangan daerah 

kabupaten 

lumajang. 

Metode 

pengambilan 

sampel 

menggunakan 

propotionate 

startifiels random 

sampling. 

Dengan jumlah 

karyawan 

sebanyak 93 

orang karyawan. 

Dan 

menggunakan 

analisis jalur 

yaitu Structural 

 komunikasi 

organisasi 

memiliki 

pengaruh 

dengan arah 

positif 

terhadap 

komitmen 

organisasi. 

 Motivasi kerja 

memiliki 

pengaruh 

dengan arah 

positif 

terhadap 
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Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

 
No Nama, judul dan 

tahun 

Tujuan Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

   Equation 

Modeling 

(SEM). 

 komitmen 

organisasi. 

 Kepuasan 

kerja memiliki 

pengaruh 

dengan arah 

positif 

terhadap 

komitmen 

organisasi. 

5. Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

dan    Sistem 

Kompensasi 

terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

dengan Kepuasan 

Kerja   sebagai 

variabel   mediasi 

(studi pada  PT. 

Kawasan Industri 

Candi  di   Kota 

Semarang)” 

Bertujuan untuk 

mengetahui 

pengaruh gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

dan Sistem 

Kompensasi 

terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

dengan Kepuasan 

Kerja sebagai 

variabel mediasi 

(studi pada PT. 

Kawasan Industri 

Candi di Kota 

Semarang) 

Penelitian ini 

menggunakan 

analisis data 

Conrfirmatory 

Factor 

Analysis 

(CFA) dan Full 

Model dari 

SEM. Dengan 

150 responden. 

 Budaya 

Organisasi 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kepuasan 

kerja. 

 Budaya 

organisasi 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

komitmen 

organisasi. 

 Gaya 

kepemimpinan 

transformasion 

al berpengaruh 

positif 

terhadap 

komitmen 

organisasional. 

 Kepuasan 

kerja 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

komitmen 

organisasional 
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Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

 
No Nama, judul dan 

tahun 

Tujuan Metode Penelitian Hasil 

Penelitia

n 

6. Dwiyekti    Agung 

Nugroho   (2011). 

“Pengaruh budaya 

organisasi    dan 

gaya kepemimpinan 

transformasional 

terhadap komitmen 

organisasi    dan 

kinerja  pegawai 

(studi pada pusat 

pengembangan dan 

pemberdayaan 

pendidik     dan 

tenaga 

kependidikan/voca 

tional education 

development center 

malang). 

Bertujuan 

untuk 

mengetahui 

Pengaruh 

budaya 

organisasi 

dan gaya 

kepemimpina

n 

transformasi

onal terhadap 

komitmen 

organisasi 

dan kinerja 

pegawai 

(studi pada 

pusat 

pengembang

an dan 

pemberdayaa

n pendidik 

dan tenaga 

kependidikan

/voc ational 

education 

development 

center 

malang). 

Penelitian ini 

menggunakan penelitian 

dengan penjelasan 

(explanatory research). 

Dan menggunakan 

analisis regresi linear 

berganda SPSS. 

 Budaya 

organisasi 

mempuny

ai 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

komitmen 

organisasi. 

 Gaya 

kepemimp

i nan 

transforma

s ional 

tidak 

berpengar

u h 

terhadap 

komitmen 

organisasi. 

 Gaya 

kepemimp

i nan 

transforma

s ional 

berpengar

u h 

sifnifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai. 

7. Oky Kurniawati 

(2011) “Pengaruh 

komunikasi 

organisasi terhadap 

komitmen 

organisasi di PT. 

Intech  Anugerah 

Indonesia” 

Bertujuan 

untuk 

mengetahui 

Pengaruh 

komunikasi 

organisasi 

terhadap 

komitmen 

organisasi di 

PT. Intech 

Anugerah 
Indonesia” 

Penelitian ini 

menggunakan korelasi. 

Dan menggunakan 

model SPSS. 

 Komunikas

i 

berpengaru

h positif 

terhadap 

komitmen 

organisasi 
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Tabel 1 

Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

 

No Nama, judul dan 

tahun 

Tujuan Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

8. Febryantahanuji, 

(2017) “Pengaruh 

Kepuasan  Kerja 

dan komunikasi 

terhadap 

komitmen 

organisasi dengan 

kepemimpinan 

sebagai variabel 

moderasi   pada 

STEKOM 

SEMARANG. 

Bertujuan untuk 

mengetahui 

Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

dan Komunikasi 

terhadap 

komitmen 

Organisasi 

dengan 

Kepemimpinan 

sebagai Variabel 

Moderasi pada 

STEKOM 

Semarang. 

Teknik analisis 

yang digunakan 

adalah analisa 

regresi 

moderasi, 

dengan jumlah 

subyek 

penelitian 148 

karyawan dan 

menggunakan 

metode analisis 

path analisis. 

 komunikasi 

memiliki 

pengaruh 

komunikasi 

positif 

Terhadap 

komitmen 

organisasi. 

 Menunjukkan 

bahwa 

kepuasan kerja 

tidak 

berhubungan 

secara 

signifikan 

terhadap 

komitmen 

organisasi. 

 Kepemimpinan 

memoderasi 

positif pengaruh 

komunikasi 

terhadap 

komitmen 

organisasi. 

Sumber : Data Telah Diolah, 2019 
 

        Kajian Teoritis 

 

1. Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) 
 

a. Pengertian Kepemimpinan Transformasional 

 

Menurut Rivai dan Mulyadi (2011) gaya kepemimpinan adalah 

pola menyeluruh dari suatu tindakan seorang pemimpin, baik yang 

tampak maupun yang tidak tampak oleh bawahannya. Dimana gaya 

kepemimpinan dapat menggambarkan sebuah kombinasi yang 
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konsisten dari falsafah, keterampilan sifat, dan sikap yang 

mendominasi perilaku seseorang. Gaya kepemimpinan yang 

diterapkan tentu dapat mempengaruhi sikap dan juga perilaku 

bawahannya dalam melaksanakan pekerjaan. Sedangkan gaya 

kepemimpinan pada dasarnya merupakan salah satu fungsi 

manajemen yang stretegis, dengan kata lain dalam kepemimpinan 

dapat menggerakkan, memperdayakan, serta mengarahkan sumber 

daya yang ada secara efisien dan efektif yang dapat menuju kearah 

pencapainan tujuan organisasi (Soekarso, Iskandar Putong, 2015). 

Artinya, gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai 

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

diterpkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja 

bawahannya. 

Menurut Robbins dan Coulter (2010) gaya kepemimpinan 

transformasional didefinisikan sebagai tipe kepemimpinan yang dapat 

mengubah nilai, keyakinan, dan sikap dari pengikutnya. Pemimpin 

transformasional tentu dapat memberikan inspirasi terhadap 

pengikutnya untuk memiliki visi sesuai dengan organisasi serta turut 

mengembangkan budaya kerja yang akan membangkitkan aktivitas 

kinerja yang tinggi. Menurut Robbins dan Coulter (2010) gaya 

kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang selalu 

memberikan pertimbangan dan ransangan intelektual secara 

individual, dan yang memiliki karisma. Gaya kepemimpinan 
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transformasional memiliki ciri-ciri dimana mampu mendorong 

pengikut untuk menyadari pentingnya hasil pekerjaan, dapat 

mendorong pengikut untuk lebih mendahulukan kepentingan 

organisasi dan dapat mendorong untuk mencapai kebutuhan yang 

lebih. 

Kemudian menurut Rivai (2013) gaya kepemimpinan 

transformasional adalah tipe dari kepemimpinan yang memadu atau 

memotivasi pengikut mereka dengan arah tujuan yang ditegakkan 

dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas. Dalam hal ini 

kepemimpinan dapat memiliki suatu rasa kedewasaan, karena tipe 

pemimpin ini dapat memadu dan memberikan suatu motivasi pada 

pengikutnya yang akan meningkatkan tujuan organisasi dengan cara 

memberikan pengetahuan yang lebih. 

Robbins dan Judge (2015) mengemukakan adanya 4 dimensi 

karateristik kepemimpinan transformasional diantaranya: 

a) Karisma, suatu proses seorang pemimpin untuk memepengaruhi 

bawahannya dengan menimbulkan emosi yang kuat. 

b) Inspirasi, pemimpin yang inspirasional adalah gaya seoranng 

pemimpin yang bertindak dengan cara memotivasi dan 

menginspirasi bawahannya dengan harapan mampu menerima 

komunikasi melalui harapan-harapan yang tinggi dari bawahannya, 

dengan menggunakan simmbol-simbol untuk memfokuskan pada 
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kerja keras dan mengekspresikan tujuan-tujuan dengan cara yang 

sederhana. 

c) Ransangan intelektual, dengan mengenalkan cara pemecahan 

masalah secara cermat dan cerdik, rasional dan berhati-hati 

sehingga anggota mampu berpikir tentang suatu masalah yang ada 

dengan cara baru dan dapat menghasilkan pemecahan masalah 

yang kreatif. 

d) Perhatian individu, perhatian secaraa individual merupakan cara 

yang dapat digunakan oleh seorang pemimpin untuk memeproleh 

kekuasaan dengan bertindak sebagai seorang pembimbing, dengan 

memebri perhatian secara individual dan dukungan secara pribadi 

kepada bawahannya. 

Dari beberapa pendapat yang berkaitan dengan gaya 

kepemimpinan transformasional di atas, dapat disimpulkan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional merupakan sikap atau perilaku 

yang dapat diambil pemimpin dalam upaya mempengaruhi orang lain 

agar sesuai dengan apa yang diharapkan. Dalam penelitian ini untuk 

mengetahui gaya kepemimpinan transformasional dalam perusahan 

menggunakan teori yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2015) 

yaitu kharismatik, ispirasi, ransangan itelektual dan perhatian 

individu. 
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2. Paternalistik (X2) 

 

         Kepemimpinan paternalistik adalah bidang penelitian yang 

berkembang dalam literatur manajemen, tetapi masih ada perbedaan yang 

cukup besar di antara penulis sehubungan dengan definisi dan efektivitas 

praktik paternalistik. Penelitian yang lebih baru biasanya mendefinisikan 

kepemimpinan paternalistik sebagai “gaya yang menggabungkan disiplin 

dan otoritas yang kuat dengan kebajikan kebapakan” (Wang et al., 2019). 

Otoritarianisme mengacu pada perilaku pemimpin yang menegaskan 

otoritas dan kontrol, sedangkan kebajikan mengacu pada perhatian 

individual untuk kesejahteraan pribadi bawahan. Jenis kepemimpinan ini 

masih lazim dan efektif di banyak budaya bisnis, seperti di Timur Tengah, 

Asia Pasifik, Amerika Latin (Hiller et al.,2019), dan Malaysia (Jaes et 

al.,2020) yang terutama memiliki kedekatan budayadengan Indonesia. 

Namun, itu semakin dianggap negatif dalam literatur manajemen Barat, 

yang tercermin dalam deskripsi paternalisme seperti "kediktatoran yang 

baik hati" (Mansur et al., 2017) dan "bentuk diskriminasi yang 

tersembunyi dan berbahaya" (Erden & Otken, 2019).  

 

Menurut Irawanto (2012) paternalistik adalah suatu proses  penciptaan 

dan saling menukar pesan dalam satu jaringan hubungan yang saling 

tergantung satu sama lain agar dapat mengatasi lingkungan yang tidak 

pasti atau yang selalu berubah-ubah. Paternalistik merupakan komunikasi 

antar pribadi maupun komunikasi antar kelompok yang bersifat impersonal 

(komunikasi berstruktur) yang dilakukan antar pribadi atau antar 

organisasi unit kerja dalam suatu organisasi (Liliweri, 2012). 

Menurut Greebaunm (dalam Prabawa, 2013) mengatakan bahwa 
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paternalistik merupakan model kepemimpinan formal dan informal dalam 

organisasi. Yang membedakan komunikasi internal dengan eksternal yaitu 

dengan memandang peranan komunikasi terutama sebagai koordinasi 

pribadi dan tujuan organisasi dan masalah menggiatkan aaktivitas. Dalam 

komunikasi organisasi  akan semakin kopleks apabila organisasi tersebut 

semakin besar. Jika organisasinya kecil, maka proses komunikasi 

organisasinya relatif sederhana, begitu pula sebaliknya. 

Keberhasilan model paternalistik dalam suatu organisasi sebagai aset 

penting bagi organisasi tersebut dalam mencapai tujuannya. Menurut 

Goldhaber dalam Mokodompit (2013) komunikasi organisasi merupakan 

s a l a h  s a t u  u n s u r suatu proses menciptakan dan saling menukar 

pesan yang mempunyai jalinan hubungan dan saling berkaitan satu sama 

lain dalam mengatasi lingkungan yang kurang pasti atau selalu berubah-

ubah. 

 

 

3. Kinerja Organisasi (Y) 

 

Keberhasilan dalam pengelolaan organisasi sangatlah ditentukan oleh 

keberhasilan dalam mengelola SDM. Sebab tinggi rendahnya komitmen 

karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja, sangatlah 

menentukan kinerja yang akan dicapai organisasi. Dalam dunia kerja 

komitmen karyawan memiliki pengaruh yang sangat penting, bahkan ada 

beberapa organisasi yang berani memasukkan unsur komitmen sebagai 

salah satu syarat untuk memegang jabatan atau posisi yang ditawarkan 

dalam iklan lowongan kerja. Akan tetapi, tidak jarang pengusaha maupun 

pegawai masih belum memahami arti komitmen secara sesungguhnya. 

Padahal dalam pemahaman tersebut sangat penting bagi organisasi agar 

tercipta kondisi kerja yang kondusif, sehingga organisasi dapat berjalan 

secara efektif dan efisien. 
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Hasan (2012) menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah 

keinginan suatu individu untuk dapat menerima nilai dan tujuan 

organisasi. Komitmen karyawan terhadap organisasi akan terbentuk 

apabila organisasi mampu memuaskan harapan semua karyawan terhadap 

organisasi. 
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tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi. Dengan kata lain 

komitmen organisasi sebagai sebuah sikap, memiliki ruang lingkup yang 

lebih global dari pada kepuasan kerja, karena komitmen organisasi dapat 

menggambarkan pandangan terhadap organisasi secara keseluruhan, bukan 

hanya aspek pekerjaan saja. 

 

Komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan sesuai dengan sebelumnya. Artinya, karyawan dengan komitmen 

terhadap organisasi yang tinggi akan berkinerja baik. 

4. Budaya Organisasi (Z) 

 

Menurut Moeheriono (2012) budaya merupakan sesuatu yang berasal 

dari budi atau daya, cipta, karya, pikiran, karsa, serta adat istiadat manusia 

yang secara sadar maupun tidak sadar, dimana semua itu dapat diterima 

sebagai perilaku yang beradap. Sedangkan organisasi diartikan sebagai 

kelompok orang yang mempunyai tujuan dan ideologi yang sama. Dari 

definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan 

suatu wujud anggapan yang dimiliki dan dapat diterima oleh kelompok, 

dengan kata lain dapat menentukan bagaimana suatu kelompok dapat 

merasakan, dan reaksinya terhadap lingkungan yang beraneka ragam. 

Menurut Wibowo (2011) budaya organisasi adalah filosofi dasar 

organisasi yang memuat keyakinan, norma – norma, dan nilai – nilai 

bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana cara 
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melakukan sesuatu dalam organisasi. Berdasarkan definisi yang dibuat 

oleh para pakar diatas bahwa budaya organisasi adalah suatu pedoman 

didalm suatu organisasi dimana didalamnya terangkum nilai, norma dan 

keyakinan yang menjadi suatu penunjuk arah bagaimana mencapai tujuan 

organisasi. 

Budaya organisasi juga merupakan suatu kekuatan yang bertujuan 

menyeimbangkan antara ketidakpastian atau kekacauan dengan 

ketenangan, atau membawa perubahan terhadap kondisi yang 

berkesinambungan (Tobari, 2015). Artinya, budaya merupakan suatu hal 

yang mendasari adanya perilaku, sikap, dan keseluruhan dari efektivitas 

karyawan dalam suatu perusahaan. Dalam suatu organisasi, budaya juga 

dapat menjadi sebagai perseptif yang bertujuan untuk memahami perilaku 

setiap individu dan kelompok dalam organisasi. 

Menurut Tosi, Rizzo, Carrol (dalam Moeheriono, 2012) ada beberapa 

hal yang mempengaruhi budaya organisasi, antara lain: 

a. Pengaruh dari luar, pengaruh ini tidak bisa atau bisa dikendalikan 

namun skalanya kecil. 

b. Pengaruh dari nilai-nilai dimasyarakat, nilai yang muncul di masyarakat 

biasanya mengenai nilai sopan santun dan kebersihan. 

c. Faktor-faktor yang spesifik dari organisasi itu sendiri. 

 

Menurut Robbins dan Coulter (2010) ada 7 dimensi yang menjabarkan 

budaya organisasi: 
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a) Inovasi dan pengambilan resiko, yaitu seberapa besar organisasi 

mendorong para karyawannya untuk bersikap inovatif dan berani 

mengambil resiko.. 

b) Perhatian terhadap detail, yaitu seberapa besar dalam ketelitian, 

analisis, dan perhatian pada detail yang dituntut oleh organisasi dari 

para karyawannya. 

c) Orientasi hasil, seberapa besar organisasi menekankan pada 

pencapaian sasaran (hasil), ketimbang pada cara mencapai sasaran 

(proses). 

d) Orientasi manusia (orang), yaitu seberapa jauh organisasi bersedia 

mempertimbangkan faktor manusia (karyawannya) didalam 

pengambilan keputusan manajemen. 

e) Orientasi tim, yaitu seberapa besar organisasi menekankan pada kerja 

kelompok (tim), ketimbang kerja individu, dalam menyelesaikan 

tugas-tugas. 

f) Agresivitas,yaitu seberapa besar organisasi mendorong para karyawan 

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dari pada santai. 

g) Stabilitas, yaitu seberapa besar organisasi menekankan pada 

pemeliharaan status quo di dalam pengambilan berbagai keputusan dan 

tindakan. 

Budaya organisasi tercermin dari bagaimana organisasi tersebut 

beroperasi. Menurut Robbins dan Judge (2015) indikator budaya 

organisasi adalah sebagai berikut: 
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a) Inovatif dalam perhitungan resiko, dengan adanya rasa tanggung 

jawab dalam pekerjaan yang akan dapat mencegah terjadinya 

kerugian, baik kerugian dalam perusahaan maupun dalam karyawan 

itu sendiri. 

b) Perhatian terhadap masalah secara detail, dalam melakukan suatu 

pekerjaan, karyawan dituntut untuk memperhatikan suatu masalah 

secara detail, dengan kata lain ketelititian dan kecermatan seorang 

karyawan dalam menyelesaikan setiap tugasnya. Artinya ketelitian 

akan dapat menghasilkan pekerjaan yang sangat berkualitas dan dapat 

mampu mempertahankan kepercayaan perusahaan terhadap hasil kerja 

karyawan. 

c) Berorientasi pada hasil, tugas seorang manajer terhadap bawahannya 

dengan lebih menekankan pada hasil kerja bukan pada teknik maupun 

proses kerjanya. 

d) Orientasi pada kepentingan karyawan, yang artinya lebih menekankan 

padaa kekompakan tim. Dengan kata lain keberhasilan perkerjaan 

dapat ditentukna pada kompak tidaknya tim kerja tersebut. 

e) Agresif dalam bekerja, dengan performa yang baik akan dapat 

mempermudah seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan 

kewajibannya 

f) Stabilitas kerja, performa yang baik belum tentu cukup dalam 

meningkaatkan produktifitas kerja karena perlu adanya kesehatan 

yang prima dalam mencapai hasil yang optimal. Dengan kondisi 
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kesehatan yang baik tentu akan membentuk ketahan fisik yang lebih 

akurat dan stabil sehingga karyawan dapat mengendalikan dengan 

baik. 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi merupakan bagian dari norma, nilai, kenyakinan, sikap, dan 

asumsi dimana semua itu bentuk dari bagaimana seseorang dalam suatu 

organisasi melakukan dan berperilaku dalam beraktivitas. Dalam 

penelitian ini untuk mengetahui budaya organisasi mengacu pada pendapat 

Robbins dan Judge (2015) yaitu, inovatif dalam perhitungan resiko, 

perhatian terhadap masalah secara detail, berorientasi pada hasil, orientasi 

pada kepentingan karyawan, agresif dalam bekerja dan stabilitas kerja. 

               Kerangka Konseptual 

 

Dalam penelitian ini diasumsikan variabel gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik terhadap kinerja organisasi dengan budaya 

oganisasi sebagai variabel intervening. Sesuai dengan hasil teori maupun hasil 

penelitian terdahulu, maka disusunlah kerangka konseptual sebagai berikut : 

  

 

 

  

 

 

 

 
Gambar: Model Konseptual 
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Keterangan : 

 

Variabel Independen X1 Gaya Kepemimpinan Transformasional 
 

X2 Paternalistik        

Variabel Dependen Y Budaya Organisasi 

Z           Kinerja 
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                Hipotesis 

 

Dari penelitian tentang gaya kepemimpinan transformasional dan 

paternalistik terhadap budaya organisasi dan kinerja organisasi didalam 

landasan teori diatas, maka hipotesis penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan 

paternalistik (X2) secara simultan budaya organisasi (Y) dan kinerja 

organisasi (Y). 

 

Dalam teori Wirawan (2013) salah satu hasil dari pemimpin yang dapat 

mempengaruhi para anggota organisasi adalah kinerja organisasi para 

pengikutnya. Jika kinerja para pengikut terhadap organisasinya tinggi, mereka 

akan melaksanakan tugasnya secara maksimal. 

Dalam penelitian menurut Fendy (2016) menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung terhadap kinerja  

organisasi. Hal ini dapat dijelaskan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional mempengaruhi kinerja organisasi dengan menggerakkan 

inisitif dan dorongan bawahan untuk mencapai tujuan. 

Paternalistik organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja organisasi. Artinya semakin tinggi paternalistik  yang dijalankan maka 

semakin tinggi pula kinerja organisasi yang dijalankan (Febryantahanuji, 

2017). Dengan paternalistik yang sangat baik maka akan menentukan 

tingginya tingkat kinerja organisasi. Jika paternalistik tidak berjalan dengan 

baik maka akan menggangu kinerja  organisasi. 
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Keterkaitan antara budaya organisasi dan kinerja organisasi juga 

dikemukakan oleh Robbins dan Coulter (2010) bahwa suatu budaya yang 

kuat akan memperlihatkan kesepakatan yang tinggi mengenai tujuan 

organisasi diantara anggota-anggotanya. Dengan kata lain, karyawan tidak 

pernah lepas dari nilai-nilai budaya sebagai pedoman mereka dalam bekerja 

dan bertingkah laku didalam suatu organisasi. Dalam penelitian Nugroho 

(2011) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

 

Menurut Nurjanah dalam (Prabawa, 2010) mengatakan bahwa para 

pemimpin organisasi memiliki potensi paling besar untuk menanamkan dan 

memperkuat aspek-aspek budaya organisasi dengan lima mekanisme utama 

yaitu: perhatian, reaksi terhadap krisis, pemodelan peran, alokasi imbalan, 

dan penyeleksian. Hal ini sejalan dengan penelitian (Herminingsih, 2011) 

mengatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh secara 

signifikan terhadap budaya organisasi. 

Dalam penelitian Prabawa (2013) diidentifikasi bahwa tidak ada 

pengaruh yang sigifikan antara komunikasi organisasi terhadap budaya 

organisasi. Artinya, bahwa bentuk komunikasi yang terjadi selama ini antara 

karyawan dengan pimpinan ialah satu arah, yang dimana dalam kasus ini 

setiap karyawan bisa memberikan usulan, namun jarang sekali aktif. 

Sedangkan dalam penelitian (Suratna,2014) mengatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang rendah antara komunikasi organisasi terhadap budaya 

organisasi. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 
 

3.1. Rancangan Penelitian 

 

Dalam penelitian ini rancangan yang digunakan adalah dengan menggunkan 

penelitian eksplanasi karena menjelaskan mengapa gejala, peristiwa dan fenomena 

terjadi. Penelitian eksplanasi tidak berdiri sendiri, melainkan adanya faktor – 

faktor penyebabnya. 

Jenis pengumpulan ini termasuk jenis penelitian survey dikarenakan dengan 

mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat 

pengumpul data. 

 

          3.2. Lokasi Penelitian 

 

Dalam penelitian ini lokasi penelitiannya di wilayah Kalimantan selatan 

dengan pengamatan pada SKPD kabupaten/kota. 

3.3. Definisi Operasional, Identifikasi Variabel dan Indikator Variabel 

 

a. Definisi Operasi 

 

Definisi operrasional merupakan desifini yang masih bersifat abstrak dan menjadi 

operasional yang memudahkan untuk pengukur variabel-variabel penelitian 

(Gulo.W, 2010). Definisi operrassional digunakan untuk memberikaan batasan 

ruang lingkup permasalan. Untuk mengukur suatu variabel dalam penelitian ini 

maka menggunkan indicator-indikatir. Adapun variabel-variabel yang dianalisis 

dalam penelitian iini meliputi: 

1. Variabel bebas (X) merupakan variabel yang memeprngaruuhi variabel terikat 

(Juliandi, dkk, 2014). Yang termasuk variabel bebas dalam penelitian ini adalah: 
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1) Gaya kepemimpinan transformasional (X1), sikap atau perilakau seseorang 

dalam upaya memeprngaruhi orang lain agar sesuai dengan apa yang diharapkan. 

Indicator yang digunakan adalah Robbins dan Judge (2015): 

e) Karisma, suatu proses seorang pemimpin untuk memepengaruhi bawahannya 

dengan menimbulkan emosi yang kuat. 

f) Inspirasi, pemimpin yang inspirasional adalah gaya seoranng pemimpin yang 

bertindak dengan cara memotivasi dan menginspirasi bawahannya dengan 

harapan mampu menerima komunikasi melalui harapan- harapan yang tinggi 

dari bawahannya, dengan menggunakan simmbol-simbol untuk 

memfokuskan pada kerja keras dan mengekspresikan tujuan-tujuan dengan 

cara yang sederhana. 

g) Rangsangan intelektual, dengan mengenalkan cara pemecahan masalah secara 

cermat dan cerdik, rasional dan berhati-hati sehingga anggota mampu berpikir 

tentang suatu masalah yang ada dengan cara baru dan dapat menghasilkan 

pemecahan masalah yang kreatif. 

h) Perhatian individu, perhatian secaraa individual merupakan cara yang dapat 

digunakan oleh seorang pemimpin untuk memeproleh kekuasaan dengan 

bertindak sebagai seorang pembimbing, dengan memebri perhatian secara 

individual dan dukungan secara pribadi kepada bawahannya. 

2) Paternalistik (X2), yaitu suatu proses komunikasi yang dapat berjalan dalam 

suatu organisasi yang berstruktur formal maupun informal dalam bentuk 

komunikasi yang 
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                   kompleks. Indicator paternalistik menurut           Robbin dan Judge (2015) adalah: 

a) Memberikan instruksi pekerjaan 

 

b) Menejlaskan kebijakan dan prosedur 

 

c) Penyampaina permasalahan 

 

d) Adanya kesetaraan dalam berkomunikasi antar sesame kelompok kerja. 

2. Variabel dependent atau variabel terikat (Y) adalah suatu variabel yang 

dapat dipengaruhi oleh variabel lain. (Juliandi, dkk, 2014) Yanga 

menjadi variabel terikat dalam penelitian ini adalah: 

1) Budaya organisasi (Y), yaitu penelitian ini menjelaskan bahwa 

komitmen organisasi sebagai bentuk kepemihakan seorang individual 

terhadap status keanggotaan dalan sebuah organisasi. Adapun indicator 

untuk mengukur suatu kinerja organisasi menurut Allen & Meyer 

(dalam Hafiz, 2017) adalah: 

2) Kinerja (Z), yaitu bagian dari norma, nilai, keyakinan, sikap dan asumsi 

yang terbentk dalam organisasi untuk memjalankan aaktivitas. Indicator 

budaya orgaanisasi adalah: (Robbins dan Coulter, 2010): 

d) Inovatif dalam perhitungan resiko, dengan adanya rasa tanggung jawab 

dalam pekerjaan yang akan dapat mencegah terjadinya kerugian, baik 

kerugian dalam perusahaan maupun dalam karyawan itu sendiri. 

e) Perhatian terhadap masalah secara detail, dalam melakukan suatu 

pekerjaan, karyawan dituntut untuk memperhatikan suatu masalah 

secara detail, dengan kata lain ketelititian dan kecermatan seorang 

karyawan dalam menyelesaikan setiap tugasnya. Artinya ketelitian akan 

dapat menghasilkan pekerjaan yang sangat berkualitas dan dapat 

mampu mempertahankan kepercayaan perusahaan terhadap hasil kerja 

karyawan. 
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f) Berorientasi pada hasil, tugas seorang manajer terhadap bawahannya 

dengan lebih menekankan pada hasil kerja bukan pada teknik maupun 

proses kerjanya. 

g) Orientasi pada kepentingan karyawan, yang artinya lebih menekankan 

padaa kekompakan tim. Dengan kata lain keberhasilan perkerjaan dapat 

ditentukna pada kompak tidaknya tim kerja tersebut. 

h) Agresif dalam bekerja, dengan performa yang baik akan dapat 

mempermudah seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan 

kewajibannya 

i) Stabilitas kerja, performa yang baik belum tentu cukup dalam 

meningkaatkan produktifitas kerja karena perlu adanya kesehatan yang 

prima dalam mencapai hasil yang 

optimal. Dengan kondisi kesehatan yang baik tentu akan membentuk 

ketahan fisik yang lebih akurat dan stabil sehingga karyawan dapat 

mengendalikan dengan baik. 

b. Identifikasi Variabel 

 

Identifikasi variabel dalam penelitian ini bertujuan untuk 

memehami tentang variabel dalma penelitian ini. Menurut 

Sugiyono (2015) variabel adalah untuk dapat menarik suatu 

kesimpulan peneliti peneliti harus memahami bentuk apa saja yang 

ditetapkan untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi akan hal 

tersebut. Dalam penelitian ini digunakan empat variabel. 

Diantaranya dua (2) variabel independen, satu (1) varaibel 

dependen dan satu (1) variabel intervening. 

Pertama variabel independen yang biasa disebut juga dengan 

variabel bebas. Menurut Sugiyono (2015) variabel independen 

adalah suatu variabel yang dapat mempengaruhi atau menjadi 

sebab perbuhannya atau timbulnya varaibel dependen (terikat). 
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Didalam penelitian ini variabel independennya ada dua yaitu 

varaibel (X1) gaya kepemimpinan transformasional dan (X2) 

komunikasi organisasi. 

Selanjutnya variabel yang kedua yaitu varaibel dependen yang 

biasas disebut dengan varibel terikat. Menurut Sugiyono (2015) 

variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi 

akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel 

dependen ada satu (1) yaitu variabel (Y) komitmen organsiasi. 

Kemudian variabel yang terakhir dalam penelitian ini adalah 

varaibel intervening. Menurut Sugiyono (2015) variabel 

intervening merupakan variabel yang secara teoritis dapat 

mempengaruhi hubungan antara varaibel indpenden dengan 

variabel dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak 

dapat diamati dan diukur. Dalam penelitian iini varaibel 

intervening ada satu (1) yaitu variabel (Z) budaya organisasi. 

 

  

c. Indikator variabel 

 

Tabel 2 

Indikator Variabel dan Pengukuran Instrumen 

 

No. Nama Variabel Indikator 
Tingkat 

Pengukuran 

 
1. 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X1) Robbins dan 

Judge (2015) 

Mengartikulasikan visi 

(TFL1)  
Memberikan model yang 

sesuai (TFL2)   
Membina penerimaan 
tujuan kelompok 
(TFL3) 
Mengharapkan kinerja 
tinggi (TFL4)   

Memberikan 

dukungan individual 

(TFL5) Stimulasi 

intelektual (TFL6) 

 
Interval 
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Sumber : Data telah diolah 

 

 Populasi dan Sampel 

 

a. Populasi 

 

Menurut Sugiyono (2015) adalah wilayah yang terdiri atas 

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

 

 

 

2. 

 

 

Kepemimpinan Paternalistik (X2) 

Menurut Robbins dan Judge (2015) 

karyawan terhadap 

hierarki sosial (PSL1) 

Iklim organisasi 

seperti keluarga 

(PSL2) Sering 

interaksi dengan 

pengambil keputusan 

(PSL3) Nilai tinggi 

untuk hubungan 

pribadi (PSL4) 

Pengambilan 

keputusan karyawan 

terbatas (PSL5) 

 

 

 
Interval 

 

 

3. 

 
 

Kinerja Organisasi (Y) Menurut 

Allen dan Meyer (dalam Hafiz, 

2017) 

Kepuasan Karyawan (FP1)  

Kompetensi Karyawan 

(FP2)  
Turnover Karyawan (FP3)  

Absensi (FP4)  

Kepatuhan Terhadap 
Regulasi (FP5)  

Produktivitas (FP6) 

 

 

Interval 

 

 

 

4. 

 

 

Budaya Organisasi (Z) Menurut 

Robbins dan Coulter (2010) 

Nilai organisasi (OC1)  

Dukungan 

manajemen (OC2) 

Asumsi (OC3)  

Toleransi ( OC4)  
Deskripsi kerja (OC5)  

Lingkungan unik 

(OC6). 

 

 

 

Interval 
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dapat ditetapkan ileh peneliti untu dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulan. Sedangkan menurut Arikunto (2010) populasi adalah 

keseluruhan dari subyek penelitian. Populasi yang diteliti adalah 

seluruh unsur pimpinan pada SKPD di Kalimantan Selatan yang 

berjumlah 600 orang. 

b. Sampel 

 

Sampel adalah wakil atau sebagian populasi yang diteliti 

(Arikunto,2010). Sedangkan menurut Sugiyono (2015) sampel 

adalah bagian dari karakteristik dan jumlah yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Dalam penelitian ini menggunakan metode survey 

yaitu seluruh populasi dijadikan responden. 

                         Jenis dan Sumber Data 

 

Jenis data yang digunakan meliputi data kuantitatif dan kualitatif, 

sedangkan sumber data terdiri atas data primer dan data sekunder. 

c. Data primer 

 

Data primer merupakan data yang langsung dikumppulkan dari 

tempat penelitian yang berupa kuesioner yang disebar dan dibagikan 

ke reponden sampel yang ada didalam perusahaan. Dan skala yang 

digunakan untuk kuesioner tersebut dengan menggunakan skala 

likert, skala likert dapat digunakan untuk mengukur sikap, pendapat 

dan presepsi seseorang tentang kejadian atau gejala social (Riduwan 

dan kuncoro, 2011) Pada penelitian ini data primer digunakan atau 

diperoleh dari kursioner yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan 

transformasional, paternalistik, budaya organisasi dan kinerja 

organisasi pada organisasi publik. 
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d. Data sekunder 
 

Data sekunder merupakan yang diperoleh secara tidak langsung, 

dimana dapat diperoleh penulis berupa dokumen-dokumen. 

perusahaan dan buku-buku literature yang ada didalam perusahaan 

tersebut. 

                          Teknik Pengumpulan Data 

 

e. Kuesioner 

 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

dengan menggunakan kuesioner. Dimana kuesioner adalah suatu 

bentuk pernyataan yang mewakili penulis yang dapat disampaikan 

kepada responden guna memperoleh informasi berupa jawaban, 

tanggapan ataupun respon tertulis yang dimana menyangkut 

kepentingan umum dan dapat digunakan sebagai data dari masing- 

masing variabel yang akan diteliti. Dimana jenis kuesioner bersifat 

langsung dan tertutup dengan tujuan dapat memberikan keluluasaan 

kepada responden dalam memberikan jawaban yang sesuai dengan 

pribadinya masing-masing sebagai bentuk penggalian data baik 

untuk variabel bebas (X), maupun variabel terikat (Y) dan varibel 

intervening (Z). 

Dalam penelitian ini jawaban yang diperoleh dari responden 

akan diukur menggunakan skala Likert. Skala Likert merupakan 

skala yang sering digunakan untuk mengukur pendapat, sifat 

maupun persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena yang terjadi dilapangan. Dengan skala Likert, maka 

variabel yang akan diukur dapat dijabarkan menjadi variabel.dengan 

menggunakan indikator sebagai tolok ukur dalam instrumen. 
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Jawaban setiap instrumen yang menggunakan skala Likert 

mempunyai gradasi dari sangat positif sampai dengan sangat 

negative. Untuk keperluan penelitian dengan data kuantitatif, maka 

(Sugiyono, 2015). Berikut rinciannya : 

1) Untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) memiliki bobot 1 

 

2) Untuk jawaban Tidak Setuju (TS) memiliki bobot 2 

 

3) Untuk jawaban Netral (N) memiliki bobot 3 

 

4) Untuk jawaban Setuju (S) memiliki bobot 4 

 

5) Untuk jawaban Sangat Setuju (SS) memiliki bobot 5 

 

Kuesioner disusun dalam 17 butir pernyataan yang bersifat 

obyektif yang akan dijawab oleh responden. Sebelum melakukan 

penyebaran kuesioner dalam jumlah besar maka dilakukan uji coba 

awal yang akan diberikan kepada responden dengan jumlah 80 

responden yang termasuk sampel karyawan karyawna PT. Sari 

Murni Jaya yang diambil dari populasi 187 karyawan pada bagian 

produksi. Jika dirasa sudah pas maka bisa langsung diolah datanya. 

Namun ketika dirasa belum pas, maka akan dirubah dan di ulang 

kembali. 

f. Wawancara 

 

Wawancara merupakan sebuah teknik pengumpulan data yang 

dapat digunakan dalam mendapatkan suatu informasi secara 

langsung dari sumbernya, wawancara dalam penelitian ini dilakukan 
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karena ingin mengetahui informasi dan data responden secara lebih 

mendalam. 

g. Dokumentasi 

 

Dokumentasi dalam penelitian ini digunakan sebagai alat bukti 

yang menyatakan bahwa pada organisasi yang diteliti memiliki 

kesenjangan empirik yaitu berupa kinerja organisasi dengan budaya 

organisasi, dokumentasi yang terkait dalam penelitian ini seperti 

data naik turunnya kinerja, jumlah populasi, dan gambaran seputar 

organisasi. 

 Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

a. Uji Validitas 

 

Standart instrumen valid menurut Sugiyono (2015) berarti alat 

ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. 

Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur 

apa yang seharusnya diukur. Dalam hal ini berarti alat ukur ini 

sudah sah mengukur apa yang mau diukur. 

Selanjutnya menurut Sugiyono (2015) dalam menghitung 

validitas menggunakan Correlation Pearson Moment. Dengan 

ketentuan sebagai berikut: 

1. Jika nilai koefesien korelasi (r hitung) lebih besar dari 0,30 maka 

dikatakan valid. 

2. Jika nilai koefesien korelasi (r hitung) lebih kecil dari 0,30 maka 

dikatakan tidak valid. 
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b. Uji Reliabilitas 

 

Pengujian instrumen yang kedua yaitu dengan uji reliabilitas. 

Instrumen yang dimiliki reliabilitas menurut Sugiyono (2015) 

berarti instrumen bila digunakan beberapa kali untuk mengukur 

obyek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. 

Selanjutnya menurut Sugiyono (2015) dalam menghitung 

reliabilitas menggunakan Alpha Cronbach. Dengan ketentuan 

sebagai berikut: 

1. Jika nilai Alpha Cronbach lebih besar dari 0,60 maka instrumen 

dikatakan mempunyai reliabilitas. 

2. Jika nilai Alpha Cronbach lebih kecil dari 0,60 maka instrumen 

dikatakan tidak mempunyai reliabilitas. 

                         Teknik Analisis Data 

 

c. Asumsi Klasik 

 

Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi yeng 

diperoleh adalah linier data dapat digunakan untuk peramalan, 

maka akan dilakukan pengujian sebagai berikut: 

1. Uji Normalitas 

 

Uji normalitas menggunakan grafik normal plot. Pada grafik 

normal plot, dengan asumsi (Santoso, 2010) : 

1) Data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik hitogramnya menunjukkan pola 

distribusi normal. 
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2) Data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti 

arah garis diagonal atau grafik histogram tidak 

menunjukkan pola distribusi normal. 

2. Uji Linieritas 

 

Uji linieritas sangat penting dilakukan, karena dalam hal ini uji 

linieritas digunakan untuk melihat apakah model yang gunakan 

sudah benar atau tidak. 

Apakah fungsi yang menjadi studi empiris sebaiknya berbentuk 

linear, kuadrat, atau kah menggunakan kubik. Apakah variabel 

baru relevan atau tidak jika dimasukkan dalam model empiris 

dalam penelitian ini. Dengan demikian, diperoleh informasi two 

in one yang berguna untuk mengetahui bentuk model empiris 

dan menguji variabel relevan untuk dimasukkan dalam model 

empiris. Dengan kata lain, dengan uji linieritas, specification 

error atau mis- specification dapat dihindari (Santoso, 2010). 

Pada penelitian ini uji linieritas menggunakan Test for Linearity 

dengan pada taraf signifikansi 0,05. Sehingga kedua variabel 

untuk bisa dikatakan mempunyai hubungan yang linier harus 

memperoleh nilai signifikansi kurang dari 0,05. 

3. Uji Autokorelasi 

 

Uji autokorelasi merupakan uji asumsi yang biasa digunakan 

untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi. Uji 

autokorelasi ini dilakukan dengan menggunakan metode 
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Durbin Watson Test (Santoso, 2010) mengatakan bahwa nilai 

Durbin-Watson digunakan untuk menentukan uji autokorelasi, 

adapun standar yang digunakan untuk suatu penelitian 

dikatakan tidak terjadi autokorelasi apabila nilai Durbin- 

Watson dibawah 5. 

4. Uji Heteroskedastisitas 

 

Dasar pengambilan keputusan (Santoso,2010) 

 

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik (point-point) dimana 

titik-titik tersebut membentuk suatu pola tertentu dan teratur 

(bergelombang, melebar dan menyempit), maka telah terjadi 

heteroskedastisitas. 

2) Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas 

maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y,maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

5. Uji Multikolinieritas 

 

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di dalam 

model regresi adalah sebagai berikut (Santoso,2010) : 

1) Mempunyai angka tolerence diatas (>) 0,1; 

 

2) Mempunyai nilai VIF di bawah (<) 10. 

 

d. Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Dalam menjawab penelitian yang dituangkan dalam hipotesis 

yang diajukan maka digunakan analisis regresi linier berganda, 

dengan persamaan (Burhan Bungin, 2012 ) sebagai berikut : 
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Y atau Z = a + b1X1 + b2X2 + e 
 

Keterangan : 

 

X1 : Gaya Kepemimpinan Transformasional 

X2 : Komunikasi Organisasi 

Z : Budaya Organisasi 

 

Y : Komitmen Organisasi 

a : Variabel Konstan 

b : Koefisien Regresi 

 

e : error 

 

Agar dapat diketahui diterima atau tidaknya hipotesis yang 

ditetapkan, maka dilakukan analisis data secara kuantitatif. Analisis 

ini menggunakan uji F maupun uji t. Proses ini dibantu dengan 

menggunakan program SPSS. 

                         Pengujian Hipotesis 

 

e. Analisis Jalur (path analysis) 

 

Untuk dapat menguji pengaruh variabel intervening, digunakan 

metode analisis jalur atau sering dikenal dengan path analysis. 

Analisis jalur merupakan suatau bentuk penerapan dari analisis 

regresi berganda yang menggunakan diagram jalur sebagai petunjuk 

terhadap uji hipotesis yang komplek. Analisis jalur juga digunakan 

untuk menguji sebab akibat yang berdasarkan pengetahuan, 

perumusan teori dan asumsi, serta dapat juga digunakan untuk 
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menguji hipotesis penelitian dan menafsir hubungan tersebut 

(Riduwan dan Kuncoro, 2011). 

1. Uji simultan (Uji F) 

 

Uji ini untuk mengetahui apakah semua variabel bebas 

mempunyai pengaruh secara bersama-sama atau secara simultan 

terhadap variabel terikat. Untuk menguji hipotesis dilakukan 

dengan cara membandingkan nilai Fhitung dengan nilai Ftabel. Jika 

Fhitung lebih besar dari Ftabel, ini berarti ada alasan yang kuat untuk 

menerima hipotesis satu (H1) dan menolak hipotesis nol (H0), 

demikian pula sebaliknya. 

 

2. Uji Parsial (Uji t) 

 

Uji ini untuk mengetahui apakah variabel bebas mempunyai 

pengaruh sendiri-sendiri atau secara parsial terhadap variabel 

terikat. Untuk menguji hipotesis dilakukan dengan cara 

membandingkan nilai thitung dengan nilai ttabel. Jika thitung lebih besar 

dari ttabel, ini berarti ada alasan yang kuat untuk menerima 

hipotesis satu (H1) dan menolak hipotesis nol (H0), demikian pula 

sebaliknya. 

Selain itu juga bisa dengan menggunakan uji signifikansi. Jika 

nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05 alpha, maka ini berarti ada 

alasan yang untuk menerima hipotesis satu (H1) dan menolak 

hipotesis nol (H0), demikian pula sebaliknya. 

3. Koefisien korelasi berganda (R) 
 

Digunakan untuk menghitung tingkat keeratan hubungan antara 

variabel bebas dan variabel terikat. Jangkauan nilai R adalah 
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berkisar antara 0 dan 1. Semakin mendekati 1 berarti hubungan 

antara variabel bebas secara bersama-sama dan variabel terikat 

adalah semakin kuat. Semakin mendekati 0 berarti hubungan antar 

variabel bebas secara bersama-sama dan variabel terikat semakin 

lemah atau bahkan tidak ada sama sekali. Jika nilai R (korelasi) 

tersebut bernilai positif, maka hal ini menandakan bahwa jika 

terjadi peningkatan nilai pada variabel bebas maka akan 

menyebabkan peningkatan nilai pada variabel terikat, artinya terjadi 

hubungan yang searah antara variabel bebas secara bersama-sama 

terhadap variabel terikat. Tetapi jika nilai R (korelasi) tersebut 

bernilai negatif, maka hubungan yang terjadi adalah hubungan yang 

berbalik arah. 

Hubungan berbalik arah tersebut mengandung makna bahwa 

jika terjadi peningkatan nilai pada variabel bebas secara bersama- 

sama maka akan menyebabkan penurunan nilai variabel terikat. 

Begitu pula sebaliknya jika terjadi penurunan nilai pada variabel 

bebas secara bersama-sama maka akan menyebabkan peningkatan 

nilai pada variabel terikat. 

4. Koefesien determinasi berganda (R2) 

 

Koefisien determinasi (R2) bertujuan untuk mengetahui 

seberapa besar kemampuan variabel independen menjelaskan 

variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol 

sampai satu (0-1). Jika nilai R² mendekati 1 (satu) maka dapat 

dikatakan semakin kuat model tersebut dalam menerangkan 

variabel variabel independen terhadap variabel dependen dan 

sebaliknya, jika R² mendekati 0 (nol) maka semakin lemah variasi 
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variabel indepeden menerangkan variabel dependen (Priyatno, 

2012). 

Dalam output SPSS, koefisien determinasi terletak pada tabel 

Model Summary dan tertulis R (Square). Untuk regresi linier 

berganda sebaiknya menggunakan R.Square yang sudah 

disesuaikan atau tertulis Adjusted R (Square), karena disesuaikan 

dengan jumlah variabel independen yang digunakan dalam 

penelitian. 

5. Uji Intervening 

 

Suatu variabel disebut variabel intervening jika variabel 

tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel prediktor 

(independen) dan variabel criterion (dependen). Pengujian 

hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 

dikembangkan oleh Aroian (dalam Karl L. Wuensch, 2015) dan 

dikenal dengan Uji Aroian (Aroian Test). 

Uji Aroian ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan 

pengaruh tidak langsung variabel independen (X) kepada 

variabel dependen (Y) melalui variabel intervening (Z). 

Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui Z dihitung dengan cara 

mengalikan jalur X→Z (a) dengan jalur Z→Y (b) atau ab. Jadi 

koefisien ab = (c − c’), di mana c adalah pengaruh X terhadap Y 

tanpa mengontrol Z, sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X 

terhadap Y setelah mengontrol Z. Standar error koefisien a dan b 
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ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standar error tidak langsung 

(indirect effect) Sab dihitung dengan rumus berikut ini : 

Sab = √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 
 

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka 

perlu menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai 

berikut : 
 

t =  
𝑎𝑏 

𝑆𝑎𝑏 
 

Keterangan: 

 

Sab = standart error tidak langsung 

a = koefisien regresi 

b = koefesien regresi 

 

Sa    = Standart error koefisien a 

Sb = Standart error koefisien b 

Nilai t hitung ini dibandingkan dibandingkan dengan nilai t 

tabel dan jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat 

disimpulkan bahwa terjadi pengaruh Intervening. 



 

 

 

BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN 

 

                    4.1.Keadaan Objek Penelitian 

 

Penelitian ini dilakukan di wilayah kalimantan selatan dengan 

mengambil locus organisasi publik. Organisasi publik yang dijadikan 

pengamatan adalah SKPD di kabupaten/kota di Kalimantan Selatan. 

Tabel 4.1 

Jumlah SKPD di Kabupaten/Kota 

Kalimantan Selatan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                Sumber: setda provinsi Kalsel, 2019 

           Berdasarkan tabel di atas terdapat 153 SKPD yang berada di Kalimantan 

Selatan, dan yang terbanyak berada di Kota Banjarmasin. Hal ini disebabkan kata 

kota Banjarmasin merupakan ibukota provinsi sebagai pusat pemerintahan provinsi 

Kalimantan Selatan. 

 

 

 

71 

Kota/Kabupaten Jumlah SKPD Jumlah  PNS 

Banjarmasin   22 280 

Banjarbaru 12 137 

Banjar 12 131 

Tapin 12 84 

Hulu Sungai 
Selatan 

12 87 

Hulu Sungai 

Tengah 

12 65 

Hulu Sungai 
Utara 

12 62 

Tabalong 12 67 

Balangan 8 52 

Batola 10 66 

Tanah Laut 10 57 

Batu Licin 9 51 

Kotabaru 10 68 

Jumlah 153 600 
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a. Tugas Struktural  Organisasi Publik (SKPD) di Kalsel 

 

1) Pimpinan 

 

a) Memantau jalannya organisasi 

 

b) Menerima pertanggung jawaban sebagai pimpinan atas 

jalannya organissai 

c) Berkewajiban memberikan bantuan briefing financial kepada 

organisasi atas kelangsungannya 

d) Memberikan keputusan terbaik bagi organisasi dalam 

keputusan penting yang akan mempengaruhi kelangsungan 

organisasi 

2) HRD 

 

a) Bertanggung jawab kepada Kepala Daerah/Kabupaten/Kota. 

 

b) Memberikan laporan tentang keadaan organisasi kepada 

atasan langsung. 

c) Memberikan penilaian kinerja pegawai. 

 

3) Kehumasan 

 

a) Bertanggung jawab kepada pimpinan. 

 

b) Melakukan promosi dan pelayanan untuk setiap layanan. 

 

c) Mengkoordinasi kegiatan yang berhubungan dengan 

pelayanan. 

d) Menetapkan dan mencapai target pekerjaan yang sudah 

ditetapkan. 

e) Melakukan  promosi hasil pekerjaan kepada pengguna. 
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4) Keuangan dan administrasi 

 

a) Bertanggung jawab kepada pimpinan. 

 

b) Mengawasi realisasi penggunaan anggaran agar tidak 

menyimpang jauh dari anggaran yang telah ditetapkan. 

c) Bertanggung jawab atas kelancaran, pengaturan, dan 

pengawasan terhadap seluruh kegiatan yang menyangkut 

bidang administrasi. 

d) Bertanggung jawab atas seluruh kegiatan akuntansi dan 

melaporkan secara periodic serta mengkoordinir kegiatan 

akuntansi organisasi. 

5) Sarana dan Prasarana 

 

a) Bertanggung jawab kepada pimpinan. 

 

b) Memberikan laporan tentang jumlah sarpras . 
 

c) Sebagai kepala bagian yang membawahi aset 

organisasi. 

d) Melakukan pengawasan dan pengendalian secara umum 

terhadap seluruh kegiatan penggunaan sarana dan prasarana. 

6) Kepala Bagian 

 

a) Bertanggung jawab kepada pimpinan. 

 

b) Mengkoordinir dan memberikan pengarahan kerja 

 

c) Mengawasi pelaksanaan kegiatan seksi-seksi di bawahnya. 

 

d) Menjaga disiplin kerja dan menilai prestasi kerja pegawai. 

 

7) Staff 

 

a) Bertanggung jawab kepada kepala bagian. 

 

b) Memberikan informasi, mengumpulkan data dan 

mengintorasikan data. 
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c) Mempersiapkan instruksi-instruksi tertulis dan dokumen- 

dokumen lainnya. 

d) Mengamati kegiatan-kegiatan operasional dan kondisi yang 

dihadapi. 

 Hasil Analisis Data 

 

 Karakteristik Responden 

 
  

Responden dalam penelitian ini, pegawai organisasi publik di 

kalsel sejumlah 600 orang. Dengan metode maka semua responden 

dan angket yang kembali sejumlah 480 orang, akan tetapi peneliti 

menggunakan responden sebanyak 480 orang. Karakteristik 

responden dalam penelitian ini dilihat dari usia, jenis kelamin, 

pendidikan dan lama bekerja pada organisasi publik. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 

Tabel 4.1 

Profil Responden berdasarkan usia 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

sumber : Data diolah (Lampiran 3) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
NO 

 

 
USIA 

 

 
JUMLAH RESPONDEN 

 

 
PRESNTASE % 

1 17 - 21 tahun 0 0% 

2 22 - 30 tahun 100 27% 

3 31 - 40 tahun 340 66.2% 

4 < 40 tahun 40 6.8% 

Total                 480 100% 
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b. Karakteristik Responden Berdasarkan jenis Kelamin 

 

Tabel 4.2 

Profil Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
 

 

 
NO 

 

 
JENIS KELAMIN 

 

 
JUMLAH RESPONDEN 

 

 
PRESENTASE % 

1 Pria 290 63.5% 

2 Wanita 190 36.5% 

Total 480 100% 

Sumber : Data diolah (Lampiran 3) 
 

 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat pendidikan 

 
Tabel 4.3 

Profil Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 

 

 
NO 

 

 
PENDIDIKAN 

 

 
JUMLAH RESPONDEN 

 

 
PRESENTASE % 

1 SLTA 30 4.1% 

2 D1 70 13.5% 

3 D3 240 63% 

4 S1 98 14.8% 

5 S2 38 8.7% 

Total 480 100% 

Sumber : Data diolah (Lampiran 3) 
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d. Karakteristik Responden Berdasarkan Waktu Lama  Bekerja 

Tabel 4.4 

Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
 

 

 
NO 

 

 
LAMA BEKERJA 

 

 
JUMLAH RESPONDEN 

 

 
PRESENTASE % 

1 < 5 Tahun 34 6.8% 

2 5 - 10 Tahun 96 32.4% 

3 11 - 15 Tahun 200 40.5% 

4 16 - 19 Tahun 150 20.3% 

Total 480 100% 

 
Sumber : Data diolah (Lampiran 3) 

 

 Frekuensi Jawaban Responden 

 

Dalam penelitian terdapat 2 variabel independen yang 

meliputi variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan 5 

butir pertanyaan, Paternalistik dengan 4 butir 

pertanyaan. Serta variabel Intervening yaitu Budaya Organisasi 

dengan 6 butir pernyataan dan variabel dependen yaitu Komitmen 

Organisasional dengan 3 butir pernyataan 

Persepsi responden terdapat butir pernyataan dibedakan 

kedalam tingkatan interval yaitu : Sangat Tidak Setuju (STS), 

dengan skor 1, Tidak Setuju (ST), dengan skor 2, Netral (N), 

dengan skor 4, Sangat Setuju (SS), dengan skor 5. Persepsi 

responden terhadap butiran pernyataan dapat dijabarkan pada tabel 

berikut ini : 
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Tabel 4.5 

Frekuensi Responden Terhadap Butir Pernyataan Pada Variabel 

Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) 
 

 

NO INDIKATOR 
SKOR 

TOTAL 
1 2 3 4 5 

1 Karisma X1.1 1 1% 70 9% 17 23% 39 53% 10 14% 480 100% 

2 Inspirasi X1.2 1 1% 80 11% 13 18% 42 57% 10 14% 480 100% 

3 Ransangan 

Intelektual 
X1.3 1 1% 120 16% 30 41% 29 39% 2 3% 480 100% 

4 Perhatian 

Individu 
X1.4 0 0% 120 16% 23 31% 36 49% 3 4% 480 100% 

Sumber Data diolah (Lampiran 4) 

 

Berdasarkan data yang telah diolah pada tabael 4.5 diatas 

menunjukkan bahwa jawaban terbanyak dari variabel gaya 

kepemimpinan transformasional pada pernyataan X1.2 dimana 

responden menjawab setuju berjumlah 42 responden dengan nilai 

sebesar 57%. Kemudian jawaban kedua terbanyak pada pernyataan 

X1.1 dengan jumlah responden yang menjawab sebanyak 39 

responden dengan nilai sebesar 53%. Pada pernyataan X1.3 

terdapat 29 responden dengan nilai sebesar 39% yang menjawab 

setuju. Dari keempat pernyataan diatas terdapat tidak ada satupun 

responden yang menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan 

X1.4 pada kuesioner yang telah dibagikan oleh peneliti. 
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Tabel 4.6 

Frekuensi Responden Terhadap Butir Pernyataan Pada 

Variabel Paternalistik (X2) 
 

NO INDIKATOR 
SKOR 

TOTAL 
1 2 3 4 5 

 
1 

Memberikan 

Instruksi Kerja 

 
X2.1 

 
3 

 
4% 

 
120 

 
16% 

 
25 

 
34% 

 
29 

 
39% 

 
5 

 
7% 

 
480 

 
100% 

 
2 

Menjelaskan 

Kebijakan dan 

Prosedur 

 
X2.2 

 
1 

 
1% 

 
130 

 
18% 

 
21 

 
28% 

 
32 

 
43% 

 
7 

 
9% 

 
480 

 
100% 

3 
Penyampaian 
Permasalahan X2.3 0 0% 50 7% 8 11% 52 70% 9 12% 480 100% 

 

 

4 

Adanya 

Kesetaraan 

dalam 

Komunikasi 

antar sesama 

Kelompok Kerja 

 

 

X2.4 

 

 

3 

 

 

4% 

 

 

170 

 

 

23% 

 

 

26 

 

 

35% 

 

 

23 

 

 

31% 

 

 

5 

 

 

7% 

 

 

480 

 

 

100% 

Sumber Data diolah (Lampiran 3) 

 

Berdasarkan data yang telah diolah pada tabel 4.6 diatas 

menunjukkan bahwa jawaban terbanyak dari variabel 

paternalistik pada pernyataan X2.3 dimana responden menjawab 

setuju berjumlah 52 responden dengan nilai sebesar 70%. 

Kemudian jawaban kedua terbanyak pada pernyataan X2.2 

dengan jumlah responden yang menjawab sebanyak 32 
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Sumber Data diolah (Lampiran 3) 

 

Berdasarkan data yang telah diolah pada tabel 4.7 diatas 

menunjukkan bahwa jawaban terbanyak dari variabel budaya 

organisasi pada pernyataan Z12 dimana responden menjawab 

setuju berjumlah 41 responden dengan nilai sebesar 55%. 

Kemudian jawaban kedua terbanyak pada pernyataan Z1.3 

 

NO 
 

INDIKATOR 
SKOR  

TOTAL 
1 2 3 4 5 

 
1 

Inovatif dalam 

Perhitungan 

Resiko 

 
Z1.1 

 
0 

 
0% 

 
10 

 
1% 

 
43 

 
58% 

 
27 

 
36% 

 
3 

 
4% 

 
480 

 
100% 

 

 
2 

Perhatian 
terhadap 

Masalah 

secara 

Detail 

 

 
Z1.2 

 

 
1 

 

 
1% 

 

 
110 

 

 
15% 

 

 
13 

 

 
18% 

 

 
41 

 

 
55% 

 

 
8 

 

 
11% 

 

 
480 

 

 
100% 

3 
Berorientasi 
pada Hasil Z1.3 1 1% 100 14% 11 15% 40 54% 12 16% 480 100% 

 
4 

Orientasi pada 
Kepentingan 

Karyawan 

 
Z1.4 

 
2 

 
3% 

 
110 

 
15% 

 
24 

 
32% 

 
30 

 
41% 

 
7 

 
9% 

 
480 

 
100% 

 
5 

Agresif 

dalam 

Bekerja 

 
Z1.5 

 
1 

 
1% 

 
20 

 
12% 

 
18 

 
24% 

 
35 

 
47% 

 
11 

 
15% 

 
480 

 
100% 

6 
Stabilitas 

Kerja Z1.6 4 5% 130 31% 28 38% 11 15% 8 11% 480 100% 
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dengan jumlah responden yang menjawab sebanyak 40 

responden dengan nilai sebesar 54%. Ketiga pada pernyataan 

Z1.5 terdapat 35 responden dengan nilai sebesar 47% yang 

menjawab setuju. Keempat pada pernyataan Z1.4 terdapat 30 

responden dengan nilai sebesar 41%. Kelima pada peryataan 

Z1.1 terdapat 27 responden dengan nilai 36%. Terakhir pada 

pernyataan Z1.6 terdapat 11 responden dengan nilai sebesar 15% 

pada kuesioner yang dibagikan oleh peneliti. 

Tabel 4.8 

Frekuensi Responden Terhadap Butir Pernyataan Pada 

Variabel Kinerja Organisasi (Y) 
 

 

NO 
 

INDIKATOR 
SKOR  

TOTAL 
1 2 3 4 5 

1 
Kepuasan 
Karyawan Y1.1 0 0% 20 12% 13 18% 46 62% 60 8% 480 100% 

2 
Kompetensi 
Karyawan Y1.2 2 3% 20 11% 23 31% 32 43% 90 12% 480 100% 

3 
Turnover 
Karyawan Y1.3 0 0% 30 18% 37 36% 200 43% 120 30% 480 100% 

4 
Absensi 

Y1.4 0 0% 20 11% 35 9% 48 10% 86 20% 480 100% 

5 
Kepatuhan 

Terhadap 
Regulasi 

Y1.5. 0 0% 5 2% 20 5% 64 17% 74 19% 480 100% 

6 
Produktivitas 

Y1.6 0 0% 5 2% 20 5% 100 37% 243 51% 480 100% 

Sumber Data diolah (Lampiran 3) 

 

Berdasarkan data yang telah diolah pada tabel 4.8 diatas 

menunjukkan bahwa jawaban terbanyak dari variabel kinerja 

organisasi pada pernyataan Y1.1 dimana responden menjawab 

setuju berjumlah 46 responden dengan nilai sebesar 62%. 

Kemudian pernyataan Y1.2 dan Y1.3 memiliki jumlah responden 

yang sama sebanyak 32 responden dengan nilai 43% pada 

kuesioner yang dibagikan oleh peneliti. 
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 Pengujian Analisis Data 
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a. Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

1) Uji Validitas 

 

Menurut Sugiyono (2015) Uji validitas adalah berarti 

alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data 

(mengukur) yang valid. Valid berarti instrumen tersebut 

dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya 

diukur. Dalam hal ini berarti alat ukur ini sudah sah 

mengukur apa yang mau diukur. Pada penelitian serta uji 

validitas ini suatu variabel dikatakan valid Jika nilai 

koefesien korelasi (r hitung) lebih besar dari 0,30 dan Jika 

nilai koefesien korelasi (r hitung) lebih kecil dari 0,30 maka 

dikatakan tidak valid. 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas Gaya Kepemimpinan Transformasional 

(X1) 
 

 

No 

Corrected Item- Total 

Correlation 

 

Construct 

 

Keterangan 

X1.1 0.773 0.30 VALID 

X1.2 0.743 0.30 VALID 

X1.3 0.635 0.30 VALID 

X1.4 0.578 0.30 VALID 

Sumber Data diolah (Lampiran 5) 
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Berdasarkan tabel diatas yang telah di uji validitas dengan 

menggunakan software SPSS menyatakan bahwa pada kolom 

Corrected Item- Total Correlation pada setiap butir pertanyaan 

menunjukkan bahwa nilai korelasi item pernyataan variabel 

gaya kepemimpinan transformasional adalah valid dan dapat 

digunakan. 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Validitas Paternalistik (X2) 
 

 

 

 
No 

 

Corrected Item- Total 

Correlation 

 

 
Construct 

 

 
Keterangan 

X2.1 0.731 0.30 VALID 

X2.2 0.635 0.30 VALID 

X2.3 0.561 0.30 VALID 

X2.4 0.665 0.30 VALID 

Sumber Data diolah (Lampiran 5) 

 

Berdasarkan tabel diatas yang telah di uji validitas dengan 

menggunakan software SPSS menyatakan bahwa pada kolom 

Corrected Item- Total Correlation pada setiap butir pertanyaan 

menunjukkan bahwa nilai korelasi item pernyataan variabel 

paternalistik adalah valid dan dapat digunakan. 
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Tabel 4.11 

Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi (Z) 
 

 

 
 
No 

 

Corrected Item- Total 

Correlation 

 
 
Construct 

 
 
Keterangan 

Z1.1 0.307 0.30 VALID 

Z1.2 0.782 0.30 VALID 

Z1.3 0.781 0.30 VALID 

Z1.4 0.667 0.30 VALID 

Z1.5 0.799 0.30 VALID 

Z1.6 0.511 0.30 VALID 

Sumber: Data diolah (Lampiran 5) 

 

Berdasarkan tabel diatas yang telah di uji validitas dengan 

menggunakan software SPSS menyatakan bahwa pada kolom 

Corrected Item- Total Correlation pada setiap butir pernyataan 

menunjukkan bahwa nilai korelasi item pernyataan variabel 

budaya organisasi adalah valid dan dapat digunakan. 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Validitas Kinerja Organisasi (Y) 

 
 

 

 
 

No 

 

 

Corrected Item- 

Total Correlation 

 

 

 

Construct 

 

 

 

Keterangan 

Y1.1 0.703 0.30 VALID 

Y1.2 0.714 0.30 VALID 

Y1.3 0.603 0.30 VALID 

Y1.4 0.712 0.30 VALID 

Y1.5 0.650 0.30 VALID 

Y1.6 0.740 0.30 VALID 

Sumber Data diolah (Lampiran 5) 

 

Berdasarkan tabel diatas yang telah di uji validitas dengan 

menggunakan software SPSS menyatakan bahwa pada kolom 
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Corrected Item- Total Correlation pada setiap butir pertanyaan 

menunjukkan bahwa nilai korelasi item pernyataan variabel 

kinerja organisasi adalah valid dan dapat digunakan. 

2) Uji Reliabilitas 

 

Instrumen yang memiliki reliabilitas menurut Sugiyono 

(2015) berarti instrumen bila digunakan beberapa kali 

untuk mengukur obyek yang sama, akan menghasilkan data 

yang sama. Untuk menghitung reliabilitas menggunakan 

Cronbach Alpha. Pada penelitian serta uji reliabilitas jika 

nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 maka instrumen 

dikatakan mempunyai reliabilitas dan Jika nilai Cronbach 

Alpha lebih kecil dari 0,60 maka instrumen dikatakan tidak 

mempunyai reliabilitas. 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Reliabilitas 
 

 
No 

 
Variabel Penelitian 

 
Cronbach Alpha 

 
Kriteria 

 
kesimpulan 

1 
Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 
0.804 

 

 
 

0.60 

Reliabel 

2 Paternalistik 0.794 Reliabel 

3 Budaya Organisasi 0.779 Reliabel 

4 Kinerja Organisasi 0.817 Reliabel 

Sumber Data diolah (Lampiran 6) 

 

Berdasarkan tabel diatas nilai Cronbach Alpha dari variabel 

gaya kepemimpinan transformasional sebesar 0,804 Cronbach 
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Alpha variabel paternalistik sebesar 0,794, Cronbach Alpha 

variabel budaya organisasi sebesar 0,779, dan Cronbach Alpha 

variabel kinerja organisasi sebesar 0,817. 

Keseluruhan dari Cronbach Alpha dari empat variabel 

diatas lebih dari 0,60 sehingga kuesioner penelitian yang 

digunakan dinyatakan reliabel, artinya kuesioner yang 

digunakan dalam penelitian ini dapat memberikan konsistensi 

penelian yang diberikan oleh responden. 

b. Pengujian Asumsi Klasik 

 

Sebelum melakukan penujian analisis statistik terhadap 

pengujian hipotesis, maka terdapat beberapa asumsi yang harus 

dipenuhi agar tidak terjadi kesalahan. 

1) Uji Normalitas 

 

Uji normalitas menggunakan grafik normal plot. Pada 

grafik normal plot, dengan asumsi (Santoso, 2010) 1) Data 

menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik hitogramnya menunjukkan pola 

distribusi normal. 2) Data menyebar jauh dari diagonal 

dan/atau tidak mengikuti arah garis diagonal atau grafik 

histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal. 
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Gambar 4.2 

Uji Normalitas Kinerja Organisasi (Y) 
 

 

Sumber: Data diolah Lampiran 8 

 

Berdasarkan gambar diatas menunjukkan bahwa Data 

menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut 

menunjukkan berdistribusi normal. 

Gambar 4.3 

Uji Normalitas Budaya Organisasi (Z) 

 

Sumber: Data diolah Lampiran 8 
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Berdasarkan gambar diatas menunjukkan bahwa Data 

menyebar isekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut 

menunjukkan berdistribusi normal. 

Gambar 4.4 

Uji Normalitas Budaya Organisasi (Z) Terhadap 

Komitmen Organisasi (Y) 

 

Sumber: Data diolah Lampiran 8 

 

Berdasarkan gambar diatas menunjukkan bahwa Data 

menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut 

menunjukkan berdistribusi normal. 

2) Uji Linearitas 

 

Jika hasil uji linier adalah linier, maka digunakan 

regresi linier. Sebaliknya, jika hasil uji linieritas adalah 

linier, maka analisis regresi yang digunakan adalah regresi 
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non linier. Untuk mengetahui apakah data linier atau tidak, 

dengan mengamati nilai signifikan 

 
 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Linieritas 

 

Variabel Sig Keterangan 

 
Kinerja Organisasi * Gaya 

Kepemimpinan Transformasional 

 

 
0.000 

 

 
Linear 

kinerja Organisasi * Paternalistik  
0.000 

 
Linear 

 

Budaya Organisasi * Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 

 
 

0.000 

 
 

Linear 

Budaya Organisasi * 

Paternalistik 
 
0.000 

 
Linear 

 
Kinerja Organisasi * Budaya Organisasi 

 
0.000 

 
Linear 

Sumber Data diolah (Lampiran 7) 

 

Berdasarkan tabel 4.14 dapat dijelaskan bahwa tingkat 

signifikansi 0,000 < 0,05 maka model regresi memiliki hubungan 

yang linear antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja organisasi, dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 maka 

model regresi memiliki hubungan yang linear antara komunikasi 

organisasi terhadap kinerja organisasi, dengan tingkat 

signifikansi 0,000 < 0,05 maka model regresi memiliki hubungan 

yang linear antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap 

budaya organisasi, dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 maka 

model regresi memiliki hubungan yang linear antara kinerja 

organisasi terhadap budaya 
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organisasi dan dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 maka 

model regresi memiliki hubungan yang linear antara budaya 

organisasi terhadap komitmen organisasi. 

3) Uji Multikolinearitas 

 

Uji multikolinearitas untuk menguji apakah dalam 

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 

bebas (independen) antar variabel. Untuk mengetahui ada 

tidaknya multikolinearitas dalam regresi adalah sebagai 

berikut Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 

multikolinieritas di dalam model regresi adalah sebagai 

berikut (Santoso,2010): 

a) Mempunyai angka tolerence diatas (>) 0,1; 
 

b) Mempunyai nilai VIF di bawah (<) 10. 

 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Multikolinieritas Kinerja Organisasi (Y) 

 
Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Gaya Kepemimipinan 

Transformasional 

0.659 1.518 

Kinerja Organisasi 0.659 1.518 

Sumber Data diolah (Lampiran 9) 

 

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa kedua 

variacel tersebut mempunyai nilai VIF < 10 dan nilai toleransi 

>0.1. sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam model tersebut 

tidak terdapat multikolinieritas. 
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Tabel 4.16 

Hasil Uji Multikolinieritas Budaya Organisasi (Z) 
 
 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Kepemimpinan Transformasional 0.659 1.518 

Budaya Organisasi 0.659 1.518 

 

Sumber Data diolah (Lampiran 9) 

 

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa kedua 

variabel tersebut mempunyai nilai VIF <10 dan nilai toleransi 

>0.1. sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam model tersebut 

tidak terdapat multikolinieritas. 

Tabel 4.17 

Hasil Uji Multikolinieritas Budaya Organisasi (Z) Terhadap 

Komitmen Organisasi (Y) 
 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Budaya Organisasi 1.000 1.000 

Sumber : Data diolah (lampiran 9 ) 

 

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa kedua 

variabel tersebut mempunyai nilai VIF <10 dan nilai toleransi 

>0.1. sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam model tersebut 

tidak terdapat multikolinieritas. 

4) Uji Autokolerasi 

 

Uji autokorelasi merupakan uji asumsi yang biasa 

digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya autokorelasi. Uji 
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autokorelasi ini dilakukan dengan menggunakan metode 

Durbin Watson Test (Santoso,2010) mengatakan bahwa 

nilai Durbin-Watson digunakan untuk menentukan uji 

autokorelasi, adapun standar yang digunakan untuk suatu 

penelitian dikatakan tidak terjadi autokorelasi apabila nilai 

Durbin-Watson dibawah 5. 

Tabel 4.18 

Hasil Uji Autokorelasi Komitmen Organisasi (Y) 

 
Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics Durbin- 

Watson R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

dimension0 1 .742a .550 .538 1.347 .550 43.429 2 71 .000 1.657 

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan transformasional, Paternalistik 

b. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran 11 ) 

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dinyatakan bahwa nilai 

Durbin Watson adalah 1,657 maka dapat dikatakan tidak terjadi 

autokorelasi. 

Tabel 4.19 

Hasil Uji Autokorelasi Budaya Organisasi (Z) 

 
 

Model Summaryb 

Model R R 
Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics Durbin- 

Watson R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

dimension0 1 .810a .656 .647 2.312 .656 67.789 2 71 .000 2.092 

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan transformasional, paternalistik 

b. Dependent Variable: budaya organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran 11 ) 
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Berdasarkan tabel diatas, dapat dinyatakan bahwa nilai 

Durbin Watson adalah 2.092 maka dapat dikatakan tidak terjadi 

autokorelasi. 

Tabel 4.20 

Hasil Uji Autokorelasi Budaya Organisasi (Z) Terhadap 

Komitmen Organisasi (Y) 

 
Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics Durbin- 

Watson R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

dimension0 1 .637a .406 .397 1.538 .406 49.152 1 72 .000 1.933 

a. Predictors: (Constant), budaya organisasi 

b. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran 11) 

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dinyatakan bahwa nilai 

Durbin Watson adalah 1,933 maka dapat dikatakan tidak terjadi 

autokorelasi. 

5) Uji Heteroskedastisitas 

 

Dasar pengambilan keputusan (Santoso,2010): 1) Jika 

ada pola tertentu, seperti titik-titik (point-point) dimana 

titik-titik tersebut membentuk suatu pola tertentu dan 

teratur (bergelombang, melebar dan menyempit), maka 

telah terjadi heteroskedastisitas. 2) Jika ada pola yang jelas, 

serta titik-titik menyebar di atas maupun di bawah angka 0 

pada sumbu Y,maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Gambar 4.5 

Uji Heteroskedastisitas Kinerja Organisasi (Y) 
 
 

Sumber: Data diolah Lampiran 10 

 

Berdasarkan gambar diatas, menunjukkan bahwa data 

menyebar secara acak, maka dapat dikatakan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

Gambar 4.6 

Uji Heteroskedastisitas Budaya Organisasi (Z) 

Sumber: Data diolah Lampiran 10 
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Berdasarkan gambar diatas, menunjukkan bahwa data 

menyebar secara acak, maka dapat dikatakan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

Gambar 4.7 

Uji Heteroskedastisitas Budaya Organisasi (Z) Terhadap 

Kinerja Organisasi (Y) 
 

Sumber: Data diolah Lampiran 9 

 

Berdasarkan gambar diatas, menunjukkan bahwa data 

menyebar secara acak, maka dapat dikatakan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

c. Regresi Linear Berganda 

 

Hasil analisis regresi linier berganda untuk gaya 

kepempinan transformasional dan komunikasi organisasi 

terhadap komitmen organisasi dengan budaya organisasi 

sebagai variabel intervening pada PT. Sari Murni Jaya 

Wonoayu adalah sebagai berikut: 
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1) Analisis Regresi Gaya Kepemimpinan Transformasional 

(X1) dan Paternalistik (X2) Terhadap Kinerja Organisasi (Y) 

Berdasarkan hasil pengelolahan data menggunakan 

bantuan SPSS, maka dapat diperoleh regresi antara gaya 

kepemimpinan transformasional dan paternalistik terhadap 

kinerja organisasi sebagai berikut : 

Tabel 4.21 

Hasil Analisis Regresi X terhadap Y 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.760 .949  1.854 .068 

paternalistik .290 .073 .390 3.979 .000 

gaya kepemimpinan 
transformasional 

.338 .075 .443 4.516 .000 

a. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : data diolah (lampiran 12) 

 

Pada tabel diatas, mengenai hasil pengolahan data dalam 

SPSS, maka dapat dibuat persamaan regresi linier berganda 

sebagai berikut: 

Dimana: 

 

Y = kinerja organisasi a

 = konstanta 

b = koefesien korelasi variabel bebas 

 

X1 = gaya kepemimpinan transformasional 

X2 = paternalistik 

Y = 1.760 + 0.338X1 + 0.290X2 + e 
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Dari hasil persamaan tersebut diatas, maka dapat diartikan bahwa: 

 

Konstanta sebesar 1.760 berarti menunjukkan jika gaya 

kepemimpinan transformasional (X1) dan paternalistik (X2) adalah 

0 (nol), maka nilai kinerja organisasi (Y) sebesar 1.760. 

Koefesien regresi variabel gaya kepemimpinan 

transformasional (X1) sebesar 0.338 atau 33.8%, artinya jika gaya 

kepemimpinan transformasional (X1) meningkat satu persen, maka 

kinerja organisasi (Y) akan meningkat sebesar 0,338 satuan dengan 

anggapan variabel yang lain konstan. 

Koefesien regresi variabel paternalistik (X2) sebesar 
 

0.290 atau 29%, artinya jika paternalistik (X2) meningkat satu 

persen, maka kinerja organisasi (Y) akan meningkat sebesar 0,290 

satuan dengan anggapan variabel yang lain konstan. 

2) Analisis Regresi Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) 

dan Paternalistik (X2) Terhadap Budaya Organisasi (Z). 

Berdasarkan hasil pengelolahan data menggunakan bantuan 

SPSS, maka dapat diperoleh regresi antara gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik terhadap budaya organisasi 

sebagai berikut : 
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Tabel 4.22 

Hasil Analisis Regresi X terhadap Z 
 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.026 1.629  1.244 .218 

paternalistik .691 .125 .474 5.525 .000 

gaya kepemimpinan 

transformasional 

.655 .129 .436 5.092 .000 

a. Dependent Variable: budaya organisasi 

Sumber : data diolah (lampiran 12) 

 

Pada tabel diatas, mengenai hasil pengolahan data dalam 

SPSS, maka dapat dibuat persamaan regresi linier berganda 

sebagai berikut: 

Dimana: 

 

Z = budaya organisasi 

a = konstanta 

b = koefesien korelasi variabel bebas 

 

X1 = gaya kepemimpinan transformasional 

X2 = paternalistik 

Y = 2.026 + 0.655X1 + 0.691X2 + e 
 

Dari hasil persamaan tersebut diatas, maka dapat diartikan 

bahwa: 

Konstanta sebesar 2.026 berarti menunjukkan jika gaya 

kepemimpinan transformasional (X1) dan paternalistik (X2) 

adalah 0 (nol), maka nilai budaya organisasi (Z) sebesar 2.026. 
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Koefesien regresi variabel gaya kepemimpinan 

transformasional (X1) sebesar 0.655 atau 65.5% artinya jika 

gaya kepemimpinan transformasional (X1) meningkat satu 

persen, maka budaya organisasi (Z) akan meningkat sebesar 

0,655 satuan dengan anggapan variabel yang lain konstan. 

Koefesien regresi variabel paternalistik (X2) sebesar 0.691 

atau 69.1%, artinya jika paternalistik (X2) meningkat satu 

persen, maka budaya organisasi (Z) akan meningkat sebesar 

0.691 satuan dengan anggapan variabel yang lain konstan. 

3) Analisis Regresi Budaya Organisasi (Z) Terhadap Kinerja 

Organisasi (Y). 

Berdasarkan hasil pengelolahan data menggunakan bantuan 

SPSS, maka dapat diperoleh regresi antara budaya organisasi 

terhadap kinerja organisasi sebagai berikut: 

Tabel 4.23 

Hasil Analisis Regresi Z terhadap Y 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.773 .974  3.873 .000 

budaya organisasi .324 .046 .637 7.011 .000 

a. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : data diolah (lampiran 12) 

 

Pada tabel diatas, mengenai hasil pengolahan data dalam 

SPSS, maka dapat dibuat persamaan regresi linier berganda 

sebagai berikut: 
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Dimana: 

 

Y = kinerja organisasi a

 = konstanta 

b = koefesien korelasi variabel bebas 

Z = budaya organisasi 

Y = 3.773 + 0.324Z + e 

 

Dari hasil persamaan tersebut diatas, maka dapat diartikan 

bahwa: 

Konstanta sebesar 3.773 berarti menunjukkan jika budaya 

organisasi (Z) naik satu persen, maka nilai kinerja organisasi 

(Y) akan meningkat sebesar 0. jika budaya organisasi bernilai 

konstan 0 (nol), maka nilai kinerja organisasi (Y) adalah 3.773. 

Koefesien regresi variabel budaya organisasi (Z) sebesar 

 

0.324 atau 32.4%, artinya variabel budaya organisasi (Z) 

meningkat satu persen, maka variabel kinerja organisasi (Y) 

akan meningkat sebesar 0.324 satuan dengan anggapan variabel 

yang lain konstan. 

 Uji Hipotesis 

 

 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) dan 

Paternalistik (X2) Terhadap Kinerja Organisasi (Y). 

Hipotesis pertama (H1) yang diajukan adalah gaya 

kepemimpinan transformasional (X1) dan paternalistik 
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(X2) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

organisasi (Y). 

Gambar 4.7 

Analisis jalur Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Paternalistik 

terhadap Kinerja Organisasi (H1). 

a. Uji Simultan (Uji F) 

 

Pada uji hipotesis ini menggunakan uji F untuk 

mengetahui apakah variabel bebas gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik mempunyai pengaruh 

secara simultan terhadap variabel terikat   kinerja organisasi. 

Adapun pengujian Uji F sebagai berikut : 

 

Tabel 4.24 

Uji Simultan ( F) X terhadap Y 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 157.633 2 78.816 43.429 .000a 

Residual 128.854 71 1.815   

Total 286.486 73    

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan transformasional, 

paternalistik 

b. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : data diolah (lampiran 14) 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat ditunjukkan bahwa 

Fhitung sebesar 43.429 , sedangkan Ftabel (2;71) dari tabel 

distribusi adalah sebesar 3.13 dan nilai signifikan yang 

Y 

X2 

X1 
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diperoleh 0.000. hal ini berarti F hitung > Ftabel (43.429 > 

3.13) dan nilai signifikan lebih kecil dari nilai α yaitu 0.05, 

signifikan < α (0.000 > 0.05). maka H1 diterima dan H0 

ditolak yang artinya bahwa variabel gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik berpengaruh secara 

simultan terhadap variabel kinerja organisasi. 

b. Uji Parsial (Uji T) 

 

Pada uji hipotesis ini menggunakan uji t yang 

digunakan untuk mengukur tingkat pengaruh signifikansi 

secara parsial antara variabel bebas yang meliputi variabel 

gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan paternalistik 

(X2) terhadap variabel terikat kinerja  organisasi (Y). 

Dengan df = n – k -1 = 74-2-1 = 71. Sehingga diperoleh 

ttabel 1.666 nilai thitung yang diperoleh dari hasil pengelolahan 

SPSS disajikan pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.25 

Hasil Analisis Jalur Uji t (Parsial) 

Untuk Hipotesis Pertama 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 1.760 .949  1.854 .068 

paternalistik .290 .073 .390 3.979 .000 

gaya kepemimpinan 

transformasional 

.338 .075 .443 4.516 .000 

a. Dependent Variable: kinerja organisasi 
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Sumber : Data diolah (lampiran 13) 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan uji hipotesis 

secara parsial atau individu sebagai berikut : 

a) Variabel gaya kepemimpinan transformasional (X1) 

 

Berdasarkan hasil analisis jalur pengujian H1 yang 

ditunjukkan pada tabel diatas menyatakan bahwa nilai 

koefesien standardized beta gaya kepemimpinan 

transformasional (X1) pada regresi ini sebesar 0.443, 

artinya gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 

sebesar 44.3% terhadap kinerja organisasi (Y). Nilai 

standardized coefficients beta (S.C beta), merupakan nilai 

path atau jalur. Sedangkan nilai koefesien regresi (β) 

variabel gaya kepemimpinan transformasional sebesar 

0.338, bahwa variabel gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh terhadap kinerja organisasi 

sebesar 33.8%. Sedangkan nilai (t-test sebesar 

4.516 > 1.666 ttabel) serta nilai (signifikan 0.000 < 0.05). 

nilai koefesien regresi (β) dan t-test tersebut menggunakan 

tingkat α signifikan sebesar 0.05. maka H1 diterima H0 

diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa hasil variabel 

gaya kepemimpinan transformasional secara positif dan 

signifikan terhadap variabel kinerja organiasasi. 
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b) Variabel Patrnalistik (X2) 
 

Berdasarkan hasil analisis jalur pengujian H1 yang 

ditunjukkan pada tabel diatas menyatakan bahwa nilai 

koefesien standardized beta paternalistik (X2) pada regresi 

ini sebesar 0.390, artinya paternalistik berpengaruh sebesar 

39% terhadap komitmen organisasi (Y). Nilai standardized 

coefficients beta (S.C beta), merupakan nilai path atau jalur. 

Sedangkan nilai koefesien regresi (β) variabel paternalistik 

sebesar 0.290, bahwa variabel budaya organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja organisasi sebesar 29%. 

Sedangkan nilai (t-test sebesar 3.979 > 1.666 ttabel) serta 

nilai (signifikan 0.000 < 0.05). nilai koefesien regresi (β) 

dan t-test tersebut menggunakan tingkat α signifikan 

sebesar 0.05. maka H1 diterima H0 ditolak, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hasil variabel paternalistik secara 

positif dan signifikan terhadap variabel kinerja organiasasi. 

c. Koefisien Korelasi Berganda ( R) 
 

Korelasi berganda digunakan untuk menghitung tingkat 

keeratan hubungan antara variabel bebas gaya 

kepemimpinan transformasional dan paternalistik terhadap 

variabel terikat kinerja organisasi. 
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Tabel 4.26 

Koefesien Korelasi Berganda Simultan X terhadap Y 
 

Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics Durbin- 

Watson R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

dimension0 1 .742a .550 .538 1.347 .550 43.429 2 71 .000 1.657 

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan transformasional, paternalistik 

b. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran 15) 

 

Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai koefesien 

korelasi (R) adalah 0.742 atau mendekat 1. Artinya terdapat 

hubungan yang kuat dan searah antara variabel bebas yang 

meliputi gaya kepemimpinan transformasional dan 

paternalistik terhadap variabel terikat meliputi kinerja 

organisasi. 

d. Koefisien Determinasi Berganda (R2) 

 

Determinasi berganda bertujuan untuk mengetahui 

seberapa besar kemampuan variabel bebas gaya 

kepemimpinan transformasional dan paternalistik terhadap 

variabel terikat kinerja organisasi. 

Hasil perhitungan SPSS mengenai analisis determinasi 

berganda ditunjukkan oleh tabel dibawah ini. 
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Tabel 4.27 

Koefesien Determinasi Berganda (R2) X terhadp Y 

 
Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics Durbin- 

Watson R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

dimension0 1 .742a .550 .538 1.347 .550 43.429 2 71 .000 1.657 

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan transformasional, paternalistik 

b. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran 15) 

 

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa 

koefesien determinasi dalam penelitian ini sebesar 0.550 

atau 55%, sehingga variabel gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik dapat   menjelaskan 

kinerja organisasi 55% dan sisanya dijelaskan oleh variabel 

lain 45%. 

Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 

paternalistik terhadap budaya organisasi. 

Hipotesis pertama (H1) yang diajukan adalah gaya 

kepemimpinan transformasional (X1) dan paternalistik (X2) 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap budaya 

organisasi (Z). 
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 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) dan 

Paternalistik  (X2) Terhadap Budaya Organisasi (Z). 

Gambar 4.8 

Analisis jalur Gaya Kepemimpinan Transformasional dan 

Paternalistik terhadap Budaya Organisasi (H2). 
 
 

a. Uji Simultan (Uji F) 

 

Pada uji hipotesis ini menggunakan uji F untuk 

mengetahui apakah variabel bebas gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik mempunyai pengaruh 

secara simultan terhadap variabel terikat budaya organisasi. 

Adapun pengujian Uji F sebagai berikut : 

 

Tabel 4.28 

Uji Simultan ( F) X terhadap Z 

ANOVAb 

Model Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 724.464 2 362.232 67.789 .000a 

Residual 379.387 71 5.343   

Total 1103.851 73    

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan 

transformasional, paternalistik 

b. Dependent Variable: budaya organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran 14) 
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Berdasarkan tabel diatas dapat ditunjukkan bahwa 

Fhitung sebesar 67.789 , sedangkan Ftabel (2;71) dari tabel 

distribusi adalah sebesar 3.13 dan nilai signifikan yang 

diperoleh 0.000. hal ini berarti F hitung > Ftabel (67.789 > 

3.13) dan nilai signifikan lebih kecil dari nilai α yaitu 0.05, 

signifikan < α (0.000 > 0.05). maka H1 diterima dan H0 

ditolak yang artinya bahwa variabel gaya kepemimpinan 

transformasional dan paternalistik berpengaruh secara 

simultan terhadap variabel budaya organisasi. 

b. Uji Parsial (Uji T) 
 

Pada uji hipotesis ini menggunakan uji t yang 

digunakan untuk mengukur tingkat pengaruh signifikansi 

secara parsial antara variabel bebas yang meliputi variabel 

gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan paternalistik 

(X2) terhadap variabel terikat budaya organisasi (Z). 

Dengan df = n – k -1 = 74-2-1 = 71. Sehingga diperoleh 

ttabel 1.666 nilai thitung yang diperoleh dari hasil pengelolahan 

SPSS disajikan pada tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.29 

Hasil Analisis Jalur Uji t (Parsial) 

Untuk Hipotesis Kedua 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 2.026 1.629  1.244 .218 

paternalistik .691 .125 .474 5.525 .000 

gaya kepemimpinan 

transformasional 

.655 .129 .436 5.092 .000 

a. Dependent Variable: budaya organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran13) 

 
 

 

c. Koefisien Korelasi Berganda ( R) 

 

Korelasi berganda digunakan untuk menghitung tingkat 

keeratan hubungan antara variabel bebas gaya 

kepemimpinan transformasional dan paternalistik terhadap 

variabel terikat budaya organisasi. 

Tabel 4.30 

Koefesien Korelasi Berganda Simultan X terhadap Z 
 

Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics Durbin- 

Watson R 

Square 

Change 

F 

Chan 

ge 

df1 df2 Sig. F 

Change 

dimension 

0 

1 .81 
0a 

.656 .647 2.312 .656 67.78 
9 

2 71 .000 2.092 

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan transformasional, paternalistik 

b. Dependent Variable: budaya organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran15) 

 

Pada tabel diatas dapat diketahu bahwa nilai koefesien 

korelasi (R) adalah 0.810 atau mendekat 1. Artinya terdapat 

hubungan yang kuat dan searah antara variabel bebas yang 

meliputi gaya kepemimpinan transformasional dan 

paternalistik terhadap variabel terikat meliputi budaya 

organisasi. 
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d. Koefisien Determinasi Berganda (R2) 

 

Determinasi berganda bertujuan untuk mengetahui 

seberapa besar kemampuan variabel bebas gaya 

kepemimpinan transformasional dan paternalistik terhadap 

variabel terikat budaya organisasi. 

 

Hasil perhitungan SPSS mengenai analisis 

determinasi berganda ditunjukkan oleh tabel dibawah ini : 

Tabel 4.31 

Koefesien Determinasi Berganda (R2) X terhadp Z 
 

Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics Durbin- 

Watson R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

dimension0 1 .810a .656 .647 2.312 .656 67.789 2 71 .000 2.092 

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan transformasional, paternalistik 

b. Dependent Variable: budaya organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran15) 

 

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa koefesien 

determinasi dalam penelitian ini sebesar 0.656 atau 65.6%, 

sehingga variabel gaya kepemimpinan transformasional dan 

komunikasi organisasi dapat menjelaskan budaya organisasi 

65.6% dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain 34.4%. 

 Pengaruh Budaya Organisasi (Z) Terhadap Kinerja Organisasi 

(Y). 

Hipotesis ketiga (H3) yang diajukan adalah budaya 

organisasi (Z) berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap komitmen organiasi (Y). 
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Gambar 4.9 

Analisis jalur budaya organisasi terhadap komitmen organisasi 

(H3). 
 

 

 

a. Uji Simultan (Uji F) 

 

Pada uji hipotesis ini menggunakan uji F untuk 

mengetahui apakah variabel budaya organisasi (Z) 

mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variabel 

komitmen organisasi (Y). 

Adapun pengujian Uji F sebagai berikut : 

 

Tabel 4.32 

Uji Simultan ( F) Z terhadap Y 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 116.229 1 116.229 49.152 .000a 

Residual 170.258 72 2.365   

Total 286.486 73    

a. Predictors: (Constant), budaya organisasi 

b. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran14) 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat ditunjukkan bahwa 

Fhitung sebesar 49.152 , sedangkan Ftabel (1;72) dari tabel 

distribusi adalah sebesar 3.67 dan nilai signifikan yang 

diperoleh 0.000. hal ini berarti F hitung > Ftabel (49.152 > 

3.67) dan nilai signifikan lebih kecil dari nilai α yaitu 0.05, 

signifikan < α (0.000 > 0.05). maka H1 diterima dan H0 

ditolak yang artinya bahwa variabel budaya organisas 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel kinerja 

organisasi. 

Z Y 
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b. Uji Parsial (Uji T) 

 

Pada uji hipotesis ini menggunakan uji t yang 

digunakan untuk mengukur tingkat pengaruh signifikan 

secara parsial antara variabel budaya organisasi (Z) 

terhadap variabel terikat kinerja organisasi (Y).Dengan df = 

n – k -1 = 74-2-1 = 71. Sehingga diperoleh ttabel 1.666 nilai 

thitung yang diperoleh dari hasil pengelolahan SPSS disajikan 

pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.33 

Hasil Analisis Jalur Uji t (Parsial) 

Untuk Hipotesis Ketiga 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.773 .974  3.873 .000 

budaya 

organisasi 

.324 .046 .637 7.011 .000 

a. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran 13) 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan uji hipotesis 

secara parsial atau individu sebagai berikut : 

Berdasarkan hasil analisis jalur pengujian H3 yang 

ditunjukkan pada tabel diatas menyatakan bahwa nilai 

koefesien standardized beta budaya organisasi (Z) pada 

regresi ini sebesar 0.324 artinya budaya organisasi 

berpengaruh sebesar 32.4% terhadap kinerja organisasi (Y). 

Nilai standardized coeffiients beta (S.C beta), 
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merupakan nilai path atau jalur. Sedangkan nilai koefesien 

regresi (β) variabel budaya organisasi sebesar 0.637, bahwa 

variabel budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi sebesar 63.7%. Sedangkan nilai (t-test sebesar 

7.011 > 1.666 ttabel) serta nilai (signifikan 0.000 < 0.05). 

nilai koefesien regresi (β) dan t-test tersebut menggunakan 

tingkat α signifikan sebesar 0.05. maka H1 diterima H0 

ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa hasil variabel 

budaya organisasi berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap variabel kinerja organisasi. 

c. Koefisien Korelasi Berganda ( R) 
 

Korelasi berganda digunakan untuk menghitung tingkat 

keeratan hubungan antara variabel intervening budaya 

organisasi terhadap variabel terikat kinerja organisasi. 

Tabel 4.34 

Koefesien Korelasi Berganda Simultan Z terhadap Y 

 
Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics Durbin- 

Watson R 

Square 
Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

dimension0 1 .637a .406 .397 1.538 .406 49.152 1 72 .000 1.933 

a. Predictors: (Constant), budaya organisasi 

b. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : data diolah (lampiran 15) 

 

Pada tabel diatas dapat diketahu bahwa nilai koefesien 

korelasi (R) adalah 0.637 atau mendekat 1. Artinya terdapat 
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hubungan yang kuat dan searah antara variabel budaya 

organisasi terhadap kinerja organisasi. 

d. Koefisien Determinasi Berganda (R2) 

 

Determinasi berganda bertujuan untuk mengetahui 

seberapa besar kemampuan variabel budaya organisasi 

terhadap variabel komitmen organisasi. 

Hasil perhitungan SPSS mengenai analisis determinasi 

berganda ditunjukkan oleh tabel dibawah ini : 

Tabel 4.35 

Koefesien Determinasi Berganda (R2) Z terhadp Y 

 
Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics Durbin- 

Watson R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

dimension0 1 .637a .406 .397 1.538 .406 49.152 1 72 .000 1.933 

a. Predictors: (Constant), budaya organisasi 

b. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : data diolah (lampiran 15) 

 

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa 

koefesien determinasi dalam penelitian ini sebesar 0.406 

atau 40.6%, sehingga variabel budaya organisasi dapat 

menjelaskan kinerja organisasi 40.6% dan sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain 59.4%. 

 Uji Intervening 

 

Uji intervening menurut Sugiono (2015) merupakan 

variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan variabel 

independen dan dependen menjadi hubungan yang tidak 
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langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Pengujian 

hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 

dikembangkan oleh Aroian (1944) dalam Karl L.Wuensch 

(2015) dan dikenal Uji Aroin (Aroian Test). Uji Aroian 

dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak 

langsung variabel independen (X) kepada variabel Dependen 

(Y) melalui variabel intervening (Z). 

 

a. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) 

Terhadap Kinerja Organisasi (Y) dengan Budaya Organisasi 

(Z) sebagai variabel Intervening 

 

 

 

 

 

 

 

 
e = 0.124 e = 0.061 

 

Koefesien jalur dihitung dengan membuat dua persamaan 

struktural yaitu persamaan regresi yang menunjukkan 

hubungan yang dihipotesiskan : 

(1). Z = α + α X1 + e1 

 

(2). Y =  α + α X1 + b Z + e2 

 

Dari hasil perhitungan output SPSS dibawah ini untuk 

persamaan regresi yang pertama (1) diperoleh persamaan 

sebagai berikut : 
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Tabel 4.36 

Persamaan Regresi (1) Indirect Affect H4 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.675 1.769  3.209 .002 

gaya kepemimpinan 

transformasional 

1.069 .124 .713 8.631 .000 

a. Dependent Variable: budaya organisasi 

Sumber : data diolah (Lampiran 16) 

 

Z= 5.675 + 1.069X1 + e1 
 

Sedangkan untuk persamaan regresi yang kedua (2) diperoleh 

sebagai berikut : 

Tabel 4.37 

Persamaan Regresi (2) Indirect Affect H4 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.359 .977  2.413 .018 

gaya kepemimpinan 

transformasional 

.337 .091 .441 3.685 .000 

budaya organisasi .164 .061 .323 2.699 .009 

a. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah ( Lampiran 16) 

 

(2). Y = 2.359 + 0.337 X1 + 0.164 Z + e2 
 

Pengaruh Intervening yang ditunjukkan oleh perkalian 

koefesien (ab) perlu diuji dengan Sobel Test sebagai berikut : 

Standar error dari koefesien inderect effect (Sab). 

𝑆𝑎𝑏 = √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑏2 
 

𝑆𝑎𝑏 = √(0.164)2 + (0.61)2 + (1.69)2(0.124)2 + (0.164)2(0.124)² 
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𝑆𝑎𝑏 = √(0.010008) + (0.017571) + (0.005721) 
 

𝑆𝑎𝑏 = 0.182485616 
 

Dimana : 

 

Sab = Standar error tidak langsung 

 

a = Koefesien Regresi yang menggambarkan pengaruh X1 

terhadap Z 

b = Koefesien Regresi yang menggambarkan pengaruh Z 

terhadap Y 

Sa = Standar error dari koefesien b 

Sb = Standart error dari koefesien a 

Berdasarkan hasil perkalian ab dapat digunakan untuk 

menghitung uji t statistik pengaruh intervening dengan 

rumus sebagai berikut ini : 

 

t = 
𝑎 𝑥 𝑏 

= 
1.069 𝑥 0.164 

 
 

= 0.960711336 
𝑆𝑎𝑏 0.182485616 

 

Oleh karena t tabel dengan tingkat signifikansi 0.05 

yaitu sebesar 1.666, maka dapat disimpulkan bahwa 

koefisien intervening 0.960 tidak signifikan dan tidak ada 

pengaruh intervening budaya organisasi dalam hubungan 

variabel gaya kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja organisasi. 

Gambar 4.11 

Analisis Jalur Hipitesis Keempat Direct Affect H4 

 

 

0.521 

Y X1 
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Berdasarkan analisis jalur diatas, dapat diperoleh hasil output 

dari pengujian SPSS sebagai mana berikut : 

Tabel 4.38 

Direct Affect ( H4) 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.292 .953  3.453 .001 

gaya kepemimpinan 

transformasional 

.512 .067 .671 7.674 .000 

a. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran 16) 

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui nilai Direct Affect 

(pengaruh langsung ) sebesar 0.671 yang mana dapat disimpulkan 

gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 

secara langsung terhadap kinerja organisasi. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa nilai direct affect lebih besar dari nilai indirect 

affect (pengaruh tidak langsung) sebesar 0.182. 

b. Pengaruh Paternalistik (X2) terhadap Kinerja Organisasi (Y) 

dengan Budaya Organisasi (Z) sebagai variabel Intervening. 

Gambar 4.12 

Analisis Jalur Hipotesis Kelima Indirect Affect (H5) 
 

 
e = 0.118 e = 0.064 

 

0.17 

Y  

1.062 

Z X2 
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Koefesien jalur dihitung dengan membuat dua 

persamaan struktural yaitu persamaan regresi yang 

menunjukkan hubungan yang dihipotesiskan : 

(1). Z = α + α X2 + e1 

 

(2). Y =  α + α X2 + b Z + e2 

 

Dari hasil perhitungan output SPSS dibawah ini untuk 

persamaan regresi yang pertama (1) diperoleh persamaan 

sebagai berikut: 

Tabel 4.39 

Persamaan Regresi (1) Indirect Affect H5 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 6.116 1.645  3.719 .000 

 

Paternalistik 

1.062 .118 .729 9.025 .000 

a. Dependent Variable: budaya organisasi 

Sumber : data diolah (Lampiran 17) 

 

Z= 6.116 + 1.062X2 + e1 

 

Sedangkan untuk persamaan regresi yang kedua (2) diperoleh 

sebagai berikut : 



96 
 

 

 

 

 

 

Tabel 4.40 

Persamaan Regresi (2) Indirect Affect H5 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.784 .971  2.867 .005 

Paternalistik .293 .093 .394 3.148 .002 

budaya 

organisasi 

.178 .064 .350 2.797 .007 

a. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah ( Lampiran 17) 

 

(2). Y = 2.784 + 0.293 X2 + 0.178 Z + e2 

 

Pengaruh Intervening yang ditunjukkan oleh perkalian 

koefesien (ab) perlu diuji dengan Sobel Test sebagai berikut : 

Standar error dari koefesien inderect affect (Sab). 

𝑆𝑎𝑏 = √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑏2 
 

𝑆𝑎𝑏 = √(0.178)2 + (0.064)2 + (1.062)2(0.118)2 + (0.064)2(0.118)² 
 
 

𝑆𝑎𝑏 = √(9.32777𝐸 − 05) + (0.015704) + (5.70327𝑅 − 05) 
 

𝑆𝑎𝑏 = 0.015854 
 

Dimana : 

 

Sab = Standar error tidak langsung 

 

a = Koefesien Regresi yang menggambarkan pengaruh X1 

terhadap Z 

b = Koefesien Regresi yang menggambarkan pengaruh Z 

terhadap Y 

Sa = Standar error dari koefesien b 
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Sb = Standart error dari koefesien a 

 

Berdasarkan hasil perkalian ab dapat digunakan untuk menghitung uji 

t statistik pengaruh intervening dengan rumus sebagai berikut ini : 

t = 
𝑎 𝑥 𝑏 

= 
1.062 𝑥 0.178 = 11.9235 

𝑆𝑎𝑏 0.015854 
 

Oleh karena t tabel dengan tingkat signifikansi 0.05 yaitu sebesar 

1.666, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien intervening 11.923 

signifikan dan berarti ada pengaruh intervening budaya organisasi dalam 

hubungan variabel paternalistik terhadap kinerja organisasi. 

Gambar 4.13 

Analisis Jalur Hipitesis Keempat Direct Affect H5 

 
Berdasarkan analisis jalur diatas, dapat diperoleh hasil output dari 

pengujian SPSS sebagai mana berikut : 

Tabel 4.41 

Direct Affect ( H5) 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 3.874 .931  4.163 .000 

Paternalisti

k 

.482 .067 .649 7.236 .000 

a. Dependent Variable: kinerja organisasi 

Sumber : Data diolah (lampiran 17) 
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Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui nilai Direct Affect (pengaruh 

langsung) sebesar 0.649 yang mana dapat disimpulkan paternalistik 

berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja organisasi. Jadi 

dapat disimpulkan bahwa nilai direct affect lebih besar dari nilai indirect 

affect (pengaruh tidak langsung) sebesar 0.015. 

 

 

 
 



 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

 

5.1. Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan yang telah dilakukan pada 

bab-bab sebelumnya, maka penelitian ini dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Variabel gaya kepemimpinan transformasional dan paternalistik 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja organisasi. Semua variabel 

bebas berjalan simultan dengan baik terhadap kinerja organisasi yang 

mengalami peningkatan yang signifikan. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai pada organisasi publik memiliki seorang pemimpin yang 

charisma, dapat memberi inspirasi, ransangan intelektual serta 

kepercayaan karyawan dengan perhatian baik secara individu maupun 

kelompok. 

2. Variabel gaya kepemimpinan trasnformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja organisasi, dan variabel paternalistik 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi 

pada organisasi publik. Hal ini menjelaskan    bahwa pegawai organisasi 

selalu memberikan arahan atau motivasi kepada bawahannya untuk 

meingkatkan diri baik pemimpin maupun karyawan. 
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3. Variabel gaya kepemimpinan transformasional dan paternalistik 

berpengaruh secara simultan terhadap budaya organisasi. Hal ini 

menjelaskan bahwa organisasi publik telah memberikan  informasi 

kepada para anggota organisasi tentang tujuan dan kebijakan organisasi, 

yang mana telah diterapkan. Paternalistik antara atasan bawahan dapat 

berinteraksi dengan baik mulai dari informasi, pesan maupun nasehat dan 

saran. 

4. Variabel gaya kepemimpinan trasnformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap budaya organisasi, dan variabel paternalistik 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap budaya organisasi. Hal 

ini menunjukkan bahwa organisasi publik memiliki seorang pemimpin 

yang memiliki reaksi terhadap hal kritis, pemodelan peran, karisma, 

dapat memberi inspirasi, ransangan intelektual serta kepercayaan 

karyawan dengan perhatian baik secara individu maupun kelompok dan 

telah melaksanakan paternalistik dengan sangat baik 

5. Variabel budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap kinerja organisasi. Dengan hasil yang signifikan tersebut 

membuktikan bahwa pada organisasi pulblik mengidentifikasi bahwa 

tinggi rendahnya tingkat budaya organisasi yang dirasakan oleh pegawai 

organisasi publik, mereka tetap memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

organisasinya karena sebagian besar pegawai organisasi publik ini 

merasa puas atas pekerjaan 
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dengan penghasilan sesuai dengan beban kerja dan tanggung jawab yang 

mereka rasakan, rekan kerja dan kondisi kerja yang sangat nyaman serta 

adanya kesempatan untuk mendapatkan promosi, kenaikan pangkat serta 

penghargaan yang lebih baik. 

6. Tidak ada pengaruh intervening (indirect affect) budaya organisasi dalam 

hubungan variabel gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

organisasi. Hal ini terjadi karena pada organisasi publik masih memiliki 

pegawai kontrak yang dimana membuat karyawan tersebut tidak berpihak 

terhadap perusahaan untuk membentuk sebuah komitmen. Akan tetapi 

budaya organisasi memiliki pengaruh langsung (direct affect) antara 

hubungan gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 

organisasi. Hal ini terjadi bahwa organisasi publik telah menerapkan 

gaya kepemimpinan transformasional yang dimana seorang pemimpin 

mampu memberikan arahan dan motivasi terhadap bawahannya sehingga 

menumbuhkan kinerja pegawai terhadap organisasinya. 

7. Variabel budaya organisasi mempunya pengaruh secara langsung (direct 

affect) maupun tidak langsung (indirect affect) antara variabel 

paternalistik terhadap kinerja organisasi. Hal ini bahwa pada organisasi 

publik telah menerapkan kepemimpinan paternalistik yang mana pada 

organisasi tersebut mampu memberikan instruksi pekerjaan, menjelaskan 

kebijakan dan prosedur, penyampaian dalam permasalahan dan mampu 

menimbulkan kesetaraan dalam 
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komunikasi antar sesama kelompok kerja sehingga pegawai organisasi 

publik mempunyai komitmen untuk bertahan dalam organisasi. 

 Saran 

 

Dari hasil penelitian dan evaluasi , maka saran yang akan diberikan 

penulis adalah sebagai berikut: 

1. Bagi peneliti lain 

 

a. Saran bagi peneliti lain sebaiknya lebih mengembangkan teori mengenai 

gaya kepemimpinan transformasional dan paternalistik terhadap kinerja 

organisasi melalui budaya organisasi karena pada organisasi publik yang 

meneliti mengenai gaya kepemimpinan transformasional dan 

paternalistik masih sangatlah minim. 

b. Terlebih lagi peneliti harus dapat memilih antara pegawai tetap, kontrak 

maupun outsourching guna mendapatkan keabsahan data. 

2. Bagi Organisasi 

 

1) Pemimpin harus mampu meningkatkan rasa budaya organisasi pegawai 

agar para pegawai mentaati peraturan yang ditetapkan oleh kantor, dan 

bertanggung jawab terhadap tugas-tugas yang diberikan sehingga tidak 

ada masalah dalam keterlambatan pencapaian target organisasi. 

2) Harus meningkatkan pengawasan dalam perijinan dan penyelesaian tugas 

agar para pegawai mampu memberikan pelayanan yang berkualitas dan 

tepat waktu. 
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 Keterbatasan Penelitian 

 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu faktor – faktor 

yang mempengaruhi kinerja organisasi dengan budaya organisasi sebagai 

variabel intervening dalam penelitian ini hanya terdiri dari dua variabel bebas, 

yaitu gaya kepemimpinan transformasional dan paternalistik, sedangkan 

maish banyak faktor yang mempengaruhi kinerja organisasi dengan budaya 

organisasi sebagai variabel intervening. 
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LAMPIRAN 1 

 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN 

PATERNALISTIK TERHADAP KINERJA ORGANISASI DENGAN 

BUDAYA ORGANISASI 

SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 

PADA ORGANISASI PUBLIK DI 

KALSEL 

 
PENGANTAR 

 

 

Bapak/Ibu yang terhormat, 

 

Pada kesempatan ini saya mohon bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu untuk 

berkenan mengisi daftar pernyataan pada halaman-halaman berikut ini. 

Informasi yang Bapak/Ibu berikan nanti semata-mata akan saya pergunakan untuk 

tujuan-tujuan penelitian bidang Manajemen Sumber Daya Manusia. 

Jawaban yang Bapak/Ibu berikan pada daftar pernyataan ini tidak akan 

mengganggu perusahaan Bapak/Ibu, karena data tersebut hanya akan saya 

gunakan untuk kepentingan penelitian. Oleh sebab itu, saya mohon Bapak/Ibu 

untuk memberikan jawaban apa adanya. Kerahasiaan jawaban Bapak/Ibu akan 

saya jamin sepenuhnya. 

Akhirnya, saya sampaikan terima kasih atas perhatian, partisipasi, dan 

bantuan Bapak/Ibu. 

Tertanda, 

 

 

 Tim Peneliti 
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DAFTAR PERNYATAAN PENELITIAN 

 

Petunjuk Pengisian 

1. Jawablah pernyataan ini dengan jujur dan benar 

2. Bacalah terlebih dahulu pernyataan dengan cermat sebelum anda memulai 

untuk menjawabnya. 

3. Pilih salah satu jawaban yang tersedia dengan memberi tanda ( √ ) pada 

salah satu jawab yang anda anggap paling benar. 

4. Setiap responden diharapkan memilih hanya 1 jawaban 

5. Jawaban Saudara tidak berpengaruh terhadap pekerjaan Saudara 

 

Keterangan Skor Penilaian 

Sangat Tidak Setuju = skornya sebesar (1) 

Tidak Setuju = skornya sebesar (2) 

Netral = skornya sebesar (3) 

Setuju = skornya sebesar (4) 

Sangat Setuju = skornya sebesar (5) 

 

A. Identitas responden 
 

1.  Jabatan : .......................................................................... 

 

2.  Jenis Kelamin : a. Laki-laki b. Perempuan 

 
 

3.  Usia : ........................................................................... 

 

4. Pendidikan Terakhir 

a. SD b. SMP c. SMA d. S1 e. Lainnya............. 

 

5. Lama Bekerja 

a. Dibawah 5 tahun c. 11-15 tahun e. Diatas 20 tahun 

b. 5-10 tahun d. 16-19 tahun 
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A. Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) 

 

1) Pimpinan mampu memberikan contoh teladan yang baik terhadap 

karyawan. 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 

1 2 3 4 5 

 
 

2) Pimpinan mampu meningkatkan semangat kerja dan mengarahkan 

tingkah laku saya yang produktif untuk pencapaian target kinerja. 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 
1 2 3 4 5 

 
 

3) Pimpinan mampu memberikan dukungan untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 

1 2 3 4 5 

 
 

4) Pimpinan saya selalu dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman. 

 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 
1 2 3 4 5 

 
 

B. Paternalistik (X2) 

 

1) Atasan selalu memberikan arahan pekerjaan kepada bawahan. 

 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 
1 2 3 4 5 
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2) Atasan mengkomunikasikan informasi mengenai tugas, kebijakan 

kebijakan terkait organisasi. 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 

1 2 3 4 5 

 
 

3) Pimpinan selalu mengadakan evaluasi untuk menyampaikan 

permasalahan yang ada dilapangan. 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 
1 2 3 4 5 

 
 

4) Sesama rekan kerja, kordinasi dan kerjasama terhadap penyelesaian 

pekerjaan dapat dengan mudah terbentuk 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 

1 2 3 4 5 

 
 

C. Kinerja Organisasi (Y) 

 

1. Saya selalu berpihak kep a d a  o r g a n i s a s i  ini dalam 

mencapai tujuan yang ditetapkan . 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 
1 2 3 4 5 

 
 

2. Sulit mendapatkan pekerjaan dengan penghasilan yang bagus seperti 

pekerjaan saya sekarang. 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 
1 2 3 4 5 
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3. Saya merasa belum bisa memberikan kontribusi bagi organisasi ini. 

 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 

1 2 3 4 5 

 
 

D. Budaya Organisasi (Z) 

 

1. Saya selalu menciptakan ide – ide yang inovatif dalam bekerja. 

 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 
1 2 3 4 5 

 
 

2. Saya selalu teliti dalam mengerjakan tugas yang diberikan. 

 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 

1 2 3 4 5 

 
 

3. Saya mempunyai kemauan yang kuat untuk mempelajari tugas dan 

kewajiban sehingga tugas pekerjaan dapat terselesaikan secara 

maksimal. 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 

1 2 3 4 5 

 
 

4. Perusahaan tidak pernah telat memberikan gaji kepada karyawan 

 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 

1 2 3 4 5 



151 
 

 

 

 

 

 

 

5. Pegawai selalu berkeinginan dan sungguh – sungguh 

dalam melaksanakan pekerjaan. 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 

1 2 3 4 5 

 
 

6. Pegawai seringkali cemas dan tegang ketika dipanggil 

masuk ke ruang kantor sehari-harinya. 

Sangat tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Netral Setuju Sangat 

setuju 
1 2 3 4 5 
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Lampiran 2 Biodata Tim Peneliti 

 

A. Identitas Diri 

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si 

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor Kepala (IV/c) 

4 NIP/NIK/Identitas lainnya  19622112 198910 2 001 

5 NIDN  0021126201 

6 Tempat dan Tanggal Lahir Pelaihari, 21 Desember 1962 

7 E-mail rahmiwidyanti@yahoo.com 

8 Nomor Telepon/HP 081349589352 

9 Alamat Kantor Jln. Adhyaksa No. 2 Banjarmasin 

10 Nomor Telepon/Faks  0511-3304352 

11 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-1 = … orang; S-2 = … orang; S-3 = … orang 

 

 

    12 

 

 

Mata Kuliah yg Diampu 

1).  Statistik I 

2).  Perilaku Organisasi 

3).  Penganggaran Perusahaan 

4).  Manajemen Keuangan Strategik 

5).  MSDM 

6). Teori Ekonomi 

7)  TPK 

 

 

 

B. Riwayat Pendidikan 

 

 S-l S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi Universitas Udayana UniBraw Unibraw 

Bidang Ilmu Ekonomi Ilmu Adm Niaga PDIM 

Tahun Masuk-Lulus 1982 – 1986 1999 - 2001 2011 

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi Bidang Manajemen  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen 

Nama Pembimbing/Promotor    

 

 

C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 
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 (Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

 

D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun Terakhir 

 

  Pengabdian Kepada Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 

Sosialisasi Penyusunan 

Format Business Plann 

bagi Pengusaha kuliner Di 

Kawasan Cendana 

Kelurahan Sungai Miai 

Kota Banjarmasin. 

APBU Yayasan 

UNISKA 

Banjarmasin 

 Rp 8.000.000 

2 2015 Penyuluhan Dan 

Sosialisasi Upaya 

Pengembangan 

Kewirausahaan Ibu-Ibu 

Nelayan Di Desa Angsana 

Kabupaten Tanag Bumbu 

APBU Yayasan 

UNISKA 

Banjarmasin 

Rp 8.000.000 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal alam 5 Tahun Terakhir 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

 2017 Dimentions of 

Organizational 

Structure and Influnce 

oc Oranizational 

Effectiveness: Study 

on Top and Midle 

Management Bank 

APBU Yayasan 

UNISKA Banjarmasin 

 Rp 16.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar 

Dimediasi Strategi 

Keunggulan Bersaing 

Pengaruhnya 

Terhadap Kinerja 

Pemasaran Perusahaan 

(Studi Pada Indsutri 

Usaha Kecil dan 

Menengah (UKM) Di 

Kalimantan Selatan)  

 

APBU Yayasan 

UNISKA Banjarmasin 

 Rp 16.000.000 

2 2015 Survey Kepuasan 

Karyawan (SKK) 

PDAM Bandarmasih 

Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 

Bandarmasih Kota 

Banjarmasin 

Rp 45.000.000 

3 2014 Survey Kepuasan 

Karyawan (SKK) 

PDAM Bandarmasih 

Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 

Bandarmasih Kota 

Banjarmasin 

Rp 45.000.000 
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No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1 Pengaruh Persepsi 

Konsumen Dalam 

Memilih Rumah Sakit 

Dinamika Ekonomi Vol.1, No. 5, 2012 

 2 The Perception of 

Individual and 

Organizational Career 

Ventura Vol.5, No. 12, Agt 2012 

3 

Hubungan Kepuasan 

Karyawan Terhadap 

Perhatian Terhadap 

Konsumen dan Kinerja 

Organisasi 

Dinamika Ekonomi Vol.6, No.2,  Sept 2013 

Dst

. 

   

 

F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Nama Pertemuan Ilmiah 
/ Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1 GCBME 2016 The Influence of 

compensation and socisl 

insurance on 

Performance 

 8 Agustus 2016, UPI 

Bandung 

2 GCBME 2017 Dimensions of 

Organizational Structure 

and Influence on 

Organizational 

Effectiveness 

8 Agustus 2017, Unair 

Surabaya 

3    

Dst.    

 

G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1 Diktat Statistik 

Ekonomi I 
2012        55 halaman Uniska Bjm 

2 Diktat Manajemen 

Keuangan 
2013 60 halaman Uniska Bjm 

3 Manajemen Karir 2018        187 halaman    CV.Artha Rizky 

Dst

. 

    

 

H. Perolehan HKI dalam 5-10 Tahun Terakhir 

 

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1   Disertasi               2019     Karya Cipta 
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2   Artikel                2019     Karya Cipta 

Dst.    

 

 

J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 

 

1 Satya Lencana 10 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

2 Satya Lencana 20 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

Dst    

Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 

dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai 

ketidak-sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi. 

Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu 

persyaratan dalam pengajuan Proposal Penelitian Dosen UNISKA. 

 

                                                                                  Banjarmasin, 5 Jan 2019       

                                                                                              Pengusul, 

                                                                                          Ketua Tim Peneliti,  

 

 

 

 

                                                                           (Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si) 

                                                                                              NIDN. 002112620 
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Lampiran 2. Biodata  Anggota Tim Peneliti Pelaksana (Lanjutan) 

 

A. Identitas Diri Anggota 

 

 

B. Riwayat Pendidikan 

  

 S-1 S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi   Uniska  Univ. Wijaya Putra               - 

Bidang Ilmu   Ekonomi  Manajemen   

Tahun Masuk-Lulus   1985-1989  2002-2004   

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi     

Nama Pembimbing/Promotor    

 
C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

 

No. Tahun Judul Penelitian 
Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1        ,- 

2     

3     

Dst.     
* Tuliskan sumber pendanaan baik dari APBU Uniska maupun dari sumber lainnya. 
 
D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun 

Terakhir 
 

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Hj. Aida Vitria, SE,. MM,  

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor   

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 060102181 

5 NIDN  1106066401 

6 Tempat dan Tanggal Lahir  Banjarmasin, 06-06-1964 

7 E-mail  susiladewi@gmail.com 

9 Nomor Telepon/HP  081251222585 

10 Alamat Kantor Jln. Adhyaksa No. 2 Banjarmasin 

11 Nomor Telepon/Faks 0511-3304352 

12 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-1 = … orang; S-2 = … orang; S-3 = … orang 

13 Mata Kuliah yg Diampu 

1).   Aspek Hukum dalam Ekonomi 

2).   Studi Kelayakan Bisnis 

3).   Teori Ekonomi Mikro 

4).    
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No. Tahun 
Pengabdian Kepada Masyarakat 

 

Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1     

2     

3     

Dst.     
 
E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No 
Nama Pertemuan 
Ilmiah / Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1    

2    

3    

Dst.    
 

 
G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1     

2     

3     

Dst.     

 
H. Perolehan HKI dalam 5–10 Tahun Terakhir 

  

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1    

2    

3    

Dst.    

 
I. Pengalaman Merumuskan Kebijakan Publik/Rekayasa Sosial Lainnya dalam 5 

Tahun Terakhir 
 

No. 
Judul/Tema/Jenis 
Rekayasa Sosial 

Lainnya yang Telah 
Tahun Tempat Penerapan 

Respon 
Masyarakat 
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Diterapkan 

1     

2     

3     

Dst.     

 
 
J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi 

lainnya) 
 

No. Jenis Penghargaan Institusi Pemberi Penghargaan Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 

dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai ketidak-

sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi.  

Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu persyaratan 

dalam pengajuan Proposal P2M/Penelitian Dosen UNISKA. 

                                                                                     

                                                                                       Banjarmasin , 5 Jan 2019 

                                                                                                Anggora Pelaksana, 

 

                                                                                    ( Hj. Aida Vitria, SE, MM,) 

                                                                                                  NIDN. 1106056401 

 

 

Lampiran 2: Biodata Anggota Tim Peneliti 

 
A. Identitas Diri  

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Dr. H.Basuki, M.Si 

2 Jenis Kelamin Laki-laki 

3 Jabatan Fungsional Lektor  Kepala (IV/a) 

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 0618031073     

5 NIDN 1111066301 

6 Tempat dan Tanggal Lahir Banjarmasin, 11 Juni 1963 

7 E-mail msibasukidr@gmail.com 

8 Nomor Telepon/HP 08164551262 

9 Alamat Kantor - 

10 Nomor Telepon/Faks  

11 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-l = ... orang; S-2= ... orang; S-3 = 
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... orang 

 

 

    12 

 

 

Mata Kuliah yg Diampu 

1) Penganggaran Perusahaan 

2) Statistik Ekonomi 

3) Perilaku Organisasi  

4) Manajemen Komunikasi  

5) Teori Pengambilan Keputusan  

6) Metodologi Penelitian 

7) Riset SDM 

8) Manajemen Operasional 

 

 

           B. Riwayat Pendidikan 

 

 S-l S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi  Uniska Banjarmasin Univ. Wijaya Putra  

Bidang Ilmu  Manajemen SDM Manajamen SDM  

Tahun Masuk-Lulus 1989 2002  

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen   

Nama Pembimbing/Promotor    

 

       C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta 

Rp) 

 2017 Dimentions of 

Organizational 

Structure and Influnce 

oc Oranizational 

Effectiveness: Study 

on Top and Midle 

Management Bank 

APBU UNISKA 

Banjarmasin 

 Rp 

16.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar 

Dimediasi Strategi 

Keunggulan Bersaing 

Pengaruhnya 

Terhadap Kinerja 

Pemasaran Perusahaan 

(Studi Pada Indsutri 

Usaha Kecil dan 

Menengah (UKM) Di 

Kalimantan Selatan)  

 

APBU UNISKA 

Banjarmasin 

 Rp 

16.000.000 

2 2015 Survey Kepuasan 

Karyawan (SKK) 

PDAM Bandarmasih 

Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 

Bandarmasih Kota 

Banjarmasin 

Rp 

45.000.000 
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3 2014 Survey Kepuasan 

Karyawan (SKK) 

PDAM Bandarmasih 

Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 

Bandarmasih Kota 

Banjarmasin 

Rp 

45.000.000 

 

           D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tabun Terakhir 

 

  Pengabdian 

Kepada 

Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 

Sosialisasi 

Penyusunan Format 

Business Plann bagi 

Pengusaha kuliner 

Di Kawasan 

Cendana Kelurahan 

Sungai Miai Kota 

Banjarmasin. 

APBU  UNISKA 

Banjarmasin 

 Rp 8.000.000 

2 2015 Penyuluhan Dan 

Sosialisasi Upaya 

Pengembangan 

Kewirausahaan Ibu-

Ibu Nelayan Di 

Desa Angsana 

Kabupaten Tanag 

Bumbu 

APBU  UNISKA 

Banjarmasin 

Rp 8.000.000 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 

 
No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1 Pengaruh Praktek SDM 

Strategis dan 

Knowledge 

Management Terhadap 

Kinerja Organisasi 

Al Kalam Volume 2 No. 4, Juli 2015 

     

Dst

. 
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RINGKASAN 

 

Administrasi Pelabuhan adalah salah satu organisasi jasa, yang menanggung seluruh 

pembiyaan secara publik. Pelayanan kepada pengguna jasa  harus dilakukan dengan 

profesional, yang menuntut tenaga SDM yang berkinerja baik. 

Kompensasi finansial, menurut beberapa peneliti sebelumnya dapat mempengaruhi 

kinerja. 

Kompensasi finansial juga dapat berdampak terhadap perilaku individu dalam 

organisasi seperti (Social Competence, Self Efficacy, Psychological well being, dan 

PWB)  

Apakah hal ini juga terjadi pada karyawan administrasi pelabuhan di Provinsi 

Kalimantan Selatan, sehingga perlu diteliti lebih lanjut tentang Kompensasi Finansial 

berpengaruh signifikan terhadap Social competence, Self efficacy, Psychological well 

being dan kinerja individu. 

 

 

BAB I PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Penelitian terhadap kinerja karyawan di perbankan swasta serta faktor-faktor 

yang mempengaruhinya ini didasarkan pada kenyataan bahwa kinerja karyawan 

merupakan faktor krusial yang harus diperhatikan oleh perbankan, karena kinerja 

karyawan merupakan penentu kinerja perbankan secara keseluruhan. Karyawan yang 

memiliki kinerja tinggi akan mengerahkan segenap potensi yang dimiliki untuk 

menyelesaikan pekerjaan yang diemban sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh 

perbankan, baik standar secara kualitas, kuantitas, maupun standar waktu. Kesesuaian 

pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dengan standar kinerja yang telah ditetapkan 

oleh perbankan ini pada akhirnya akan berdampak pada output dan outcome yang akan 

dikonsumsi oleh masyarakat yang berhubungan dengan perbankan. Jika masyarakat 

telah menggunakan layanan yang disampaikan maka akan timbul evaluasi yang 

berdampak pada puas atau tidaknya para masyarakat terhadap pelayanan jasa kesehatan 

yang diberikan oleh perbankan, terutama dalam hal ini adalah perbankan swasta. 

Berdasarkan penjelasan di atas, penelitian ini dilaksanakan dengan dukungan 

kajian teori dan empiris serta adanya fakta dilapangan yang menjadi fenomena menarik 

untuk diteliti. Penting juga bagi penulis untuk menyampaikan, bahwa penulis setelah 

memahami teori dan kajian empiris sebelumnya, belum ada peneliti yang menjadikan 



variabel Social Competence sebagai variabel mediasi yang menghubungkan pengaruh 

antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja, sehingga dalam hal ini 

hubungan pengaruh tersebut menjadi orisinilitas pada penelitian ini. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka rumusan masalah yang dikemukakan 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap psychological well-being? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja? 

3. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap work engagement? 

4. Apakah self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap psychological well-being?  

5.  Apakah work engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja? 

6. Apakah psychological wellbeing berpengaruh signifikan terhadap kinerja? 

1.3. Tujuan Penelitian  

Rumusan masalah di atas mengantar penelitian ini untuk menentukan tujuan yang 

harus dicapai, yaitu: 

1. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh kompensasi terhadap 

psychological well-being.  

2. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh kompensasi terhadap kinerja. 

3. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh kompensasi terhadap work 

engagement.  

4. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh self-efficacy terhadap 

psychological well-being. 

5. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh work engagement terhadap 

kinerja. 

6. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh psychological wellbeing 

terhadap kinerja. 

 

1.4. Target Luaran 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan target luaran sebagai berikut: 

a. Submit pada jurnal internasional bereputasi.  

b. Menjadi bagian bab atau sub bab pada buku ajar atau monograf 

 



BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

1. Kompensasi  

Kompensasi merupakan salah satu aktivitas yang digunakan untuk memotivasi 

karyawan dan menyampaikan pengakuan perusahaan atas kontribusi yang diberikan 

oleh karyawan terhadap perusahaan. Oleh karena itu rewards didefinisikan sebagai 

something given or received for service (Bowen, 2000). Rewards yang diberikan kepada 

pegawai berupa kompensasi. Kompensasi adalah segala bentuk pembayaran atau 

imbalan yang diberikan kepada karyawan oleh perusahaan sebagai atau balas jasa atas 

kontribusi mereka kepada perusahaan, di mana ada dua komponen utama kompensasi 

yaitu direct financial payments (berbentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus) dan 

indirect payment (berbentuk tunjangan finansial, seperti asuransi dan liburan), Dessler, 

(2005). 

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung 

atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan (Hasibuan, 2006). Kompensasi kerja adalah segala sesuatu yang 

diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka (Tohardi, 2002). 

Kompensasi kerja merujuk pada semua bentuk upah atau imbalan yang berlaku bagi dan 

muncul dari pekerjaan mereka, dan mempunyai dua komponen yaitu ada pembayaran 

keuangan langsung dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus, dan ada 

pembayaran tidak langsung dalam bentuk tunjangan keuangan seperti asuransi dan uang 

liburan. 

Di dalam melakukan pemberian rewards maka human resource management dan 

manajemen lainnya harus memahami bahwa rewards “can be both intrinsic and 

extrinsic”. Bentuk psikologis rewards adalah penghargan atas penyelesaian pekerjaan, 

yang dikenal sebagai intrinsic rewards. Sementra bentuk extrinsic rewards adalah nyata 

dan dapat bersifat monetary atau non-monetary. Di mana hal ini karyawan yang bekerja 

bisa diberi kompensasi baik langsung maupun tidak langsung (Mathis and Jackson, 

2006). Kompensasi langsung, berupa beberapa bentuk, yaitu: gaji, upah, tips, bonus, dan 

komisi. Kompensasi tidak langsung, berupa beberapa bentuk, yaitu: asuransi jiwa, 

asuransi karyawanan dan pengobatan, asuransi ketidakmampuan, tunjangan masa tua 

atau pensiun, dan lain-lain. Kompensasi dan rewards finansial yang tepat merupakan 

hal penting untuk pengembangan moral dan motivasi karyawan dalam organisasi 

perusahan (Kerzner, (2009). 



Berdasarkan uraian di atas maka dapat dijelaskan bahwa financial rewards adalah 

bentuk kompensasi atau rewards yang dapat dinilai secara material yang diberikan 

kepada karyawan sebagai imbal jasa dari pekerjaan yang telah dilakukan, di mana 

penyampaiannya bisa secara langsung dan tidak langsung. 

Kompensasi karyawan mempengaruhi produktivitas dan kecenderungan mereka 

untuk tetap bersama di organisasinya, walaupun para periset dan para manajer tidak 

sepakat mengenai sejauh mana kompensasi mempengaruhi prestasi kerja karyawan. 

Pengaturan kompensasi yang baik dan benar akan membantu organisasi untuk 

memperoleh, mempertahankan, dan memelihara suatu  kerja yang produktif. Orientasi 

perusahaan pada kompensasi sebagai alat untuk memotivasi karyawan, berarti bahwa 

perusahaan dengan segala kebijakan dan unit pelaksana teknis dibawahnya berusaha 

untuk memuaskan karyawannya. Sehingga orientasi perusahaan pada karyawannya 

merupakan salah satu tahap penting dalam pelaksanaan meningkatkan motivasi kerja 

yang pada akhirnya untuk meningkatkan pendapatan perusahaan. Individu-individu 

termotivasi untuk bekerja pada saat mereka merasa bahwa imbalan didistribusikan 

secara adil. Semakin baik kompensasi yang diberikan kepada karyawannya maka 

semakin tinggi motivasi kerjanya, maka mereka akan memberikan layanan yang baik 

kepada konsumen, dan pada akhirnya akan meningkatkan pendapatan perusahaan. 

Tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) adalah (a) ikatan kerja sama; (b) 

kepuasan kerja; (c) pengadaan efektif; (d) motivasi; (e) stabilitas karyawan; (f) disiplin; 

(g) pengaruh serikat buruh; dan (h) pengaruh pemerintah (Hasibuan, 2006). Sementara 

itu, Ruky (2001) menyatakan bahwa tujuan pemberian kompensasi adalah untuk: 

a. Menarik  kerja yang berkualitas baik dan mempertahankan mereka. 

Dalam hal ini perusahaan bukan hanya perlu memenuhi kewajiban normatifnya 

tetapi ingin agar  profesional yang baik yang mereka butuhkan untuk menjalankan 

perusahaan tertarik untuk melamar dan estela masuk tidak akan tertarik untuk 

hengkang ke perusahaan lain. 

b. Memotivasi  kerja yang baik itu untuk berprestasi tinggi. 

Setelah  yang baik berminat masuk tentunya mereka memberikan kontribusi 

yang diharapkan kepada perusahaan setinggi-tingginya sesuai kemampuan 

mereka. Untuk itu kebijakan perusahaan harus dirancang sedemikian rupa agar 

mampu merangsang motivasi atau gairah kerja. 

c. Mandorong peningkatan kualitas sumberdaya manusia. 



Bila misalnya perusahaan telah menetapkan untuk merealisasi visi mereka, 

maka salah satu misi yang harus dilakukan adalah secara bertahap melakukan 

pergantian teknologi yang lebih canggih dan memodernkan proses dan sistem 

operasinya. Karena itu, kualitas sumberdaya harus ditingkatkan ke taraf tertentu. 

Misi tersebut mengisyaratkan bahwa perusahaan akan menerapkan konsep 

“organisasi belajar” (learning organization) yang akan lebih cepat dicapai bila 

kebijakan dan sistem kompensasi yang digunakan juga dirancang sedemikian rupa 

sehingga merangsang orang untuk berminat belajar terus menerus. 

d. Membantu mengendalikan biaya imbalan  kerja (labour cost). 

Sistem yang baik dalam kepimpinanan perusahaan akan selalu mampu memantau 

perkembangan peningkatan labour cost, menilai efektivitasnya berdasarkan tujuan-

tujuan yang telah handak dicapai dan mengevaluasi apakah perkembangan biaya 

tersebut seimbang dengan produktivitas yang diharapkan. 

Selanjutnya, tujuan pemberian kompensasi menurut Simamora (2006) : 

a.      Memikat karyawan 

Sebagian besar pelamar kerja tidak mengetahui gaji sebenarnya yang 

ditawarkan organisasi yang berbeda untuk pekerjaan yang serupa di pasar  kerja, 

mereka membandingkan tawaran-tawaran pekerjaan dan skala-skala gaji. 

Pelamar kerja yang memperoleh lebih dari satu tawaran kerja tentu saja 

membandingkan tawaran-tawaran gaji. Karena lebih mudah membandingkan 

jumlah rupiah, pelamar kerja sering meletakan bobot lebih pada gaji yang 

sedang ditawarkan dibandingkan dengan faktor-faktor kompensasi lainnya 

seperti tunjangan-tunjangan dan imbalan-imbalan instrinsik 

b.      Menahan karyawan yang berkompeten 

Setelah organisasi memikat dan mengangkat karyawan-karyawan baru, 

sistem kompensasi haruslah tidak merintangi upaya-paya untuk menahan 

karyawan-karyawan meninggalkan perusahaan, kompensasi yang tidak memadai 

adalah penyebab yang sering dari perputaran karyawan. Untuk mempertahankan 

karyawan yang baik, maka kompensasi yang ditawarkan harus sesuai dengan 

batas kewajaran. 

 

 

 

 



c. Motivasi dan kompensasi 

Manajer harus memperhatikan kepuasan kerja para karyawan terutama 

dalam program kompensasinya. Sebab kompensasi merupakan alat untuk 

memotivasi karyawan yang paling efektif untuk mencapai tujuan organisasi. 

Pemberian bonus bagi karyawan akan memotivasi mereka untuk selalu 

meningkatkan kinerjanya sehingga produktivitasnya juga meningkat. Kepuasan 

juga akan timbul dan memotivasi kerja para karyawan apabila kompensasi yang 

diberikan dirasakan adil bagi karyawan yang menerima. 

d.   Motivasi dan kinerja 

Para karyawan mengharapkan bahwa kinerja mereka akan berkorelasi 

dengan imbalan yang diperoleh dari organisasi. Para karyawan menentukan 

pengharapan-pengharapan ini menentukan tujuan dan tingkat kinerja di masa 

yang akan datang. Dalam langkah kedua pada model tersebut, para karyawan 

akan mencapai level kompensasi tertentu. Pada beberapa titik, manajemen 

mengevaluasi dan memberikan imbalan pada kinerja karyawan. Contoh-contoh 

imbalan tersebut meliputi peningkatan promosi, dan imbalan-imbalan instrinsik 

seperti pengakuan dan peningkatan status, para karyawan mempertimbangkan 

hubungan antara kinerja yang telah mereka berikan kepada organisasi, dan 

karyawan menentukan tujuan-tujuan serta pengharapan berdasarkan pengalaman 

sebelumnya di dalam organisasi. 

Jika karyawan melihat kerja keras dan kinerja yang unggul diakui dan diberikan 

imbalan oleh organisasi, mereka akan mengharapkan hubungan yang seperti itu di masa 

yang akan datang. Oleh karena itu, mereka akan menentukan level kinerja yang lebih 

tinggi yang mengharapkan level kompensasi yang lebih tinggi pula. Tentu saja jika 

karyawan memperkirakan hubungan yang lemah antara kinerja dan imbalan maka 

mereka mungkin akan menentukan tujuan-tujuan minimal untuk mempertahankan 

pekerjaan mereka. Terdapat dua kondisi yang harus dipenuhi jika menginginkan 

karyawan merasa bahwa imbalan-imbalan mestilah terlihat dengan jelas pada anggota-

anggota organisasi. Kedua, tingkat kepercayaan yang memadai haruslah ada antara 

karyawan dengan manajemen organisiasi. Kepercayaan adalah syarat yang perlu untuk 

sifat-sifat motivasional dari sistem kompensasi, karena jika para karyawan tidak 

mempercayai bahwa manajemen sungguh-sungguh memberikan imbalan yang 

dijanjikan untuk kinerja yang efektif, para karyawan tidak akan termotivasi untuk 

bekerja secara efektif. Oleh karena itu, penggunaan sistem kompensasi untuk 



memotivasi kinerja yang efektif membutuhkan kaitan yang jelas dan terlihat antara 

kinerja dengan imbalan serta iklim kepercayaan antara orang-orang yang bekerja 

dengan yang memberikan imbalan. 

Secara umum kompensasi merupakan sebagian kunci pemecahan bagaimana 

membuat anggota berbuat sesuai dengan keinginan organisasi. Sistem kompensasi ini 

akan membantu menciptakan kemauan di antara orang-orang yang berkualitas untuk 

bergabung dengan organisasi dan melakukan tindakan yang diperlukan organisasi. Yang 

secara umum berarti bahwa karyawan harus merasa bahwa dengan melakukannya, 

mereka akan mandapatkan kebutuhan penting yang diperlukan. Di mana di dalamnya 

termasuk interaksi sosial, status, penghargaan, pertumbuhan dan perkembangan, dalam 

manajemen sumber daya manusia, upah sebaiknya dilihat sebagai investasi atau human 

investment. Sebagai human investment, kenaikan upah atau kesejahteraan  kerja dapat 

dilihat sebagai perbaikan atau peningkatan kualitas sumber daya manusia atau pekerja, 

yang hasilnya akan diperoleh kemudian. Apabila perbaikan kesehatan dan gizi, 

perbaikan keterampilan melalui tambahan pendidikan, latihan, perbaikan disiplin, 

peningkatan semangat kerja, dan adanya ketenangan kerja, akan mandorong naiknya 

produktivitas dan kinerja pekerja.  

Selanjutnya dengan adanya semangat dan gairah kerja yang tinggi, maka rasa 

tanggung jawab, dedikasi, dan kreativitas inovasi dapat pula diharapkan meningkat. 

Sebaliknya, usaha menekan upah serandah mungkin, sering terbentur pada hal-hal yang 

dapat mengganggu jalannya proses produksi perusahaan, selain dapat mengakibatkan 

unjuk rasa, pemogokan, keresahan dan sikap apatis, hal ini bertentangan pula dengan 

UU RI No.13 Tahun 2003 tentang Kekerjaan, khususnya mengenai pemberian upah 

minimal, dalam hal ini Upah Minimum Propinsi (UMP) dan Upah Minimum 

Kota/Kabupaten (UMK). 

Secara umum menurut Kerzner (2009), faktor mandasar dari pemberian 

kompensasi adalah empat sistem kompensasi yaitu: 

a. Job classification 

b. Base pay 

c. Performance appraisal 

d. Merit increase 

Arik Prasetya and Masanori Kato (2011) mengatakan Kompensasi merupakan 

salah satu kebutuhan fisik yang mempengaruhi motivasi yang pada gilirannya akan 

mempengaruhi kinerja karyawan. Memberikan kompensasi yang sesuai dalam arti adil 



dan memadai untuk memenuhi persyaratan adalah salah satu fungsi departemen 

personalia yang sulit untuk diimplementasikan. Meskipun kompensasi bukan satu-

satunya faktor yang mempengaruhi kinerja, namun diakui bahwa kompensasi 

merupakan faktor utama untuk peningkatan kinerja karyawan. Jika karyawan merasa 

bahwa upaya mereka dihargai dan perusahaan menawarkan sistem kompensasi 

berkaitan dengan evaluasi pekerjaan, motivasi dan antusiasme karyawan akan 

meningkatkan kinerja mereka. 

 Kompensasi merupakan bentuk reward yang mengalir ke karyawan yang timbul 

dari pekerjaan mereka (Dessler, 1995). Kompensasi memiliki pengaruh yang besar 

dalam perekrutan karyawan, motivasi, produktivitas dan perputaran karyawan ( 

Bernardin & Russell, 1993). Tingkat dan besarnya kompensasi harus menjadi perhatian 

karena tingkat kompensasi akan menentukan gaya hidup, harga diri, dan nilai 

perusahaan. Cascio (1991) menjelaskan bahwa prinsip-prinsip yang harus diperhatikan 

dalam pemberian kompensasi yang efektif adalah :  

a. Prinsip keadilan, dengan mempertimbangkan rasio antara gaji tertinggi dan 

terendah, biaya hidup, dan sebagainya. 

b.  Prinsip keadilan, di mana harus ada unsur baik keadilan sehubungan  dengan 

elemen waktu kerja dan prestasi kerja. Para karyawan yang melakukan tugas-

tugas yang sama mendapatkan kompensasi yang sama juga.   

c. Prinsip keamanan, dengan memperhatikan hal-hal yang tidak berkaitan langsung 

dengan pekerjaan atau jabatan, seperti sakit , PHK , kecelakaan kerja, epidemi, 

bencana alam, atau sejenisnya. 

d.  Prinsip kejelasan, dalam hal mudah dihitung, atau mudah dipahami oleh 

karyawan. 

e. Prinsip pengendalian biaya, harus dikontrol dalam arti bahwa setiap unsur 

pemborosan. 

f. Prinsip keseimbangan, yang harus mempertimbangkan untuk keseimbangan 

antara kompensasi yang berkaitan dengan pekerjaan atau jabatan, dengan yang 

tidak berhubungan dengan pekerjaan atau jabatan. 

g. Prinsip merangsang, dalam arti harus mampu merangsang karyawan untuk 

memberikan kontribusi maksimal kepada perusahaan.  

h. Prinsip kesepakatan dalam arti bahwa kompensasi tersebut harus menjadi hasil 

yang disepakati atau hasil dari negosiasi antara karyawan dengan manajemen.  



Kompensasi finansial secara umum di bagi menjadi dua, yaitu kompensasi 

finansial dan non finansial. Mondy & Noe (1993) menyatakan bahwa kompensasi dapat 

dibagi menjadi dua jenis, yaitu kompensasi finansial dan kompensasi non - finansial. 

Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi finansial langsung dan kompensasi 

finansial tidak langsung. Kompensasi finansial langsung terdiri dari gaji, upah, bonus, 

dan komisi. Kompensasi keuangan tidak langsung juga disebut manfaat, yang semuanya 

kompensasi keuangan tidak tercakup dalam kompensasi langsung, yakni  1) Manfaat 

asuransi berencana:  hidup,  kesehatan,  bedah,  gigi,  korban,  dll. 2) Manfaat bantuan 

sosial : rencana pensiun, jaminan sosial, kompensasi pekerja, bantuan pendidikan,  jasa 

karyawan. 3) Absen bekerja dibayar: liburan, cuti sakit, dll Kompensasi non keuangan 

terdiri dari kepuasan karyawan, seperti tanggung jawab, kesempatan untuk pengakuan, 

kesempatan promosi, atau dari lingkungan psikologis dan fisik di mana karya-karya 

karyawan, seperti lingkungan yang menyenangkan kerja, kebijakan yang sehat, 

kafetaria, pembagian kerja, dan waktu luang. 

2. Self Efficacy 

Istilah 'self-efficacy' adalah subjek umum dari studi psikologis dan cenderung 

digunakan sebagai tangan pendek untuk keyakinan bahwa manusia memiliki 

kemampuan mereka sendiri dan kapasitas untuk mengambil tindakan dan berhasil. 

Pencapaian manusia dan kesejahteraan positif memerlukan rasa optimis keberhasilan 

pribadi.  Self-Efficacy dapat mengatur dengan cepat setelah beberapa kegagalan atau 

membalikkan. Hal yang penting bukanlah bahwa kesulitan membangkitkan keraguan 

diri, yang merupakan reaksi langsung alami, namun kecepatan pemulihan yang 

dirasakan self-efficacy dari kesulitan. (Bandura, 1989).  

Nedelocovic et al., (2012) mendefenisikan Self-efficacy sebagai kepercayaan pada 

kemampuan seseorang untuk menguasai situasi yang menuntut. Persepsi self-efficacy 

adalah pengaruh perilaku serta kognitif, motivasi, dan emosional  proses dalam 

peristiwa subyektif yang sulit. Konsep kepercayaan dalam menghadapi kemampuan 

seseorang dapat berhubungan dengan domain yang spesifik. Menurut Bandura (1997) 

self-efficacy mengacu pada keyakinan masyarakat tentang kemampuan mereka untuk 

menjalankan kontrol atas tingkat mereka sendiri dari fungsi dan atas peristiwa yang 

mempengaruhi kehidupan mereka. Lev dan Koslowsky (2009) menyatakan bahwa self 

efficacy melibatkan mobilisasi dan motivasi, kognitif sumber daya, dan tindakan yang 

dibutuhkan untuk melakukan kontrol atas peristiwa. Appelbaum dan Hare (1996) 

berpendapat tiga dimensi self-efficacy seperti yang diidentifikasi : besarnya, kekuatan 



dan umum. Magnitude mengacu pada tingkat kesulitan tugas seseorang percaya ia dapat 

mencapai ; Kekuatan mengacu pada tingkat keyakinan bahwa suatu tingkat kinerja 

tugas dapat dicapai ; dan umum mengacu pada sejauh mana keputusan self-efficacy 

yang diberikan berlaku di situasi yang berbeda .  

Bandura (1994) mendefinisikan self-efficacy sebagai keyakinan individu tentang " 

kemampuan mereka untuk menghasilkan tingkat kinerja yang ditunjuk mempunyai 

pengaruh atas peristiwa yang mempengaruhi kehidupan mereka. Keyakinan self-efficacy 

menentukan bagaimana orang merasa, berpikir, memotivasi diri dan berperilaku ". Ada 

tiga sumber utama dari self-efficacy. Faktor penentu yang paling kuat dari self-efficacy 

adalah penguasaan diri, diikuti dengan peran - modeling, dan kemudian persuasi verbal 

(Heslin & Klehe , 2006) . Namun Lev dan Koslowsky (2009) memperkenalkan kondisi 

fisiologis ( subjektif pengaruh personal ) sebagai sumber lain , yang mempengaruhi 

penilaian dari self-efficacy, dimana dengan individu merasa takut, cemas, atau tegang, 

dan mereka menilai diri mereka kurang mampu untuk mencapai tugas yang diberikan. 

Hal ini kebanyakan mempengaruhi petugas dalam rantai pasokan karena mereka 

mungkin anggap rendah diberdayakan untuk menghasilkan hasil yang diinginkan  

Self-Efficacy merupakan teori prediktif perihal suatu keyakinan bahwa seseorang 

bisa melakukan perilaku tertentu (Bastable, 2004). Sebagaimana disebutkan oleh 

Bandura (dalam Bastable, 2002) bahwa self-efficacy didasarkan pada (harapan 

seseorang) berkaitan dengan rangkaian tindakan tertentu. Self-efficacy (rasa kompeten) 

sendiri didefinisikan sebagai keyakinan pegawai bahwa mereka memiliki posisi, peran, 

dan kapabilitas yang diperlukan untuk menghadapi dengan baik tantangan di tempat 

kerja, kini, dan masa depan. Rasa kompeten merupakan cerminan dari kepercayaan diri 

yang profesional dan terukur (tidak berlebihan) yang diperlihatkan seseorang pada 

waktu menjalankan tugasnya (Hartanto, 2009).  

Ivancevich et al. (2006) menjelaskan bahwa self-efficacy berhubungan dengan 

keyakinan pribadi mengenai kompetensi dan kemampuan diri. Secara spesifik, hal 

tersebut merujuk pada keyakinan seseorang terhadap kemampuan untuk menyelesaikan 

suatu tugas secara berhasil. Keyakinan berkenaan dengan self-efficacy adalah sesuatu 

yang dipelajari. Faktor yang paling penting dalam pengembangan self-efficacy adalah 

pengalaman masa lalu. Jika selama suatu periode individu mengusahakan suatu tugas 

dan berhasil dalam kinerja, maka individu akan lebih mungkin mengembangkan rasa 

percaya diri dan keyakinan yang meningkat dalam kemampuan individu untuk 

melaksanakan suatu tugas dengan baik.  



Kabat-Zinn (2004) juga menjelaskan bahwa banyak penelitian menunjukkan 

bahwa self-efficacy merupakan satu-satunya faktor terkuat yang meramalkan kesehatan 

dan penyembuhan, suatu kemampuan untuk menangani stress, dan kemampuan untuk 

membuat perubahan gaya hidup yang sehat dalam orang dewasa dan anak-anak. 

Beberapa implikasi manajerial dan organisasional self-efficacy dijelaskan oleh 

Ivancevich et al (2009). di antaranya adalah: 

1. Keputusan seleksi: organisasi seharusnya memilih individu yang memiliki perasaan 

self-efficacy yang tinggi. Individu-individu tersebut dapat dimotivasi untuk terlihat 

dalam perilaku yang akan membantu mereka berkinerja dengan baik. Self-efficacy 

dapat diukur selama proses penerimaan pegawai/promosi. 

2. Program pelatihan: Organisasi seharusnya mempertimbangkan tingkat self-efficacy 

karyawan ketika memilih kandidat untuk program pelatihan. Jika anggapan pelatihan 

terbatas maka lebih banyak pengembalian (misalkan kinerja) dari investasi pelatihan 

yang dapat direalisasi dengan mengirimkan hanya karyawan yang memiliki self-

efficacy tinggi. Individu jenis ini akan canderung belajar lebih banyak dari pelatihan, 

dan pada akhirnya akan lebih mungkin untuk menggunakan pelatihan tersebut untuk 

meningkatkan kinerja pekerjaan. 

3. Penetapan tujuan dan kinerja: Organisasi dapat mendorong tujuan kinerja yang lebih 

tinggi dari karyawan yang memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi. Hal ini akan 

menghasilkan tingkat kinerja yang lebih tinggi dari karyawan, yang penting bagi 

banyak organisasi pada era hiperkompetisi. 

Bandura (dalam Bastable, 2004) menjelaskan bahwa secara kognitif, self-efficacy 

dinilai dan diproses melalui empat sumber informasi terpenting, yaitu: 

1. Penyelesaian kinerja yang tampak dalam penguasaan diri perilaku yang diharapkan. 

2. Pengalaman yang seolah dialami sandiri seperti mengobservasi keberhasilan perilaku 

yang diharapkan dengan cara mencontoh orang lain. 

3. Persuasi verbal oleh orang lain yang memperlihatkan keyakinan realistis bahwa 

seseorang sanggup dalam hal perilaku yang diharapkan. 

4. Perangsangan emosi melalui penilaian sendiri atas kondisi fisiologis yang 

menyusahkan.  

  Appelbaum dan Hare (1996) berpendapat tiga dimensi self-efficacy seperti yang 

diidentifikasi : besarnya, kekuatan dan umum.  

1. Magnitude / Besarnya ; mengacu pada tingkat kesulitan tugas seseorang yang ia 

percayai dapat mencapainya.  



2. Strength / Kekuatan ; mengacu pada tingkat keyakinan bahwa suatu tingkat 

kinerja tugas dapat dicapai ; dan  

3. Generality / Umum ; mengacu pada sejauh mana keputusan self-efficacy yang 

diberikan berlaku di situasi yang berbeda.  

 

3. Psychological Well Being 

Prasad (2007) menyatakan bahwa psychological well-being diindikasi oleh 

adanya karakteristik dalam diri individu seperti optimisme, memelihara kesehatan 

dengan baik, pemahaman menjangkau orang-orang, sikap kerja positif, kemampuan 

mempertahankan hubungan, kemampuan mengatasi krisis secara efektif, dan lain-lain. 

Defenisi lain terhadap psychological well being adalah sebagai keterikatan dengan 

tantangan kehidupan yang ada yang memiliki arti dalam konteks yang lebih luas 

terhadap kesejahteraan (Keyes, et al., dalam Linley and Joseph, 2007). Bolarfinwa 

(2009) mengutip pendapat Donald Franklin, bahwa psychologial well-being 

didefinisikan memiliki kapasitas untuk kebaikan pengambilan keputusan, manajemen 

stres yang efektif, keterampilan komunikasi yang baik, orangtua yang efektif, dan 

merawat diri sendiri secara emosional. Beberapa definisi lain yang dikemukakan oleh 

Bolarfinwa (2009) mengutip pandapat Marks dan Ross adalah bahwa psyhological well 

being didefinisikan sebagai referensi umum untuk perasaan kebahagian dan harapan. 

Lebih lanjut, Bolarfinwa (2009) menjelaskan bahwa meskipun psychological well-being 

merupakan pernyataan yang bersifat internal, tetapi psychologial well-being dipengaruhi 

oleh faktor eksternal. Beberapa faktor eksternal yang mempengaruhinya, di antaranya 

adalah: stabilitas ekonomi, hubungan yang akrab dan hubungan interpersonal, serta 

dukungan sosial yang dipersepsi individu. Selain itu, lokasi geografis dan ras/etnik juga 

memiliki peran penting sebagai faktor perantara dalam hubungan yang terjadi antara 

status ekonomi, status pernikahan, dan dukungan sosial dengan kesehatan jiwa, yang 

pada akhirnya akan berdampak pada psychological well-being.  

Kinerja 

Kinerja atau performance merupakan target atau hasil yang harus dicapai, 

seperti merefleksikan laba yang dihasilkan atau pendapatan bisnis tahun lalu. dalam 

perusahaan yang profesional, kinerja didefinisikan berdasarkan sudut pandang 

penciptaan nilai yang berhubungan dengan rantai input, process, dan output (Kaiser and 

Ringlstetter, 2011). Moeljono (2006) mengutip pandapat Walker menyebutkan bahwa 

kinerja individu merupakan hasil suatu proses perpaduan antara kapabilitas individu 



dengan sikap individu terhadap aspek pekerjaan dan organisasi. Di mana juga dijelaskan 

bahwa kinerja seorang karyawan akan sangat dipengaruhi oleh cara individu tersebut 

merespons kondisi yang mempengaruhi proses kerjanya. Mathis and Jackson (2009) 

memberikan definisi kinerja sebagai apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh 

karyawan.  

Secara sederhana dapat dijelaskan bahwa hal-hal yang terkait dengan 

pengetahuan dan sumber daya yang disediakan disebut sebagai input factors, sementara 

solusi yang disediakan disebut sebagai process, dan konsep akhir atau implementasi 

mencerminkan output factors. Dengan demikian kinerja akan memperbandingkan antara 

input dan output, di mana pada akhirnya akan merefleksikan efisiensi dari process yang 

menghubungkan input dan output (Kaiser and Ringlstetter, 2011).  

Hasibuan (2006) menyatakan bahwa kinerja dapat diukur dengan menggunakan 

perilaku dan kompetensi karyawan. Unsur-unsur yang dinilai dalam kinerja menurut 

Hasibuan (2006) yaitu kesetiaan, prestasi kerja, kejujuran, kedisiplinan, kreativitas, 

kerja sama, kepemimpinan, kepribadian, prakarsa, kecakapan, dan tanggung jawab.  

a. Kesetiaan atau loyalitas 

       Loyalitas pegawai terhadap organisasi memiliki makna kesediaan seseorang untuk 

melanggengkan hubungannya dengan organisasi, kalau perlu dengan mengorbankan 

kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun. Kesetiaan meliputi kesetiaan 

terhadap pekerjaan, jabatan, dan organisasi. Kesetiaan dicerminkan dari kesediaan 

karyawan menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari 

rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab.  

b. Prestasi kerja atau hasil kerja 

     Prestasi kerja meliputi hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan 

oleh karyawan dari uraian pekerjaannya. Kualitas kerja adalah tingkat di mana proses 

penyelesaian pekerjaan dilakukan sebagaimana yang diharapkan. Kuantitas adalah 

jumlah hasil kerja yang diwujudkan dalam bentuk jumlah uang, jumlah unit, atau 

jumlah aktivitas yang dapat diselesaikan. 

c. Kejujuran 

     Kejujuran meliputi kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi 

perjanjian baik bagi dirinya sandiri maupun terhadap orang lain. 

d. Kedisiplinan 

     Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang 



yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung 

jawabnya. Jadi, individu ini akan mematuhi atau mengerjakan semua tugasnya dengan 

baik, bukan atas paksaan. Kesediaan adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan 

seseorang yang sesuai dengan peraturan, baik yang tertulis maupun tidak. Selanjutnya 

kedisiplinan dapat dilihat dari jika karyawan selalu datang dan pulang tepat pada 

waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua peraturan 

perusahaan, dan norma-norma sosial yang berlaku. 

e. Kreativitas 

     Ivancevich, et al. (2008) menyebutkan bahwa kreativitas merupakan ciri kepribadian 

yang melibatkan kemampuan untuk meloloskan diri dari pemikiran yang kaku dan 

menghasilkan ide yang baru dan berguna. Kreativitas juga merupakan ciri kepribadian 

yang dapat didorong dan dikembangkan dalam organisasi. Beberapa cara yang dapat 

dilakukan di antaranya adalah: 

1) Mendorong semua orang untuk memandang masalah lama dengan 

menggunakan perspektif baru. 

2) Memastikan orang tertentu tahu bahwa tidak apa-apa melakukan kesalahan. 

Hal ini karena salah satu penghalang kreativitas adalah takut melakukan 

kesalahan dan mengalami kegagalan. 

3) Memberikan sebanyak mungkin orang dengan sebanyak mungkin pengalaman 

kerja yang dapat diberikan. 

4) Menetapkan contoh dalam pendekatan pimpinan untuk berhadapan dengan 

masalah dan kesempatan. 

f. Kerja sama.   Kerja sama meliputi kesediaan dalam berpartisipasi dan bekerja 

sama dengan karyawan lain secara vertikal maupun secara horisontal di dalam maupun 

di luar pekerjaan, sehinga hasil pekerjaan semakin baik. 

g. Kepribadian 

     Kepribadian meliputi sikap perilaku, kesopanan, periang, disukai, memberi kesan 

menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta berpenampilan simpatik dan 

wajar. 

h. Prakarsa 

    Prakarsa meliputi kemampuan berpikir orisinal dan berdasarkan inisiatif sendiri untuk 

menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mandapatkan kesimpulan, dan 

membuat keputusan penyelesaian masalah yang dihadapi. 

i. Kecakapan (ability) 



    Kecakapan atau ability merujuk ke suatu kapasitas individu untuk mengerjakan 

berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, yang terdiri atas kemampuan intelektual dan 

kemampuan fisik (Robbins and Judge, 2008). Kemampuan intelektual adalah 

kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan kegiatan mental. Sedangkan 

kemampuan fisik adalah kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas-tugas 

yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan, dan keterampilan serupa. Hasibuan (2006) 

menyebutkan bahwa kecakapan meliputi kemampuan dalam menyatukan dan 

meyelaraskan bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat di dalam penyusunan 

kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen.  

j. Tanggung jawab (responsibility) 

    Tanggung jawab meliputi kesediaan dalam mempertanggungjawabkan 

kebijaksanaannya, pekerjaan, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang digunakan, 

serta perilaku kerja. 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan, sehingga untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan maka seseorang seharusnya memiliki derajat 

kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu (Rivai dan Sagala, 2009:548). Hasibuan 

(2006:94) menyatakan bahwa kinerja 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. Robbins 

and Judge (2008) juga menjelaskan bahwa kinerja karyawan seperti fungsi (f) dari 

interaksi antara kemampuan (A) dengan motivasi (M), sehingga: 

Kinerja = f(A x M).  

Apabila salah satu dari keduanya tidak memadai, kinerja akan dipengaruhi secara 

negatif. Selain kedua faktor tersebut ada faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

karyawan, yaitu peluang untuk bekerja (opportunity to perform-O), sehingga 

persamaannya menjadi:  Kinerja = f(A x M x O). Mathis and Jackson (2009) juga 

menyatakan bahwa ada tiga faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu variabel 

kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan tersebut, variabel dukungan 

organisasi dan variabel upaya yang dicurahkan (efforts expanded). Faktor-faktor 

tersebut dapat diilustrasikan dalam formulasi sebagai berikut: 

Kinerja (Performance = P)  =  Kemampuan (Ability = A) x Usaha (Effort = E) x 

Dukungan (Support = S) 

Variabel kemampuan individu tersebut meliputi bakat, minat, dan karakter 

kepribadian karyawan. Sedangkan variabel organisasi meliputi pelatihan dan 



pengembangan, perlengkapan dan teknologi, standar kinerja, dan manajemen serta 

rekan kerja. Selanjutnya, variabel upaya yang dikeluarkan (efforts expanded)  meliputi 

motivasi, desain pekerjaan, etika kerja, dan tingkat keluar masuknya karyawan. Dengan 

demikian dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

      Sumber: Mathis and Jackson (2009) 

Gambar 2.1. Komponen Kinerja Individual 

Berdasarkan gambar di atas maka dapat dijelaskan bahwa kinerja individual  

bisa ditingkatkan sampai tingkat di mana ketiga komponen tersebut ada dalam diri 

karyawan. Akan tetapi, kinerja berkurang apabila salah satu faktor ini dikurangi atau 

tidak ada.  Berkaitan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja tersebut maka 

ada delapan kondisi yang dapat digunakan untuk memaksimalkan kinerja karyawan 

yaitu (Kirkpatrick, 2006) : 

a. Membuat pekerjaan penting di mata karyawan. 

b.  Pilih orang yang memiliki potensi untuk melakukan pekerjaan  

c. Perjelas apa yang diharapkan dari karyawan dalam pekerjaan  

d. Melatih karyawan dalam pengetahuan, keterampilan, dan sikap.  

e. Evaluasi kinerja, dan mengkomunikasikan hasil-hasil dan harapan kepada 

karyawan.  

f. Bantu dia meningkatkan kinerja.  

g. Membangun dan memelihara hubungan dengan karyawan.  

h. Reward bagi karyawan. 

  Pada organisasi dengan tingkat manajemen majemuk, personel biasanya dinilai 

oleh atasan yang tingkatnya lebih tinggi. Penilaian termasuk yang dilakukan oleh 
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penyelia atau atasan langsung kepadanya laporan kerja personel disampaikan. Penilaian 

ini dapat juga melibatkan atasan lini unit lain. Sebagai contoh, personel bagian 

pembelian dapat dinilai oleh atasan bagian pemasaran. Hal ini normal terjadi bila 

interaksi antara personel dan unit lain cukup tinggi. Sebaiknya penggunaan penilaian 

atasan dari bagian lain dibatasi, hanya pada situasi kerja kelompok dimana individu 

sering melakukan interaksi. Pada penilaian atasan, biasanya dilakukan oleh beberapa 

atasan atasan dengan tingkat lebih tinggi yang sering bekerja sama dalam kelompok 

kerja.  

4. Pengaruh Kompensasi terhadap Psychological Well Being 

Konsep Psychological Well Being dengan keutamaannya sebagai sikap yang 

optimis seseorang adalah bentuk sifat yang positif dimiliki oleh bawahan dalam 

menjalankan pekerjaannya, karena melalui sikap optimis ini bawahan dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik, tidak mudah merasa lelah dan yakin akan 

dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai ketentuan yang diterapkan.  Sikap optimis 

bawahan ini akan lebih terdorong apabila perusahaan atau organisasi memiliki 

program kompensasi yang baik. Melalui program penetapan kompensasi yang baik, 

bawahan akan semakin merasa dihargai segala bentuk usaha dan perjuangannya 

dalam menggerakan organisasi, terutama terhadap keadilan penerapan kompensasi 

agar tidak menimbulkan kecemburuan antar bawahan. Sehingga dapat dijelaskan 

logika berpikir kita menunjukkan, bahwa sikap optimistis yang tinggi dimiliki 

seseorang bisa dikarenakan oleh adanya penetapan program kompensasi yang baik 

oleh perusahaan atau organisasi usaha. Semakin seseorang mendengarkan bahwa 

usaha kerasnya tidak sia-sia dan dihargai oleh perusahaan dengan pemberian 

kompensasi finansial , semakin besar pula semangat yang muncul pada dirinya dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Pendapat ini bukanlah sesuatu yang tanpa mendasar, 

karena beberapa peneliti sudah menemukan pengaruh yang signifikan antara 

kompensasi terhadap Psychological Well Being. Diener et al, (1993) menemukan 

Psychological Well Being dapat diprediksi melalui pendapatan, dan temuan 

penelitian selanjutnya atas pengaruh kompensasi finansial terhadap Psychological 

Well Being ini dikemukankan oleh Ryff’s and Keyes (1995), Herrera and Hamilton 

(2009), dan Kapp (2011).  

5. Pengaruh Social Competence terhadap Kinerja 

Social Competence seseorang yang ditandai dengan kemampuannya mengelola 

hubungan interpersonalnya dengan orang lain akan dapat menciptakan komunikasi 



dan interaksi yang baik antar sesama bawahan di dalam suatu perusahaan atau 

organisasi usaha. Sikap berusaha memahami rekan kerja dan atasan dari seseorang 

akan menumbuhkan kekompakan yang akan berdampak terhadap terbentuknya suatu 

kerja sama yang baik antar bawahan dengan bawahan, maupun antar bawahan 

dengan atasan. Melalui kerjasama yang baik adalah merupakan kekuatan dalam 

pencapaian hasil pekerjaan yang baik pula, oleh karena itu peningkatan Social 

Competence para bawahan akan memberikan dampak terhadap peningkatan kinerja. 

Dukungan empirik yang menjelaskan pengaruh Social Competence terhadap 

kinerja sampai saat ini belum ditemukan, meskipun beberapa teori seperti yang 

dikemukakan oleh Denham and Burton (2003) mengutip pendapat Rose-Krasnor 

bahwa bersama emotional competence, Social Competence mempengaruhi 

kesuksesan tujuan interaksi intra dan interpersonal, seperti kualitas hubungan, status 

kelompok dan social Self efficacy. Hal ini juga masih belum secara implisit 

menjelaskan adanya pengaruh Social Competence terhadap kinerja. 

6. Pengaruh Self Efficacy terhadap Psychological Well Being 

Maujean dan Davis (2013) adalah peneliti yang menemukan pengaruh langsung 

antara Self Efficacy terhadap Psychological Well Being, dengan mengemukakan hal 

yang mendasarinya, bahwa keyakinan yang kuat atas kemampuan dalam 

melaksanakan tugas akan berdampak terhadap Psychological Well Being seseorang. 

Hal ini menunjukan seseorang dengan keyakinan yang kuat atas kemampuannya dan 

mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik akan memberikan kepuasaan 

Psychological Well Being nya.  Terselesainya dengan baik pekerjaan bawahan karena 

bawahan memiliki keyakinan akan kapasitas dan kemampuannya mendorong sikap 

kesejahteraan psikologis seseorang  yang lebih tinggi pula, hal ini menyangkut 

penerimaan seseorang akan kekuatan dan kelemahan dimilikinya. Psychological Well 

Being juga digambarkan oleh Riff’s (1995) sebagai bentuk penerimaan seseorang 

terhadap hasil yang dicapainya untuk mencapai satu perasaan yaitu, adanya arah 

kebermaknaan dalam kehidupannya, biasanya berhubungan dengan semakin 

dewasanya seseorang dalam menilai peristiwa yang terjadi. 

7. Pengaruh Psychological Well Being terhadap Kinerja 

Daniel and Harris (2000) adalah peneliti yang menemukan dalam penelitiannya 

pengaruh Psychological Well Being terhadap kinerja. Psychological Well Being 

adalah bentuk sikap positif seseorang dengan memahami apa yang menjadi kekuatan 

dan kelemahannya dalam menyelesaikan pekerjaan.  Prasad (2007) menyatakan 



bahwa Psychological Well Being diindikasikan oleh adanya sikap optimistis dalam 

memelihara kesehatan dengan baik, sikap kerja positif, kemampuan mempertahankan 

hubungan dan kemampuan mengatasi krisis secara efektif. Hal ini menunjukkan 

bahwa seseorang yang memiliki Psychological Well Being adalah mereka yang 

menunjukan tingkat stabilitas yang tinggi dalam menghadapi pekerjaan, hal ini biasa 

ditandai dengan semakin dewasanya seseorang baik dari segi usia maupun 

kedewasaan dalam mendapatkan pengalaman hidup, dengan demikian organisasi 

atau perusahaan yang memiliki pengikut atau bawahan dengan sikap Psychological 

Well Being  dapat memberikan dampak terhadap peningkatan kinerja. 

 

BAB III 

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

A. Kerangka Konseptual  

Kompensasi dapat mempengaruhi Psychological Well Being, Diener et al. 

(1993), Ryff’s and Keyes (1995), Herrera and Hamilton (2009) dan Kapp (2011), selain 

itu kompensasi mempengaruhi kinerja (Prasetya dan kato, 2011), sementara Scoot, 

2010, Hui et al. 2012 menegaskan bahwa struktur total imbalan, dan program 

kebijakannya dapat mempengaruhi  Work Engagement. Hal tersebut menunjukan bahwa 

Kompensasi mempengaruhi Work Engagement. Selanjutnya West dan Dowson, 2012, 

Work Engagement mempengaruhi kinerja pegawai, dimana Work Engagement yang 

kuat memiliki hubungan yang positif terhadap kepuasan nasabah, tingkat kematian 

nasabah, dan tingkat infeksi. Semakin tinggi tingkat keterikatan karyawan maka akan 

menghasilkan autcome yang baik dan positif yang berhubungan dengan nasabah.   

Daniels and Harris (2000) menemukan pengaruh Psychological Well Being 

terhadap kinerja, dijelaskan bahwa dengan semakin tinggi Psychological Well Being 

seseorang memberikan pengaruh terhadap tinggi rendahnya kinerja yang dihasilkan. 

Paparan di atas dapat diketahui bahwa belum ada peneliti yang menghubungkan 

variabel Social Competence terhadap Kinerja, dalam penelitian ini pengaruh tersebut 

merupakan kebaruan yang diusulkan oleh peniliti  dalam model konsep.  

Berdasarkan uraian di atas maka disusunlah model konsep sebagaimana berikut :  

 

  



 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 Model Konsep  

B. Hipotesis Penelitian  

     Berdasarkan uraian pada kerangka konsep, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut : 

   

Hipotesis 1: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap psychological well-being  

 

Hipotesis 2: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja  

 

Hipotesis 3: Kompensasi Finansial berpengaruh signifikan terhadap Work 

Engagement 

 

Hipotesis 4: Self-Efficacy berpengaruh terhadap psychological well-being  

 

Hipotesis 5: Psychological well-being berpengaruh signifikan terhadap Kinerja  

 

  Melalui penelitian terdahulu dan teori-teori yang mendasarinya, maka model 

yang terbangun dalam penelitian ini, seperti pada Gambar 3.2 
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Gambar 3.2 : Model Penelitian 

 

 

Tabel 3.1 Kajian Teoritis dan Empiris Penelitian 

Sumber 

Teori Kajian Empiris 

1. Kompensasi 

- Mondy & Noe 

(1993) 

2. Self Efficacy 

- Appelbaum & 

Hare (1996) 

3. Work 

Engagement 

- Schaufeli and 

Baker (2002) 

4. Psychological 

Well Being 

- Ryff’’s (1995) 

5. Kinerja 

- Mathis and 

Jackson 

- West and 

Dowsen (2012) 

 

H1 Diener et al, (1993) 

 Ryff’s and Keyes (1995) 

 Herrera and Hamiltod 

(2009) 

 Kapp (2011) 

H2 Prasetya and Kato (2011) 

H3  Scott (2010) 

 

   

 

H4   Nielsend et al (2009) 

  Maujian (2012) 

H5  West and Dowson 

(2012) 

H6  Daniel and Harris 

(2000) 

  Prasad (2007) 

Sumber : data diolah 

 

 

 

 

BAB IV 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian  

Penelitian ini dilakukan dengan metode survei, yaitu metode pengumpulan data 

primer yang diperoleh secara langsung dari sumber asli melalui angket penelitian. 

 



Metode ini memerlukan adanya hubungan langsung (direct contacts) antara peneliti 

dengan subjek yang diteliti (responden) untuk memperoleh data dan informasi yang 

diperlukan. Dalam penelitian ini, sumber data primer adalah tenaga karyawan 

Perbankan Swasta di Provinsi Kalimantan Selatan. Penelitian ini disebut sebagai 

penelitian penjelasan (explanatory research) karena tujuannya untuk menjelaskan 

hubungan kausalitas atau sebab-akibat antar variabel melalui pengujian hipotesis.  

B. Lokasi Penelitian 

 Penelitian ini dilaksanakan pada 6 perbankan swasta yang tersebar  di Kota 

Banjarmasin. 6 perbankan swasta terdapat di Banjarmasin yang menjadi ibukota 

Provinsi Kalimantan Selatan. 

C. Populasi dan Sampel  

    1. Populasi 

Populasi adalah seluruh gabungan dari anggota yang diharapkan bisa digunakan 

untuk mengambil keputusan (Cooper and Schindler, 2008). Dalam penelitian ini, 

populasi yang diamati adalah karyawan Kantor Administrasi Pelabuhan di Kota 

Banjarmasin Provinsi Kalimantan Selatan sebanyak 310 orang , dengan kriteria minimal 

telah bekerja pada kantor tersebut minimal selama 1 (satu) tahun.   

 

2. Sampel. 

Hasil dari populasi sebesar 310 karyawan kontrak, maka jumlah sampel adalah 

karyawan kontrak minimal bekerja 1 tahun yang harus diambil dalam penelitian ini 

sebanyak 216 responden. Berdasarkan ini, maka peneliti menetapkan jumlah sampel 

yang akan diambil adalah sebanyak 216 responden. 

 

D.Teknik Sampling. 

Tehnik sampling yang digunakan adalah Tehcnik Random Sampling, dalam 

tehnik sampling ini  dari 310 orang karyawan pada  Administrasi Pelabuhan  di 

Banjarmasin diambil secara acak dari responden yang ada, kemudian dari semua nama 

yang ada diberi angka. Berikutnya seluruh nama tersebut di ambil dengan cara di undi 



untuk dijadikan sampel, sehingga dari 310 karyawan sebanyak 216 yang dijadikan 

responden pada penelitian ini.   

E. Jenis Data 

 Jenis data dalam penelitian ini adalah data kuantitatif dalam bentuk data cross 

section. Data kuantitatif adalah data yang diperoleh berdasarkan hasil pengukuran, 

sedangkan data cross section adalah data yang berasal dari banyak subjek penelitian, 

dalam kurun waktu yang bersamaan. Sementara itu sumber data berasal dari data primer 

dan data sekunder. 

1. Data Primer 

Adalah data yang diperoleh langsung dari responden untuk dianalisis dalam 

pengujian hipotesis. 

2. Data Sekunder 

Adalah data yang diperoleh dari dokumen, laporan yang telah dibuat oleh 

instansi. Bentuk data sekunder yang dibutuhkan dalam peneltian ini adalah data 

karyawan, yang dapat terdiri dari jumlah karyawan dan data lainnya yang 

berhubungan dengan penelitian ini. 

 

F. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

 Variabel dalam penelitian ini dikelompokan menjadi dua, yaitu variabel eksogen 

yang terdiri dari variabel kompensasi. Sedangkan variabel endogennya adalah social 

competence, self efficacy, pshcological well being,  dan kinerja individu.  

Definisi operasional diperlukan dalam menentukan pemakaian alat yang 

digunakan untuk mengambil data penelitian sehingga data yang diperoleh dapat sesuai 

dengan tujuan penelitian. Cooper and Schindler (2008) menyebutkan bahwa definisi 

operasional adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel atau konstruk 

dengan cara memberikan arti, atau menspesifikasikan kegiatan ataupun memberikan 

suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur konstrak atau variabel tertentu. 

Definisi operasional yang diukur memberikan gambaran bagaimana variabel atau 

konstrak tersebut diukur. Definisi operasional variabel dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

2. Variabel Kompensasi, adalah bentuk kompensasi atau rewards berupa uang 

maupun manfaat yang memiliki nilai yang diberikan kepada karyawan sebagai imbal 

jasa dari pekerjaan yang telah dilakukan, Adapun Indikator-indikatornya adalah 

sebagai berikut : 



a. Kompensasi finansial; berupa gaji, insentif, komisi, asuransi kesehatan, 

cuti sakit/hamil, pembayaran pensiun. 

b. Kompensasi non finansial, dapat berupa ; manfaat yang didapatkan seperti 

; pemberian tanggung jawab, mendapatkan pengakuan, dan kesempatan 

promosi jabatan. 

3. Variabel Social Competence, adalah mengacu pada kemampuan individu untuk 

dapat dengan tepat menilai rekan kerja dan atasan dengan tingkat persepsi sosial 

tertentu, menumbuhkan kesan atas kemampuan memberikan saran serta 

memahami orang lain, mampu beradaptasi sosial atas terjadinya masalah dan 

mampu mengekspresikan emosi secara tepat.  

Beberapa indikator yang terbentuk adalah sebagai berikut : 

 a.  Persepsi Sosial, yaitu, ketepatan dalam memahami orang lain 

 b. Mengelola Emosi , yaitu kemampuan untuk menekan reaksi sehingga  

              tidak merugikan orang lain. 

    c. Adaptasi Sosial, yaitu kemampuan untuk beradaptasi dengan berbagai  

        situasi social. 

d. Ekspresi, yaitu kemampuan untuk mengekspresikan emosi dan    

            perasaan  dengan cara yang tepat. 

4. Variabel Self-Efficacy, adalah sebagai bentuk keyakinan dari karyawan bahwa 

terhadap tugas yang dibebankan, mereka akan mampu menyelesaikan tugas 

dengan tigkat kesulitan tertentu, hal ini dilakukan mereka dalam upaya mencapai 

kinerja yang ditetapkan dan dapat konsisten atas kemampuannya meskipun 

bekerja ditempat yang berbeda.  

    Indikator yang ada adalah : 

a. Magnitude, kemampuan yang dimiliki dalam menyelesaikan tugas yang 

dibebankan.  

b.Strength, yaitu mengacu pada tingkat keyakinan bahwa suatu tingkat kinerja tugas 

dapat dicapai  

c. Generallity, yaitu mengacu pada sejauh mana keputusan self-efficacy yang 

diberikan berlaku di situasi yang berbeda  

6.  Psychological well-being, adalah keyakinan dalam diri sesorang bahwa ia dapat 

mengevaluasi dirinya sendiri dengan baik, mampu menjalin hubungan baik dengan 

orang lain, dan dapat merasakan makna dan tujuan hidup. 

tiga indikator yang ada sebagai berikut :   



 a. Self-Acceptance, yaitu kemampuan untuk melihat dan mengevaluasi diri   

         sendiri dengan baik, dalam hal kekuatan dan kelemahan. 

b. Positive relations with others, yaitu memiliki kedekatan emosi, sikap 

    Positif dalam menjalin hubungan dengan orang lain. 

c.Purpose In Live, memiliki perasaan bahwa dalam kehidupan dapat   

            bermakna dan memiliki arah.  

7. Kinerja, adalah kemampuan maksimal yang dihasilkan oleh pegawai dalam 

menyelesaikan tugas dengan pencapaian hasil sesuai dengan tingkat kuntitas, 

kuantitas yang ditetapkan, serta dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu 

yang tersedia. Indikator yang ada dalam kinerja ini adalah 

a. Kuantitas dari hasil. 

b. Kualitas dari hasil. 

c. Ketepatan waktu dari hasil.  

G. Instrumen Penelitian dan Pengukuran 

  Penelitian ini menggunakan angket sebagai alat pengumpul data utama. Angket 

yang disusun meliputi pertanyaan terkait dengan kompensasi finansial, self-efficacy, 

work engagement, psychological well-being, kinerja, dan social competence. Angket 

yang dibuat akan menggunakan Skala Likert jenjang lima. Sekaran (2006:31) dan 

Sugiono (2005:90) menyatakan data yang diperoleh dari penggunaan Skala Likert 

adalah data interval, karena itu alat-alat uji hipotesis statistik parametrik dapat 

digunakan. Data yang digunakan dalam penelitian merupakan data kualitatif, sehingga 

harus dikuantitatifkan. Kuantifikasi data dilakukan dengan menggunakan Skala  

pengukuran data. Skala pengukuran data dalam penelitian ini adalah aras ordinal dengan 

skala Likert rentang lima. Skala ordinal adalah skala yang memiliki karakteristik skala 

nominal dan indikasi keurutan (Cooper and Schindler, 2008:285).  

Alternatif jawaban dan skor jawaban dalam angket ini meliputi: 

a. Sangat setuju   skor 5 

b. Setuju    skor 4 

c. Netral     skor 3 

d. Tidak setuju   skor 2 

e. Sangat tidak setuju  skor 1 

H. Uji Instrumen Penelitian dan Pengukuran 

Setelah membuat instrumen berupa angket, maka data Angket penelitian harus 

di uji validitas dan reliabilitasnya terlebih dahulu sebelum melakukan uji prasyarat. Uji 



ini harus dilakukan untuk menguji apakah Angket yang tersusun memang valid dan 

reliabel sebelum diujikan ke sampel asli. Validitas instrumen berhubungan dengan 

kesesuaian dan ketepatan fungsi alat ukur yang digunakannya. Maka dari itu sebelum 

instrument tersebut digunakan di lapangan perlu adanya pengujian validitas terhadap  

instrument tersebut. Uji Validitas adalah prosedur untuk memastikan apakah angket 

yang akan dipakai untuk mengukur variabel penelitian valid atau tidak. Angket 

dikatakan valid apabila dapat mempresentasikan atau mengukur apa yang hendak diukur 

(variabel penelitian). Dengan kata lain validitas adalah ukuran yang menunjukkan 

kevalidan dari suatu instrumen yang telah ditetapkan. 

1. Uji Validitas  

Perhitungan dilakukan dengan mengkorelasikan setiap skor indikator dengan skor total 

dengan menggunakan teknik Korelasi Pearson. Kriteria pengujian adalah jika koefisien 

korelasi rxy lebih besar dari nilai cut off sebesar 0.3 berarti indikator Angket dinyatakan 

valid dan dinyatakan sah sebagai alat pengumpul data. 

2. Uji Reliabilitas  

Uji Reliabilitas Instrumen digunakan dengan tujuan untuk mengetahui konsistensi dari 

instrumen sebagai alat ukur, sehingga suatu pengukuran dapat dipercaya. Untuk 

menguji digunakan Alpha Cronbach. Dimana suatu instrumen akan semakin reliable 

apabila koefisien alpha semakin mendekati nilai 1.00 atau koefisien alpha kurang dari 

0.60 dianggap tidak reliable dan sebaliknya dinyatakan reliable. 

H. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data adalah cara yang dapat digunakan untuk 

mengumpulkan atau mendapatkan data dari fenomena empiris (Silalahi, 2009). Metode 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei, yaitu metode 

pengumpulan data yang didasarkan pada pertanyaan berupa angket yang disampaikan 

kepada responden yang didesain untuk mendapatkan informasi dari responden 

(Malhotra and Dash, 2009). Selain itu juga dalam pengumpulan data peneliti juga 

menggunakan serangkaian wawancara dengan atasan dan responden penelitian. 

Wawancara diperlukan untuk mengetahui lebih dalam atas fenomena yang terjadi dalam 

penelitian yang dari hasil penelitian membutuhkan adanya penjelasan-penjelasan yang 

tidak didapatkan melalui metode angket. 

Keberadaan variabel, indikator, dan item sangatlah diperlukan guna 

merumuskan angket pertanyaan yang akan diajukan kepada responden penelitian yang 



sebelumnya sudah dilakukan operasionalisasi sehingga pernyataan dalam angket 

diharapkan mudah untuk dipahami dan diberikan jawaban oleh responden. 

Adapun variabel, Indiaktor,  item pertanyaan dalam penelitian diringkas dalam 

Tabel 4.1 

 

Tabel 4.10. Klasifikasi Variabel dalam Penelitian 

Variabel Indikator Item Sumber 

Kompensasi  

(X.1) 

Kompensasi 

Finansial  

(X.2.1) 

1. Gaji  

2. Insentif  

3. Komisi  

4. Asuransi kesehatan  

5. Cuti  

6. Pensiun 

Mondy and Noe 

(1993) 

 

Kompensasi Non 

Finansial  

(X.2.2) 

1. Tanggung jawab. 

2. Pengakuan  

3. Promosi jabatan. 

 

Lanjutan Tabel 4.1 

Variabel Indikator Item Sumber 

Self Efficacy 

(X.1) 

- 1. Yakin dapat  menyelesaikan 

tugas yang sulit. 

2. Yakin dapat menyelesaikan 

tugas sesuai standar 

3. Yakin mampu mencapai kinerja. 

4. Yakin mampu menyelesaikan 

pekerjaan pada bagian yang lain 

5. Yakin mampu mencapai  

kinerja pada bagian yang lain 

6. Yakin mampu  menyelesaikan 

pekerjaan lebih  baik dari rekan 

kerja  

Appelbaum and 

Hare (1996) 

Psycological 

Well Being 

(Y.1) 

- 1. Mengetahui kekuatan diri 

sendiri. 

2. Mengetahui kelemahan diri 

sendiri. 

3. Senang berbagi dengan orang 

lain. 

4. Menjaga hubungan baik  

dengan orang lain. 

5. Mengerti arti kehidupan  

seorang karyawan 

6. Pekerjaan sebagai karyawan  

sesuai tujuan hidup  

Ryff’s (1995) 



 

Variabel Indikator Item Sumber 

Kinerja (Y.2) Kualitas hasil 

(Y.2.1) 

1. Kualitas kerja sesuai dengan  

    yang ditetapkan 

2. Jarang melakukan  

    Kesalahan dalam memberikan  

    karyawanan 

3. Dapat menyelesaikan  

    Tugas  dengan teliti. 

4. Dapat menyelesaikan  

    Tugas dengan cepat 

Mathis (2006) 

Mathis and 

Jackson (2009) 

 

West dan 

Dowsen 2012. 

Kuantitas hasil 

kerja 

(Y.2.2) 

1. Jumlah nasabah yang  di rawat 

sesuai ketentuan atau aturan 

2. Dapat menyelesaikan pekerjaan 

melebihi target yang ditentukan 

3. Mampu menyelesaikan  

jumlah tugas sesuai dengan 

jumlah nasabah. 

4. Mampu menyusun rencana 

tugas berikutnya  

Ketepatan waktu 

dari hasil 

(Y.2.3) 

1. Disiplin terhadap waktu  

2. Dapat menyelesaikan  

Tugas tepat waktu. 

3. Bersedia untuk lembur . 

4. Mampu menggunakan  

waktu yang efektif 

   

I.  Metode Analisis Data 

1. Analisis Deskriptif  

Analisis ini bertujuan untuk mendeskripsikan identitas responden yang diteliti 

serta deskripsi masing-masing variabel dalam angka presentase yang disajikan dalam 

tabel distribusi frekuensi, presentase analisa deskriptif akan memberikan gambaran 

tentang mean data sebagai acuan dalam interpretasi pemusatan data. 

2. GSCA 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan statistik inferensial, yaitu 

analisis yang ditujukan untuk membuktikan hipotesis, di mana hasil analisis bisa 

digeneralisasikan atau diinferensikan kepada seluruh populasi. Adapun, teknik 

inferensial yang digunakan dalam penelitian ini adalah Generalized Structured 

Component Analysis (GSCA) dikembangkan oleh Heungsun Hwang, Hec Montreal dan 

Yhoshio Takane pada tahun 2004.  



Penelitian ini dilakukan selama kurang lebih empat (4) bulan dengan rincian 

proses kegiatan sebagaimana tabel 4.1. berikut 

                           Tabel 4.1. Jadwal kegiatan penelitian 

Jenis Kegiatan 

WAKTU KEGIATAN 

BULAN I BULAN II BULAN III  

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

Pembuatan proposal X            

Survey lapang 

pendahuluan 
X X           

Seminar proposal   X X         

Penyebaran Angket 

&Pengumpulan data 
    X X X      

Tabulasi data, editing dan 

klasifikasi 
      X X     

Analisis data       X      

Penyusunan hasil 

penelitian 
       X X X   

Seminar hasil           X  

Revisi dan penyusunan 

akhir hasil penelitian 
          X X 

Jurnal penelitian            X 

  

4.1. Anggaran Biaya 

Penelitian ini dibiayai dari APBU Yayasan Universitas Islam Kalimantan 

(UNISKA) Muhammad Arsyad Al_Banjari Banjarmasin dengan rincian sebagaimana 

Tabel 4.2. berikut. 

 

Tabel 4.2. Anggaran biaya penelitian 

No Keterangan Jumlah 

1 Honor Enumerator sebanyak 5 orang @Rp.500.000,- Rp. 2.500.000 

 Jumlah Biaya (1) Rp 2.200.000,- 

2 a. Biaya bahan habis pakai dan peralatan 

- ATK ( kertas, bolpoint, map dll) 

- Tinta Printer warna (hitam,kuning, merah dan 

biru)  4 botol.  

b. Biaya penggandaan Penyebaran Angket 

- Pengganda Angket Penelitian  

- Biaya penyebaran angket (internet/google form) 

- Biaya tabulasi dan analisis data penelitian 

 

Rp     600.000,- 

Rp     250.000,- 

 

Rp  1.750.000,-   

Rp   1. 750.000,- 

Rp      400.000,- 

Rp.  1.500.000,- 

Jumlah Biaya (2) Rp.  5.200.000,- 

3 Biaya  Perjalanan Peneliti di lapangan Rp      900.000,- 

 Biaya  Penyelesaian Hasil Penelitian dan Luaran  

 - Konsumsi peserta seminar hasil penelitian  Rp.     250.000 

 - Biaya penggandaan makalah seminar hasil 

penelitian 

Rp.     250.000 



 - Biaya penggandaan laporan akhir penelitian Rp.  1. 000.000 

 - Biaya submit artikel pada Seminar 

Nasional/Internasional 

Rp.  3.000.000 

 Jumlah  biaya (3) Rp.  3. 900.000 

 TOTAL BIAYA (1 – 3) Rp.  15.000.000 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB V  

HASIL PENELITIAN 

 

5.1. Deskripsi Jawaban Responden 

5.1.1. Identitas Responden 

Jenis Kelamin merupakan Deskripsi responden yang perlu diperhatikan dalam 

memberikan penilaian terhadap kuesioner, karena sangat berpengaruh terhadap 



penilaian seseorang dilihat dari tingkat permasalahan gender dalam pengambilan 

keputusan. Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin disajikan pada Tabel 5.1 

Tabel 5.1  Jenis Kelamin Responden 

No Jenis Kelamin Frekuensi (Orang) Persentase (%) 

1. Laki-Laki 35 16,2 

2. Perempuan 140 64,8 

3. Tidak memberikan 

jawaban 

41 19,0 

 Total 216 100.0 

Sumber:  data primer, diolah, 2021 

 

Tabel 5.2  Status Perkawinan Responden 

No Status Frekuensi (orang) Persentase (%) 

1. Menikah 121 56,0 

2. Belum Menikah 65 30,1 

3. Tidak memberikan  jawaban 30 13,9 

 Total 216 100.0 

Sumber: data primer, diolah, 2021 

 

Tabel 5.3  Usia Responden 

No Usia Frekuensi (orang) Persentase (%) 

1. 21 - 28 Tahun 123 56,94 

2. >28 -35 Tahun 45 20,83 

3. >35 - 42 tahun 9 4,16 

4. >42 - 49 tahun 11 5,93 

5. >49 - 56 tahun 2 0,93 

6. Tidak memberikan jawaban 26 12,04 



 Total 216 100.0 

Sumber: data primer. Diolah, 2021 

  Tabel 5.4  Masa Kerja Pegawai 

No 

Masa Kerja 

Frekuensi (orang) Persentase 

(%) 

1. 1 -  8 tahun 140 64,81 

2. >8 -  15 tahun 35 16,20 

3. >15 -  22 tahun 8 3,70 

4. >22 -  29 tahun 5 2,31 

5. >29 -  36 tahun 1 0,46 

6. Tidak memberikan jawaban 27 12,5 

 Total 216 100.0 

  Sumber: data primer, diolah, 2021 

 

  Tabel 5.5  Pendidikan Terakhir Responden 

No Pendidikan Frekuensi (orang) Persentase (%) 

1. SLTA 1 0.5 

2. Diploma 178 82.4 

3. S1  19 8.8 

4.  S2 18 8.3 

 Total 216 100.0 

  Sumber: Data primer, diolah, 2021 

 Berdasarkan usia responden yang dihubungkan dengan lamanya mereka bekerja, 

dapat dilihat pada Tabel 5.7 

Tabel 5.7 Usia Responden terhadap Lama Bekerja 

No Usia Lama Bekerja Total 

1-8 >8-15 >15-

22 

>22-

29 

>29-

36 

Tidak ada 

jawaban 

1. 21 - 28  126 0 0 0 0 12 138 

2. >28 -35  16 27 1 0 0 1 45 

3. >35 - 42  1 6 3 0 0 0 10 

4. >42 - 49  1 4 5 1 0 0 11 

5. >49 - 56  0 0 0 1 0 1 2 

6. Tidak 

ada 

jawaban 

3 0 1 0 0 6 10 



 Total 147 37 10 2 0 20 216 

Sumber: data primer, diolah 2021  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.1.2. Deskripsi Variabel Kompensasi 

Tabel 5.8. Distribusi Frekuensi  Variabel Self Efficacy (X1) 

 

 
Indikator 

 
Item 

Skor Jawaban Responden  
Mean 1 2 3 4 5 

f % F % f % f % f % 

 
 

KF 
(X.1.1) 

X2.1.1 0 0,0 5 2,3 37 17,1 117 54,2 57 26,4 4,05 

X2.1.2 0 0,0 3 1,4 34 15,7 119 55,1 60 27,8 4,09 

X2.1.3 4 1,9 11 5,1 45 20,8 81 37,5 75 34,7 3,98 

X2.1.4 3 1,4 4 1,9 15 6,9 74 34,3 120 55,6 4,41 

X2.1.5 0 0,0 0 0,0 39 18.6 131 60,65 46 21.3 4,03 

X2.1.6 0 0,0 1 0,5 35 16,20 126 58,33 54 25,0 4,08 

Mean Indikator Kompensasi Finansial 4,11 

 
 

KNF 

(X.1.2) 

X2.2.1 0 0,0 0 0,0 40 18,52 135 62,50 41 18,9 4,00 

X2.2.2 0 0,0 0 0,0 53 24,54 132 61,11 31 14,3 3,90 

X2.2.3 1 0,5 0 0,0 69 31,94 119 55,09 27 12,5 3,79 

Mean Indikator Kompensasi Non finansial 3,90 

Mean Variabel Kompensasi  4,01 

Sumber: data primer diolah, 2021 

 

5.1.3. Deskripsi Variabel Self Efficacy 

Tabel 5.9. Distribusi Frekuensi  Variabel Self Efficacy (X2) 
 

Item 

Skor Jawaban Responden  

Mean 1 2 3 4 5 

 %  %  %  %  % 

 (X.2.1) 0 0,0 3 1,4 84 38,9 107 49,5 22 10,2 3,69 

(X.2.2) 0 0,0 0 0,0 49 22,7 14 66,7 23 10,6 3,88 

(X.2.3) 0 0,0 3 1,4 56 25,9 135 62,5 22 10,2 3,81 

(X.2.4) 3 1,4 6 2,8 86 39,8 109 50,5 12 5,6 3,56 

(X.2.5) 3 1,4 5 2,3 100 46,3 96 44,4 12 5,6 3,50 

f f f f f 



(X.2.6) 1 0,5 5 2,3 100 46,3 85 39,4 25 11,6 3,59 

Mean Variabel Self Efficacy 3,713 

Sumber: data primer, diolah, 2021 

5.1.4. Deskripsi Variabel Psychological Well-Being (Y1) 

Tabel 5.10. Distribusi FrekuensiVariabel Psychological Well Being (Y1) 
                   

 

Item 

Skor Jawaban Responden  

Mean 1 2 3 4 5 

 %  %  %  %  % 

(Y.1.1) 0 0,0 0 0,0 39 18,1 131 60,6 46 21,3 4,03 

(Y.1.2) 0 0,0 1 0,5 35 16,2 126 58,3 54 25,0 4,08 

(Y.1.3) 0 0,0 1 0,5 25 11,6 124 57,4 66 30,6 4,18 

(Y.1.4) 0 0,0 0 0,0 15 6,9 132 61,1 69 31,9 4,25 

(Y.1.5) 0 0,0 0 0,0 42 19,4 114 52,8 60 27,8 4,08 

(Y.1.6) 0 0,0 1 0,5 54 25,0 114 52,8 47 21,8 3,96 

Mean Variabel Psychological Well Being 4,13 

Sumber : data primer, diolah, 2021 

 

5.1.5. Deskripsi Variabel Kinerja Individu (Y2) 

Tabel 5.11. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja (Y2) 
 

Indikato
r 

 
Item 

Skor Jawaban Responden  
Mean 1 2 3 4 5 

 %  %  %  %  % 

 
KlH 

(Y2.1) 

 Y2.1.1 0 0,0 1 0,5 54 25,0 127 58,8 34 15,7 3,90 

 Y2.1.2 0 0,0 11 5,1 135 62,5 52 24,1 18 8,3 3,36 

 Y2.1.3 0 0,0 4 1,9 95 44.0 93 43,1 24 11,1 3,63 

 Y2.1.4 0 0,0 2 0,9 88 40,1 100 46,3 26 12,0 3,69 

Mean Indikator Kualitas Hasil 3,690 

 
KnH 

(Y.2.2) 

 Y2.2.1 0 0,0 1 0,5 53 24,5 135 62,5 27 12,5 3,87 

 Y2.2.2 0 0,0 3 1,4 123 56,9 70 32,4 20 9,3 3,50 

 Y2.2.3 0 0,0 1 0,5 73 33,8 123 56,9 19 8,8 3,74 

 Y2.2.4 0 0,0 3 1,4 66 30,6 123 56,9 24 11,1 3,78 

Mean Indikator Kuantitas Hasil 3,806 

 
KW 

(Y5.3) 

 Y2.3.1 3 1,4 1 0,5 52 24,1 100 46,3 60 27,8 3,99 

 Y2.3.2 0 0,0 1 0,5 71 32,9 109 50,5 35 16,2 3,82 

 Y2.3.3 1 0,5 10 4,6 78 36,1 95 44,0 32 14,8 3,68 

 Y2.3.4 0 0,0 3 1,4 54 25,0 125 57,9 34 15,7 3,88 

Mean Indikator Ketepatan Waktu 3,806 

Mean Variabel Kinerja 3,736 

       Sumber : Data primer, diolah, 2021 

5.2. Hasil Uji Hipotesis 

Pada bagian masih dalam tahap pengerjaan melalui alat uji statistic GSCA. Diperoleh hasil 

sebagai berikut: 

5.2.1. Hasil Analisis GSCA 

1. Hasil Uji Asumsi Linieritas  

f f f f f 

f f f f f 



 Pengujian hipotesis pada GSCA dilakukan dengan pendekatan resampling 

dengan metode Bootstrap, sehingga tidak memerlukan asumsi normalitas data.  Asumsi 

yang diperlukan pada GSCA adalah pengaruh antar variabel linier.  Pengujian asumsi 

ini dapat dilihat pada Tabel 5.12. 

 

Tabel 5.12. Hasil Pengujian Asumsi Linieritas 

No Hubungan antar Variabel 
Linearity  

(p-value) 
Keterangan 

1 Kompensasi (X1) 
Physlogical Well-

Being (Y4) 
0,000 Linier 

2 Kompensasi (X1) Kinerja (Y2) 0,000 Linier 

3 
Social Competence 

(X2) 
Kinerja (Y2) 0,000 Linier 

4 Self Efficacy (X3) 
Physlogical Well-

Being (Y1) 
0,000 Linier 

4 
Physlogical Well-

Being (Y1) 
Kinerja (Y2) 0,000 Linier 

Sumber:  data primer, diolah, 2021 

Berdasarkan Tabel 5.12 tersebut di atas dapat diketahui bahwa semua hubungan antar 

variabel adalah linier, dengan demikian asumsi linieritas terpenuhi. 

Berdasarkan analisis data empirik dalam penelitian ini dilakukan pengujian 

terhadap hipotesis yang diajukan. Hasil pengujian ini dapat dibagi menjadi hubungan 

langsung dan tidak langsung. Berikut hasil pengujian langsung yang dapat dilihat pada 

Tabel  5.13 

 

 

 

Tabel 5.13  Pengujian Hipotesis 

 

No 

Pengaruh 

 

 

Path Coeffecients Keterangan 

Estimate SE CR 

H1 Komp->PWB  0.241 0.064 3.79*  
Signifikan  

H2 

Komp->K  0.071 0.040 1.77 

Tidak 

Signifikan 

H3 SC->K  0.209 0.056 3.76*  Signifikan  

H4 SE->PWB  0.386 0.062 6.23*  
Signifikan  

H5 SE->K  0.270 0.071 3.79*  
Signifikan  



H6 PWB->K  0.269 0.093 2.9*  
Signifikan  

Keterangan: *= signifikan pada α 5% 

Sumber: data primer, diolah, 2021. 

 

 Grafik hasil pengujian hipotesis dalam bentuk diagram jalur dapat dilihat pada 

gambar 5.2. 

 

Berdasarkan analisis data empirik dalam penelitian ini dilakukan pengujian 

terhadap hipotesis yang diajukan. Hasil pengujian ini dapat dibagi menjadi hubungan 

langsung dan tidak langsung. Berikut hasil pengujian langsung yang dapat dilihat pada 

Tabel  5.37 

Tabel 5.37  Pengujian Hipotesis 

 

No 

Pengaruh 

 

 

Path Coeffecients Keterangan 

Estimate SE CR 

H1 Komp->PWB  0.241 0.064 3.79*  
Signifikan  

H2 

Komp->K  0.071 0.040 1.77 

Tidak 

Signifikan 

H3 SE->K  0.209 0.056 3.76*  Signifikan  

H4 SE->PWB  0.386 0.062 6.23*  
Signifikan  

H5 PWB->K  0.269 0.093 2.9*  
Signifikan  

Keterangan: *= signifikan pada α 5% 

Sumber: data primer, diolah, 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 Grafik hasil pengujian hipotesis dalam bentuk diagram jalur dapat dilihat pada gambar 

5.2.           
 

                

 
                     
 
 
                    Kompensasi (X1) 

 
 
                

                                                                          PWB Y1                     Kinerja Y2 

Self Efficacy 
(X2) 

 

0.241s 
0,269s 

0,386s 

0,071ts 



 

 

 

 

     Keterangan: 

     s = signifikan 

    ts = tidak signifikan 

6. Penutup 

6.1. Variabel Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap psychological well-being  

 

6.2. Variabel Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja  

 

6.3. Variabel Kompensasi Finansial berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement 

 

6.4. Variabel Self-Efficacy berpengaruh terhadap psychological well-being  

 

6.5. Variabel Psychological well-being berpengaruh signifikan terhadap Kinerja  
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Lampiran-Lampiran: 
 

Lampiran 1. Susunan Organisasi Tim Peneliti/Pelaksana dan Pembagian Tugas    

 

 

No Nama / NIDN Fakultas Bidang 

Ilmu 

Alokasi 

Waktu 

(jam/minggu) 

Uraian Tugas 

1  Ketua 

 

 

Pascasarjana

 Manajemen  

 

1. Merencanakan 

penelitian 



Dr.Dra.Hj.Rahmi Widyanti, M.Si 

 (NIDN: 0021126201) 

/Ekonomi  

 

 

3 bulan 

 

2. Mengonsep 

rancangan 

penelitian dan 

angket penelitian 

3. Pentabulasian 

data penelitian 

4. Menganalisis 

dan 

Menginterpetas

ikan data  

2  Anggota 

 

Hj. Susiladewi,SE.MM 

(NIDN:  1106096401)  

 

 

Pascasarjana

/Ekonomi 

 Manajemen 

3 Petugas Pembantu Lapangan 

1.Burhanuddin (mhs MM) 

2.Wahyu Saputra (mhs MM) 

3. Hafiz Anshari (mhs Mikom) 

 1.   1. Membantu 

membagikan 

angket kepada 

responden 

2.  Membantu 

mengumpulkan 

angket yang 

sudah diisi. 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 2. Biodata Ketua/Anggota Tim Peneliti/Pelaksana  

A. Identitas Diri 

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si 

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor Kepala (IV/c) 

4 NIP/NIK/Identitas lainnya  19622112 198910 2 001 

5 NIDN  0021126201 

6 Tempat dan Tanggal Lahir Pelaihari, 21 Desember 1962 



7 E-mail rahmiwidyanti@yahoo.com 

8 Nomor Telepon/HP 081349589352 

9 Alamat Kantor Jln. Adhyaksa No. 2 Banjarmasin 

10 Nomor Telepon/Faks  0511-3304352 

11 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-1 = … orang; S-2 = … orang; S-3 = … orang 
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Mata Kuliah yg Diampu 

1).  Statistik I 

2).  Perilaku Organisasi 

3).  Penganggaran Perusahaan 

4).  Manajemen Keuangan Strategik 

5).  MSDM 

6). Teori Ekonomi 

7)  TPK 

 

 

 

B. Riwayat Pendidikan 

 

 S-l S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi Universitas Udayana UniBraw Unibraw 

Bidang Ilmu Ekonomi Ilmu Adm Niaga PDIM 

Tahun Masuk-Lulus 1982 – 1986 1999 - 2001 2011 

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi Bidang Manajemen  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen 

Nama Pembimbing/Promotor    

 

 

C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

 2017 Dimentions of 

Organizational 

Structure and Influnce 

oc Oranizational 

Effectiveness: Study 

on Top and Midle 

Management Bank 

APBU Yayasan 

UNISKA Banjarmasin 

 Rp 6.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar 

Dimediasi Strategi 

Keunggulan Bersaing 

Pengaruhnya 

Terhadap Kinerja 

Pemasaran Perusahaan 

(Studi Pada Indsutri 

APBU Yayasan 

UNISKA Banjarmasin 

 Rp 6.000.000 



Usaha Kecil dan 

Menengah (UKM) Di 

Kalimantan Selatan)  

 

2 2015 Survey Kepuasan 

Karyawan (SKK) 

PDAM Bandarmasih 

Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 

Bandarmasih Kota 

Banjarmasin 

Rp 45.000.000 

3 2014 Survey Kepuasan 

Karyawan (SKK) 

PDAM Bandarmasih 

Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 

Bandarmasih Kota 

Banjarmasin 

Rp 45.000.000 

 

D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun Terakhir 

 

  Pengabdian Kepada Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 

Sosialisasi Penyusunan 

Format Business Plann 

bagi Pengusaha kuliner Di 

Kawasan Cendana 

Kelurahan Sungai Miai 

Kota Banjarmasin. 

APBU Yayasan 

UNISKA 

Banjarmasin 

 Rp 3.000.000 

2 2015 Penyuluhan Dan 

Sosialisasi Upaya 

Pengembangan 

Kewirausahaan Ibu-Ibu 

Nelayan Di Desa Angsana 

Kabupaten Tanag Bumbu 

APBU Yayasan 

UNISKA 

Banjarmasin 

Rp 3.000.000 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal alam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 

1 Pengaruh Persepsi 
Konsumen Dalam 
Memilih Rumah Sakit 

Dinamika Ekonomi Vol.1, No. 5, 2012 

 2 The Perception of 
Individual and 
Organizational Career 

Ventura Vol.5, No. 12, Agt 2012 

3 

Hubungan Kepuasan 
Karyawan Terhadap 
Perhatian Terhadap 
Konsumen dan 
Kinerja Organisasi 

Dinamika Ekonomi Vol.6, No.2,  Sept 2013 

Dst

. 

   

 



F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Nama Pertemuan Ilmiah 
/ Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1 GCBME 2016 The Influence of 
compensation and 
socisl insurance on 
Performance 

 8 Agustus 2016, UPI 
Bandung 

2 GCBME 2017 Dimensions of 
Organizational 
Structure and 
Influence on 
Organizational 
Effectiveness 

8 Agustus 2017, Unair 
Surabaya 

3    

Dst.    

 

G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1 Diktat Statistik 
Ekonomi I 

2012        55 halaman Uniska Bjm 

2 Diktat 
Manajemen 
Keuangan 

2013 60 halaman Uniska Bjm 

3 Manajemen Karir 2018        187 halaman    CV.Artha Rizky 

Dst

. 

    

 

H. Perolehan HKI dalam 5-10 Tahun Terakhir 

 

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1   Disertasi               2019     Karya Cipta 

2   Artikel                2019     Karya Cipta 

Dst.    

 

 

J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi lainnya) 

 

1 Satya Lencana 10 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

2 Satya Lencana 20 thn Presiden Susilo Bambang Yudoyono     2015 

Dst    

Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan 

dapat dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata 

dijumpai ketidak-sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi. 



Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu 

persyaratan dalam pengajuan Proposal Penelitian Dosen UNISKA. 

 

                                                                                  Banjarmasin, 25 Maret 2020       

                                                                                              Pengusul, 

                                                                                          Ketua Tim Peneliti,  

 

 

 

 

                                                                                 (Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si) 

                                                                                              NIDN. 002112620 

 
 
 
Lampiran 2. Biodata Ketua / Anggota Tim Peneliti Pelaksana (Lanjutan) 

 
A. Identitas Diri Anggota 

 

1 Nama Lengkap (dengan gelar) Hj. Susiladewi, SE,. MM, MH. 

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor   

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 060102181 

5 NIDN  1106066401 

6 Tempat dan Tanggal Lahir  Banjarmasin, 06-06-1964 

7 E-mail  susiladewi@gmail.com 

9 Nomor Telepon/HP  081251222585 

10 Alamat Kantor Jln. Adhyaksa No. 2 Banjarmasin 

11 Nomor Telepon/Faks 0511-3304352 

12 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-1 = … orang; S-2 = … orang; S-3 = … orang 

13 Mata Kuliah yg Diampu 

1).   Aspek Hukum dalam Ekonomi 

2).   Studi Kelayakan Bisnis 

3).   Teori Ekonomi Mikro 

4).    

 

B. Riwayat Pendidikan 

  

 S-1 S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi   Uniska  Univ. Wijaya Putra               - 

Bidang Ilmu   Ekonomi  Manajemen   

Tahun Masuk-Lulus   1985-1989  2002-2004   

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi     

Nama Pembimbing/Promotor    



 
C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

 

No. Tahun Judul Penelitian 
Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1        ,- 

2     

3     

Dst.     
* Tuliskan sumber pendanaan baik dari APBU Uniska maupun dari sumber lainnya. 
 
D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tahun 

Terakhir 
 

No. Tahun 
Pengabdian Kepada Masyarakat 

 

Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta Rp) 

1     

2     

3     

Dst.     

 
E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Judul Artikel Ilmiah 
Nama 
Jurnal 

Volume/ Nomor/Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No 
Nama Pertemuan 
Ilmiah / Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1    

2    

3    

Dst.    

 
 
G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1     

2     

3     

Dst.     

 



H. Perolehan HKI dalam 5–10 Tahun Terakhir 
  

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1    

2    

3    

Dst.    

 
I. Pengalaman Merumuskan Kebijakan Publik/Rekayasa Sosial Lainnya 

dalam 5 Tahun Terakhir 
 

No. 

Judul/Tema/Jenis 
Rekayasa Sosial 

Lainnya yang Telah 
Diterapkan 

Tahun 
Tempat 

Penerapan 
Respon 

Masyarakat 

1     

2     

3     

Dst.     
 

 
J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau 

institusi lainnya) 
 

No. Jenis Penghargaan Institusi Pemberi Penghargaan Tahun 

1    

2    

3    

Dst.    

 
Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar dan dapat 

dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari ternyata dijumpai 

ketidak-sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup menerima sanksi.  

Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah satu 

persyaratan dalam pengajuan Proposal P2M/Penelitian Dosen UNISKA. 

                                                                                     

                                                                                       Banjarmasin , 25 Maret 2020 

                                                                                                Anggota Pelaksana, 

 

                                                                                    ( Hj. Susiladewi, SE, MM, MH ) 

                                                                                                  NIDN. 1106056401 

 

 
Lampiran 2: Biodata Anggota Tim Peneliti 

 
A. Identitas Diri  



1 Nama Lengkap (dengan gelar) Hj. Aida Vitria, SE, MM 

2 Jenis Kelamin Perempuan 

3 Jabatan Fungsional Lektor  (III/d) 

4 NIP/NIK/Identitas lainnya 0618031073     

5 NIDN 1125096801 

6 Tempat dan Tanggal Lahir Banjarmasin, 11 Juni 1968 

7 E-mail Buah_apel@gmail.com 

8 Nomor Telepon/HP 08164551262 

9 Alamat Kantor - 

10 Nomor Telepon/Faks  

11 Lulusan yang Telah Dihasilkan S-l = ... orang; S-2= ... orang; S-3 = 

... orang 
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Mata Kuliah yg Diampu 

1) Penganggaran Perusahaan 

2) Statistik Ekonomi 

3) Perilaku Organisasi  

4) Manajemen Komunikasi  

5) Teori Pengambilan Keputusan  

6) Metodologi Penelitian 

7) Riset SDM 

8) Manajemen Operasional 

 

 

           B. Riwayat Pendidikan 

 

 S-l S-2 S-3 

Nama Perguruan Tinggi  Uniska Banjarmasin Univ. Wijaya Putra  

Bidang Ilmu  Manajemen SDM Manajamen SDM  

Tahun Masuk-Lulus 1989 2002  

Judul Skripsi/Tesis/Disertasi  Bidang Manajemen  Bidang Manajemen   

Nama Pembimbing/Promotor    

 

       C. Pengalaman Penelitian Dalam 5 Tahun Terakhir 

(Bukan Skripsi, Tesis, maupun Disertasi) 

No. Tahun Judul Penelitian Pendanaan 

Sumber* Jml (Juta 

Rp) 

 2017 Dimentions of 

Organizational 

Structure and Influnce 

oc Oranizational 

Effectiveness: Study 

on Top and Midle 

Management Bank 

APBU Yayasan 

UNISKA Banjarmasin 

 Rp 

6.000.000 

1 2015 Orientasi Pasar APBU Yayasan  Rp 



Dimediasi Strategi 

Keunggulan Bersaing 

Pengaruhnya 

Terhadap Kinerja 

Pemasaran Perusahaan 

(Studi Pada Indsutri 

Usaha Kecil dan 

Menengah (UKM) Di 

Kalimantan Selatan)  

 

UNISKA Banjarmasin 6.000.000 

2 2015 Survey Kepuasan 

Karyawan (SKK) 

PDAM Bandarmasih 

Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 

Bandarmasih Kota 

Banjarmasin 

Rp 

45.000.000 

3 2014 Survey Kepuasan 

Karyawan (SKK) 

PDAM Bandarmasih 

Kota Banjarmasin 

Instansi PDAM 

Bandarmasih Kota 

Banjarmasin 

Rp 

45.000.000 

 

           D. Pengalaman Pengalaman Pengabdian Kepada Masyarakat dalam 5 Tabun 

Terakhir 

 

  Pengabdian 

Kepada 

Pendanaan 

No. Tahun Masyarakat Sumber* Jml (Juta Rp) 

1 2016 Penyuluhan dan 

Sosialisasi 

Penyusunan Format 

Business Plann bagi 

Pengusaha kuliner 

Di Kawasan 

Cendana Kelurahan 

Sungai Miai Kota 

Banjarmasin. 

APBU Yayasan 

UNISKA Banjarmasin 

 Rp 3.000.000 

2 2015 Penyuluhan Dan 

Sosialisasi Upaya 

Pengembangan 

Kewirausahaan Ibu-

Ibu Nelayan Di 

Desa Angsana 

Kabupaten Tanag 

Bumbu 

APBU Yayasan 

UNISKA Banjarmasin 

Rp 3.000.000 

 

E. Publikasi Artikel Ilmiah Dalam Jurnal dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No. Judul Artikel Ilmiah Nama Jurnal Volume/ Nomor/Tahun 



1 Pengaruh Praktek SDM 

Strategis dan 

Knowledge 

Management Terhadap 

Kinerja Organisasi 

Al Kalam Volume 2 No. 4, Juli 2015 

     

Dst

. 

   

 

           F. Pemakalah Seminar Ilmiah (Oral Presentation) dalam 5 Tahun Terakhir 

No Nama Pertemuan Ilmiah 
/ Seminar 

Judul Artikel Ilmiah Waktu dan Tempat 

1 ICBME Ke-II  The Relationship of 

Strategic HRM Practice 

with Service Quality 

(Theoretical Review) 

 Tahun 2015, Fakultas  

Ekonomi Andalas,    

 Padang 

2 GCBME ke 1 The Influence of 

Compensations and 

Social Assurance on Job 

Performance: Study on 

Contract Employees’ 

Palm Company 

  Tahun 2016, UPI Bandung 

3 GCBME ke 2    Tahun 2017 UNAIR Sby 

 4 GCBME ke 3    Tahun 2018 UPI Bandung 

 

           G. Karya Buku dalam 5 Tahun Terakhir 

 

No Judul Buku Tahun Jumlah Halaman Penerbit 

1 Pengantar Metode 

Penelitian 

Kuantitatif 

          2019        136 Halaman          Uniska 

2     

3     



Dst

. 

    

 

          H. Perolehan HKI dalam 5-10 Tahun Terakhir 

 

No. Judul/Tema HKI Tahun Jenis 

1 Knowledge 

Management Dan 

Kualitas 

Pelayanan Dalam 

Memediasi Pengaruh 

Praktik 

Manajemen 

Sumberdaya Manusia 

Strategik 

Terhadap Kinerja 

Organisasi (Studi Pada 

Rumah 

Sakit Pemerintah Dan 

Swasta Di Kalimantan 

Selatan) 

    2019  Hak cipta No. 000136043 

2 The Role Of Strategic 

Human 

ResourceManagement 

Practice 

Mediated By 

KnowledgeManagement 

On Service Quality 

(Study On The Public 

And Private Hospitals In 

South 

Kalimantan, Indonesia) 

   2019  Hak cipta No. 000136564 

3 Pengantar Metode 

Penelitian Kuantitatif 

   2019   Hak Cipta No. 000137612 

 

1    

2    

Dst    

 

 J. Penghargaan dalam 10 tahun Terakhir (dari pemerintah, asosiasi atau institusi 

lainnya) 



Semua data yang saya isikan dan tercantum dalam biodata ini adalah benar 

dan dapat dipertanggungjawabkan secara hukum. Apabila di kemudian hari 

ternyata dijumpai ketidak-sesuaian dengan kenyataan, saya sanggup 

menerima sanksi. 

Demikian biodata ini saya buat dengan sebenarnya untuk memenuhi salah 

satu persyaratan dalam pengajuan Proposal Penelitian Dosen UNISKA. 

                                                                                   Banjarmasin,    Maret 2020       

                                                                                              Pengusul, 

                                                                                          Anggota Peneliti,  

 

 

                                                                                         ( Hj. Aida Vitria, SE, MM) 

                                                                                           NIDN: 1111066801 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Lampiran 3: Surat Pernyataan Orisinalitas Penelitian  

 

 

SURAT PERNYATAAN KETUA PENELITI/PELAKSANA 

 

Nama                          : Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si 

  NIP/NIK/NIDN          : 0021126201 

Pangkat / Golongan   :Pembina Utama Muda (IV/c) 

Jabatan Fungsional    : Lektor Kepala 

Dengan ini menyatakan bahwa proposal penelitian saya dengan judul: 

“Pengaruh Kompensasi dan Self Efficacy terhadap Psychological Well Being dan 

Kinerja Individu (Studi Pada Karyawan Kontrak Kantor Administrasi 

Pelabuhan Kota Banjarmasin)”. yang diusulkan untuk tahun anggaran 2020/2021  

bersifat original dan belum pernah dibiayai oleh UNISKA atau institusi lainnya. 

Bilamana di kemudian hari ditemukan ketidaksesuaian dengan pernyataan ini, maka 

kami bersedia dituntut dan diproses sesuai dengan ketentuan yang berlaku dan 

mengembalikan seluruh biaya penelitian yang sudah diterima ke kas UNISKA. 

Demikian pernyataan ini dibuat dengan sesungguhnya dan dengan sebenar-benarnya. 

 

                                                                                   Banjarmasin, 20 Maret 2021 

                                                                                Yang menyatakan, 

                                                                                               Ketua Tim Peneliti 

                   

                                            

                                                                                  (Dr. Dra. Hj. Rahmi Widyanti, M.Si) 

                                                                                           NIDN: 0021126201 

 



 

 

 

 

 

Lampiran 4: Rincian / Justifikasi Anggaran Penelitian 

No Jenis Pengeluaran Biaya yang 

Diusulkan (Rp) 

1  Gajih/ Honor Peneliti (20%)   Rp 1.800.000,- 

2 Bahan habis pakai dan peralatan (40-60%)   Rp 7.500.000,- 

3  Perjalanan (Mak 15%)   Rp  2. 500.000,- 

4 Lain-lain (Publikasi, Seminar, Laporan, Lainnya 10-15%)   Rp 3.200.000,- 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 5: Surat Perjanjian Kerja (Kontrak) 
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