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ABSTRAK

Suci Rahmadani, NPM : 1505160037 : Pengaruh Kepemimpinan Dan
Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja Karyawan pada PD Pembangunan
Kota Medan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan
kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan pada PD Pembangunan Kota
Medan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PD Pembangunan
Kota Medan yang berjumlah 44 orang, untuk sampel, peneliti menggunakan
sampel jenuh, dimana semua jumlah populasi dijadikan sampel. Pendekatan
dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan asosiatif. Teknik
analisis data dalam penelitian ini adalah metode regresi linear berganda, uji
asumsi klasik, uji t, uji f dan koefisien determinasi. Pengolahan data dalam
penelitian ini menggunakan IBM SPSS versi 22.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan secara parsial, diketahui
bahwa variabel Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja (y) pada PD. Pembangunan Kota Medan, hal ini dapat dilihat melalui tabel
diatas dimana nilai thitung (1,902) > ttabel (1,681) dengan nilai signifikan (0,004) < α
0,05. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diketahui bahwa variabel
kompensasi (X2) tidak ada pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Y) pada
PD. Pembangunan Kota Medan, hal ini dapat dilihat melalui tabel diatas dimana
nilai thitung (1,231) < ttabel (1,681) dengan nilai signifikan (0,003) < (0,05).

Berdasarkan hasil uji F secara simultan menunjukkan Sig 0,004 < α 0,05
atau Fhitung > Ftabel yaitu 1,892 > 4,08 menunjukkan Ho ditolak dan Ha
diterima, berarti kepemimpinan (X1) dan kompensasi (X2) berpengaruh secara
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan (Y). Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa kepemimpinan dan kompenasasi berpengaruh terhadap motivasi
kerja karyawan pada PD.Pembangunan Kota Medan. Artinya jika kepemimpinan
atasan dan kompensasi di PD.Pembangunan Kota Medan semakin baik, maka
tingkat motivasi kerja karyawan juga akan semakin tinggi.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Kompensasi Dan Motivasi Kerja.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Untuk mencapai suatu tujuan, suatu organisasi harus memiliki sumberdaya

manusia yang mempunyai keterampilan, semangat kerja dan motivasi kerja yang

baik. Mereka yang memiliki kebutuhan, ambisi, sikap, kehendak, tanggung jawab,

serta potensi yang berbeda-beda. Untuk menentukan banyak individu dengan

karakteristik yang berbeda-beda dalam mencapai satu tujuan yang sama

memerlukan peran seorang pemimpin. Salah satu kunci keberhasilan suatu

perusahaan adalah terletak pada motivasi kerja seseorang sehingga dapat

menciptakan hubungan kerja yang harmonis, baik antara sesama karyawan,

maupun antara atasan dengan bawahan.

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang harus dimiliki karyawan

agar dapat bekerja secara maksimal. Saragih dan Simarmata (2018, hal. 127)

menyatakan bahwa motivasi juga merupakan hal yang penting bagi pegawai.

Motivasi kerja pada dasarnya adalah proses untuk mencoba mempengaruhi

seseorang agar melakukan suatu yang kita inginkan, baik dorongan dari luar

ataupun dari dalam agar seseorang mau melaksanakan suatu pekerjaan.

Hasibuan dan Bahri (2018, hal. 72) menyatakan bahwa motivasi kerja

adalah suatu dorongan atau proses yang dilakukan untuk menggerakkan seseorang

agar perilakunya dapat diarahkan pada upaya yang nyata seperti: tanggung jawab

dalam melaksanakan pekerjaan, prestasi yang dicapai, pengembangan diri dan
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kemandirian dalam bertindak, sehingga tujuan dapat dicapai. Sedangkan

Ngetemin dan Arumwati (2012, hal. 82) menyatakan bahwa motivasi kerja sangat

penting bagi karyawan, manajer atau para pemimpin karena dengan motivasi yang

tinggi, maka pekerjaan (tugas) dilakukan dengan bersemangat dan bergairah

sehingga akan dicapai suatu hasil yang optimal (prestasi tinggi) yang tentunya

akan   mendukung tercapainya tujuan yang diinginkan dengan efisien dan efektif.

Salah satu faktor yang mempengaruhi wujudnya motivasi kerja karyawan

adalah kepemimpinan. Kepemimpinan merupakan motor penggerak bagi seluruh

sumber daya manusia yang ada di dalam suatu organisasi. Keberlangsungan hidup

organisasi ditentukan oleh kualitas kepemimpinan, semakin berkualitas pemimpin

perusahaan, maka motivasi kerja karyawan akan semakin membaik. Pimpinan

yang mampu menjelaskan tugas dengan baik dan membina hubungan dengan

karyawan lain akan lebih efektif dalam pencapaian tugas sehari-hari.

Seperti yang di kemukakan oleh Prasastono ( 2012, hal. 33) menyatakan

bahwa kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi orang lain untuk

mencapai tujuan-tujuan dengan bersemangat guna mencapai tujuan yang

diinginkan oleh perusahaan.  Menurut Tucunan dkk (2014, hal. 535) menyatakan

bahwa suatu organisasi akan berhasil atau gagal sebagian besar akan ditentukan

pemimpin dan kepemimpinannya. Pemimpin yang bertanggung jawab atas

keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan suatu pekerjaan di dalam perusahaan.

Selain kepemimpinan, faktor lain yang dapat dijadikan sebagai pemicu

meningkat atau tidaknya motivasi kerja  karyawan adalah kompensasi.
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Menurut hazmanan (2017, Hal.7) kompensasi mempunyai arti penting yang

besar bagi organisasi terutama bagi sumberdaya manusia yang terlibat.

Pengalaman menunjukkan bahwa kompensasi yang tidak memadai dapat

menurunkan perestasi kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja karyawan, bahkan

dapat menyebabkan karyawan yang potensial keluar dari perusahaan.

Kebijakan kompensasi selain memberikan imbalan pada karyawan atas

pekerjaan yang dilakukan karyawan juga merupakan salah satu cara yang efektif

untuk mempertahankan karyawan potensial. Oleh karena itu pemberian

kompensasi perlu mendapat perhatian khusus dan dilaksanakan atas dasar

kepentingan perusahaan maupun kebutuhan karyawan, sehingga menghasilkan

mamfaat yang maksimal. Menurut  Mangkunegara (2015, hal. 93) kompensasi

yang diberikan bisa berupa upah, dan uang yang diberikan kepada karyawan

sebagai penghargaan dari pelayanan mereka.

Menurut Siagian (2008, hal. 253) jika karyawan diliputi perasaan tidak

puas atas kompensasi yang diterimanya, maka dampaknya bagi organisasi akan

sangat bersifat negatif artinya apabila permasalahan kompensasi tidak dapat

terselesaikan dengan baik maka dapat menurunkan tingkat motivasi kerja

karyawan. Seperti yang dikemukakan oleh Kasmir (2018, hal. 236) Perusahaan

harus memberikan kompensasi yang layak bagi seluruh karyawan agar karyawan

termotivasi.

Begitu pula halnya dengan PD. Pembangunan Daerah Kota Medan juga

memperhatikan motivasi kerja terhadap karyawannya. Walaupun karyawannya

merupakan karyawan pemerintahan kota medan namun didalam organisasi ini
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masih memperhatikan tingkat kepemimpinan yang dapat mempengaruhi motivasi

kerja yang diberikan terhadap karyawan. Disamping itu manajemen organisasi

juga berusaha memperhatikan kompensasi yang akan diberikan untuk

menyesuaikan kepada karyawan di dalam perusahaan.

Namun, dari riset awal yang dilakukan terdapat beberapa permasalahan

yang terjadi pada karyawan yang bekerja pada perusahaan PD. Pembangunan

Kota Medan. diperoleh informasi mengenai beberapa hal, kurangnya motivasi

karyawan yang disebabkan  kepemimpinan dan kompensasi. Pimpinan yang ada

di kantor PD. Pembangunan Kota Medan. Kurang memperhatikan para karyawan

sehingga karyawan kurang temotivasi untuk bekerja. Begitu juga dengan

pemberian kompensasi yang tidak sesuai dengan harapan, dimana pemberian

kompensasi dapat mempengaruhi perilaku individu pada suatu organisasi karena

dapat membandingkan kompensasi yang diperoleh dengan kompensasi yang

didapatkan oleh rekannya yang kemudian dapat mempengaruhi perilaku individu.

Apabila terdapat kesenjangan dalam pemberian kompensasi, sehingga pemberian

kompensasi yang menarik dan tepat waktu juga mempengaruhi dalam

meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Sangatlah penting peran kepemimpinan, kompensasi terhadap motivasi

kerja karyawan, dimana seorang pemimpin yang tegas dan memperhatikan

karyawannya dalam bekerja dengan memberikan pekerjaan yang sesuai dengan

bidang dan kemampuan masing-masing sehingga pemimpin menciptakan

kenyamanan dalam bekerja sehingga karyawan merasa termotivasi. Bedasarkan

uraian di atas, penulis tertarik untuk meneliti dengan mengangkat judul “
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Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja

Karyawan pada PD. Pembangunan Kota Medan”.

B. Identifikasi Masalah

1. Pemimpin kurang memberikan arahan terhadap karyawan sehingga

karyawan merasa kurang termotivasi dalam bekerja. Terlihat dari adanya

karyawan kurang memahami tugas yang di berikan.

2. Karyawan merasa kurang termotivasi dalam bekerja, dilihat dari masih

banyak karyawan yang tidak Bersemangat dalam bekerja

C. Batasan dan Rumusan Masalah

1. Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi Motivasi kerja yaitu kepemimpinan,

kompensasi, dan karakteristik pekerjaan, namun penelitian ini hanya membatasi

pada faktor Kepemimpinan dan Kompensasi yang mempengaruhi Motivasi Kerja

karyawan. Di samping itu jenis kompensasi yang akan digunakan dalam

penelitian ini hanya berfokus pada kompensasi finansial saja.

2. Rumusan Masalah

a. Apakah ada pengaruh Kepemimpinan  terhadap Motivasi Kerja

karyawan pada PD. Pembangunan Kota Medan?

b. Apakah ada pengaruh Kompensasi terhadap MotivasiKerja karyawan

padaa PD. Pembangunan Kota Medan?

c. Apakah ada pengaruh Kepemimpinan dan kompensasi terhadap

Motivasi Kerja karyawan pada PD. Pembangunan Kota Medan?

D. Tujuan dan Mamfaat Penelitian.
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1. Tujuan Penelitian

a. Untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja

karyawan pada PD. Pembangunan Kota Medan.

b. Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja

karyawan pada PD. Pembangunan Kota Medan.

c. Untuk menegetahui pengaruh kepemimpinan dan kompensasi terhadap

Motivasi kerja karyawan pada PD. Pembangunan Kota Medan.

2. Manfaat

Adapun mamfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah:

a. Secara teoritis, dengan adanya penelitian ini dapat menerapkan ilmu

yang diperoleh selama belajar pada jurusan Manajemen khususnya

menambah kemampuan dalam memahami aspek sumber daya manusia.

b. Secara praktis, untuk mengetahui sejauh mana Kepemimpinan dan

kompensasi pekerjaan berdampak pada Motivasi kerja karyawan.

Hasilnya diharapkan dapat menjadi pertimbangan dalam menyusun

strategi untuk meningkatkan Motivasi kerja karyawan.

c. Secara Akademis, sebagai salah  satu bahan kajian yang di proleh

terutama menyangkut Kepemimpinan dan kompensasi dan Motivasi

kerja karyawan.
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BAB II

LANDASAN TEORITIS

A. Uraian Teoritis

1. Motivasi Kerja

a. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan kondisi ideal yang harus dicapai. Hal ini

penting bagi perusahaan untuk membangkitkan motivasi karyawan, sehingga

memberikan kinerja yang baik. Motivasi tidak selalu muncul dari unsur financial

semata, namun bisa merasa dari hal lain, seperti iklim organisasi, kepemimpinan

dan lainya. Perusahaan harus memperhatikan hal lain selain unsur financial yang

berupa gaji, bonus dan insentif. Menurut Daulay (2016, hal. 159) motivasi kerja

adalah sebuah alasan atau dorongan untuk bertindak. Orang yang tidak mampu

bertindak seringkali tidak memiliki motivasi. Alasan atau dorongan itu bisa

datang dari luar maupun dari dalam diri yang dimaksut dengan motivasi yang

memicunya datang dari luar diri kita. Sementara motivasi dari dalam atau

motivasi intrinsic yaitu motivasi yang muncul dari inisiatif dalam diri sendiri.

Menurut Bismala dkk (2015, hal. 120) motivasi kerja adalah sebuah

keadaan dalam diri seseorang untuk mendorong keinginan orang tersebut untuk

melakuka kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan.

Menurut Yusuf ( 2015, hal. 265) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah

proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau

kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan

7
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atau suatu usaha sadar untuk mempengaruhi perilaku seseorang supaya mengarah

tercapainya tujuan organisasi. Proses timbulnya motivasi seseorang merupakan

gabungan dari konsep kebutuhan, dorongan, tujuan, dan imbalan.

Menurut Sutrisno (2015, hal. 110) motivasi kerja adalah persoalan bagai

mana cara mendorong gairah kerja karyawan, agar mereka mau bekerja keras

dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan untuk mengujudkan

tujuan perusahaan. dorongan atau tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan

jasmani untuk berbuat, yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku untuk

perbuatan itu mempunyai tujuan tertentu.

Menurut Satrohadiwirya (2019, hal. 303) motivasi kerja adalah

merealisasikan konsep dirinya dalam suatu cara yang sesuai dengan peran yang

lebih disukai, perlukan sesuai dengan tingkatan yang lebih disukai, dandihargai

sesuai dengan cara yang mencerminkan penghargaan seseorang atas

kemampuanya.

Berdasarkan beberapa pendapan tersebut dapat disimpulkan bahwa

motivasi kerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya produktivitas perusahaan.

tanpa adanya motivasi dari karyawan untuk bekerja sama bagi kepentingan

perusahaan, maka tujuan yang telah ditetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya

apabila terdapat motivasi yang tinggi dari para karyawannya, maka hal ini

merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuanya.



9

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Bismala dkk (2015, hal.121) ada tiga faktor yang mempengaruhi

motivasi kerja yaitu: karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, dan

karakteristik situasi kerja.

1) Karakteristik individu

Karakteristik individu didefenisiskan sebagai minat, sikap, dan

kebutuhan yang dibawa seseorang kedalam situasi pekerja. Dengan

demikian dapat diketahui bahwa karakteristik individu meliputi minat

dirinya, pekerjaannya dan kebutuhan yang diinginkannya.

2) Karakteristik pekerjaan

Suatu pekerjaan yang memuaskan akan lebih memotivasi kebanyakan

orang, dari pekerjaan yang tidak memuaskan.

3) Karakteristik situasi kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi merupakan kondisi kerja

yang baik dilihat dari lingkungan kerja, perasaan yang di ikut sertakan

dalam proses adminitrasi dan manajemen, pemberian penghargaan

atas dilaksanakannya tugas yang baik, kesetiaan bawahan terhadap

pimpinan yang didasarkan dari segi pembentukan perilaku yang

diinginkan, promosi dan perkembangan organisasi.

Menurut Yusuf (2015 hal. 264) terdapat enam faktor yang dapat

mempengaruhi timbulnya motivasi kerja, yaitu sebagai berikut :

1) Gaji (pay)

2) Keamanan pekerjaan  (job security)
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3) Sesama pekerja (co-workers)

4) Pengawasan (supervision)

5) Pujian (praise)

6) Pekerjaan itu sendiri (job it self)

c. Indikator Motivasi kerja

Indikator dari motivasi kerja karyawan menurut Riniwati (2016, hal. 199)

yaitu:

1) Kebijakan perusahaan.

Kebijakan perusahaan adalah pedoman yang menjabarkan hukum-

hukum, peraturan-peraturan, sasaran-sasaran, dan bisa dipergunakan

oleh pihak manajer untuk pengambilan keputusan.

2) Adminitrasi

Adalah sebuah bentuk usaha dan aktivitas yang berhubungan dengan

pengaturan kebijakan agar dapat mencapai target atau tujuan

organisasi.

3) Pengawasan

Pengawasan adalah proses dalam menetapkan ukuran kinerja dan

pengambilan tindakan yang dapat mendukung pencapaian hasil yang

diharapkan sesuai dengan kinerja yang telah ditetapkan tersebut.

4) Hubungan social

Hubungan sosial dapat dideskripsikan sebagai relasi yang melibatkan

interaksi antara dua orang atau lebih.
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5) Kondisi kerja

Adalah serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu

perusahaan yang menjadi tempat bekerja para karyawan yang bekerja

didalam lingkungan tersebut.

6) Upah

Upah adalah hak pekerja atau buruh yang diterima dan di nyatakan

dalam bentuk uang sebagai imbalan kepada pekerja (buruh) yang

ditetapkan dan dibayarkan menurut suatau perjanjian kerja,

kesempatan atau peraturan perundang-undangan, termasuk tunjangan

bagi pekerja (buruh).

7) Status

Status sosial adalah lokasi atau posisi seseorang dalam sistem sosial

yang hararkis, yang sekaligus menentukan peran sosial seseorang.

8) Keamanan

Adalah keadaan bebas dari bahaya. Istilah ini bisa digunakan dengan

hubungan kepada kejahatan, segala bentuk kecelakaan dan lain-lain.

Sedangkan indikator motivasi kerja menurut Mangkunegara (2013,

hal.111) ialah sebagai berikut :

1) Kerja keras

Pencapaian perestasi kerja keras sebagai wujud timbulnya motivasi

seseorang dalam melakukan pekerjaan dan tanggung jawab didasarkan

atau bekerja keras dalam menjalankan pekerjaan.
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2) Orientasi masa depan

Didasarkan atas wawasan yang luas yang memiliki pandangan

kedepan yang nyata dan diaplikasikan dalam suatu pekerjaan.

3) Tingkat cita-cita tinggi

Didasarkan atas besarnya dorongan dalam diri sendiri untuk mencapai

hal yang maksimal dengan kemampuan yang dimilikinya.

4) Orientasi tugas dan keseriusan tugas

Didasarkan atas pemahaman akan arti pekerjaan yang akan di jalankan

dengan sebaik-baiknya dengan tingkat keseriusan yang maksimal.

5) Usaha untuk maju

Didasarkan pandangan yang ingin mencapai hal yang maksimal

dengan kemampuan yang dimilikinya.

6) Ketekunan

Didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam menjalankan

pekerjaan tanpa memikir untuk selalu bekerja dengan baik.

7) Hubungan dengan rekan kerja

Rekan kerja yang saling mendukung akan mendorong timbulnya

motivasi karyawan dalam bekerja.

8) Pemamfaatan waktu

Waktu yang digunakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai

wujud motivasi yang tinggi dalam bekerja.
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2. Kepemimpinan

a. Pengertian kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan suatu organisasi yang memegang peranan yang

penting karena pemimpin itulah yang akan mengerakkan dan mengarahkan

organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus tugas yang tidak mudah (Sutrisno

2015, hal. 213). Pimpinan secara harfian berasal dari kata pimpin kata pimpin

mengandung pengertian mengarahkan, membina atau mengatur, menuntun dan

juga menunjukkan, ataupun mempengaruhi. Dengan kata lain, bahwa sukses

tidaknya usaha pencapaian tujuan organisasi ditentukan oleh kualitas

kepemimpinan. Menurut Daulay dkk (2016, hal. 134) menyatakan bahwa

kepimpinan adalah proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pimpinan

kepada pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Atau

kepemimpinan adalah “ melakukan dalam kerja”.

Menurut Hasibuan dan Bahri (2018, hal.72) menyatakan bahwa

kepemimpin adalah mengarahkan, meningkatkan, dan menggerakkan potensi diri

dan anggotanya secara bersama-sama memfokuskan kegiatannya demi mencapai

keberhasilan organisasi. Selain itu, melalui daya kreatifitas, pemimpin mampu

memaksimalkan potensi yang berada di lingkungan organisasi untuk

meningkatkan efesiensi organisasi sehingga dapat dicapai kinerja yang optimal.

Menurut Tanjung (2016, hal. 32) menyatakan bahwa kepemimpinan

adalah suatu proses mempengaruhi seseorang atau kelompok untuk mencapai

suatu tujuan.
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b. Faktor – faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan

Faktor yang mempengaruhi kepemimpinan Menurut Timotius (2016, hal.

168) adalah

1) Keyakinan.

Memiliki kemampuan untuk mencapai tugas tertentu dengan sukses.

Keyakinan membuat pemimpin lebih termotivasi untuk sukses, ulet

dalam menghadapi masalah dan menerima tantangan.

2) Harapan.

Kondisi motivasi yang positif dengan didasarkan pada kekuatan dan

keyakinan dalam proses pencapaian tujuan.

3) Optimis.

Dengan optimisme, pemimpin sangat positif dengan kepabilitas mereka

dan hasil yang bisa mereka capai.

4) Keuletan.

Kemampuan untuk beradaptasi secara positif dengan kekurangan dan

dengan kesengsaraan. Mampu bangkit kembali di masa-masa sulit dan

merasa lebih kuat dan lebih cakap.

5) Intreptasi moral.

Ialah kapasitas untik membuat keputusan yang etis tentang masalah benar

atau salah dan bagus atau buruk.

Sedangkan menurut Miftah (2015, hal. 35) menyatakan bahwa didalam

kepemimpinan seseorang dapat mempengaruhi terbentuknya kondisi keberhasilan

kepemimpinannya yaitu:
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1) Kecerdasan

Bahwa pemimpin mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi

dibandingkan dengan yang dipimpin.

2) Kedewasaan dan keleluasaan hubungan sosial

Kepemimpinan cenderung menjadi matang dan mempunyai emosi stabil

serta mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitas sosial.

3) Motivasi diri dan dorongan berperestasi

Para pemimpin secara relatif mempunyai dorongan motivasi yang kuat

untuk berperestasi.

4) Sikap-sikap hubungan kemanusiaan

Seorang pemimpin yang berhasil mau mengakui harga diri dan

kehormatan para pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya.

c. Indikator Dari Kepemimpinan

Damin (2012, hal. 65) menyatakan bahwa indikator kepemimpinan yaitu:

1) Konsisten

2) Mempunyai rencana baik

3) Memeberi informasi

4) Berperilaku baik

5) Mampu memajukan organisasi secara arif dan bijaksana

Sedangkan menurut Kartini Kartono (2014, hal. 34) indikator

kepemimpinan sebagai berikut:
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1) Sifat

Sifat seorang pemimpin sangat berpengaruh dalam gaya

kepemimpinan untuk menetukan keberhasilanya menjadi seorang

pemimpin yang berhasil, serta ditentukan oleh kemampuan pribadi

pemimpin. Kemampuan pribadi yang dimaksud adalah kualitas

seseorrang dengan berbagai sifat, peranya atau ciri-ciri didalamnya.

2) Kebiasaan

Kebiasaan memang peranan utama dalam kepemimpinan sebagai

penentu pergerakan prilaku seseorang pemimpin yang

menggambarkan segala tindakan yang dilakukan sebagai pemimpin

yang baik.

3) Tempramen

Tempramen adalah gaya prilaku seseorang pemimpin dan cara

khasnya dalam memberi tanggapan dalam berinteraksi dengan orang

lain.

4) Kepribadian

Kepribadian seseorang pemimpin menentukan keberhasilannya yang

ditentukan oleh sifat-sifat ataupun karakteristik kpribadian yang ada

dimilikinya.

Dari dua pendapat yang ada yaitu dari Sudarwan (2012, hal. 65) dan Kartini

Kartono (2014, hal.34) tentang kepemimpinan diatas, maka penulis dapat

disimpulkan bahwa seseorang pemimpin harus efektif dan harus dapat
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menjalankan tugas dan fungsi kepemimpinan dengan baik terhadap bawahan

dalam menjalankan tugasnya.

3. Kompensasi

a. Pengertian kompensasi

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam manajemen

sumber daya manusia (MSDM). Hal ini disebabkan karena kompensasi

merupakan salah satu aspek yang sangat sensitif didalam suatu hubungan kerja.

Kasus yang terjadi dalam hubungan kerja juga dapat mengandung masalah

kompensasi dan juga berbagai segi yang terkait, seperti halnya dengan pemberian

tunjangan, kenaikan kompensasi, struktur kompensasi dan sekala kompensasi.

Menurut Kasmir (2018, hal. 233) kompensasi adalah balas jasa yang

diberikan perusahaan kepada karyawannya, baik yang bersifat  keuangan maupun

non keuangan. Menurut Daulay dkk (2016, hal.166) kompensasi adalah segala

sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka

ataupun sesuatu yang konstan diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi

jasa mereka pada perusahaan.

Menurut Hazmanan (2017,  hal. 7) ” kompensasi ialah  upaya organisasi

dalam mempertahankan dan meningkatkan kesejahteraan karyawan”.

Berdasarkan pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi

merupakan segala sesuatu yang diterima oleh karyawan yang diberikan oleh

perusahaan sebagai balas jasa atas sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan

perusahaan.
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b. Tujuan Pemberian Kompensasi

Menurut Kasmir (2018, hal. 236) secara umum tujuan pemberian

kompensasi oleh perusahaan yaitu:

1) Memberikan hak karyawan

Artinya kompensasi harus diberikan karena merupakan hak karyawan

atas jeripayahnya dalam bekerja. Dalam hal ini pemeberian

kompensasi merupakan kewajiban setiap perusahaan pada

karyawanya.

2) Memberikan rasa keadilan

Artinya pemberian kompensasi yang dilakukan secara terbuka dan

penentuan besarnya kompensasi didasarkan pada kinerjanya.

Penentuan kompensasi dilakukan tanpa ada diskriminasi dan apadanya

dalam memberikan rasa keadilan.

3) Memperoleh karyawan yang berkualitas

Artinya dengan pemeberian kompensasi yang baik akan menarik

pelamar yang berkualitas untuk melamar ke perusahaan. Pelamar yang

memiliki kualifikasi yang tinggi yang paling banyak melamar.

Sebaliknya jika kompensasi yang dibayarkan kurang atau tidak

menarik, maka akan memperoleh karyawan yang kurang memiliki

kualifikasi atau tidak berkualitas.

4) Mempertahankan karyawan

Artinya dengan pemberian kompensasi yang sesuai atau layak, maka

akan mengurangi karyawan yang keluar. Dengan kompensasi yang
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sesuai maka karyawan akan terus bertahan dan terus berusaha bekerja

dengan sebaik-baiknya.

5) Menghargai karyawan

Pemeberian kompensasi salah satu bentuk penghargaan terhadap jasa

karyawan. Dengan kompensasi yang sesuai dan wajar karyawan akan

merasa dihargai atas jerih payahnya.

6) Pengendalian biaya

Dengan pemberian kompensasi yang layak akan dapat mengurangi

biaya rekrutmen dan seleksi karyawan. Hal ini dapat terjadi karena

dengan pembayaran kompensasi yang tidak wajar dan tidak sesuai

dengan aturan, maka akan menimbulkan tingkat turn over karyawan.

Pada akhirnya karena terjadi turn over,  maka ada posisi yang kosong

dan harus segera disi. Untuk mengisi posisi inilah diperlukan biaya

rekrutmen dan seleksi serta biaya untuk melatih karyawan.

7) Mematuhi peraturan pemerintah

Artinya pemeberian yang sesuai dengan kebijakan pemerintah, berarti

ikut mendukung program pemerintah. Akan terhindar dari berbagai

bentuk sangsi yang mungkin terjadi.

8) Menghindari konflik

Artinya dengan kompensasi perselisihan atau pertentangan antar

karyawan dengan perusahaan atau karyawan dengan karyawan, dapat

diminimalkan jika konpensasi dibayar secara layak dan wajar dan

sesuai aturan yang berlaku.
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Menurut Hasibuan dalam Hazmanan  (2017, hal. 105)  menyatakan  bahwa

tujuan pemberian kompensasi antara lain adalah:

1) Ikatan kerja sama

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerjasama formal

antara majikan dengan karyawa. Karyawan harus mengerjakan

tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/ majikan wajib

membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati

2) Kepuasan Kerja dengan balas Jasa

karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status

sososial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari

jabatanya.

3) Pengadaan Efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, terhadap

karyawan yang memenuhi syarat  perusahaan akan lebih mudah.

4) Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, pimpinan akan lebih

mudah memotivasi bawahannya.

5) Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta

eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan lebih

terjamin karna trun over relatif kecil.
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6) Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin

karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati

peraturan-peraturan yang berlaku.

7) Penggaruh serikat buruh

Tujuan pemberian kompensasi dalam hal ini dengan program

kompensasi yang baik mempengaruhi serikat buruh yang dapat

dihindarkan, dan karyawan akan konsentrasi pada perkerjaannya.

8) Pengaruh pemerintah

Jika program kompensasi sesuai denggan undang-undang

perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka

interpensi pemerintah dapat dihindarkan.

9) Memenuhi peraturan-peraturan legal

Peraturan-peraturan legal selain delapan tujuan di atas, kompensasi

juga bertujuan untuk memenuhi peraaturan-peraturan legal seperti

upah minimum rata-rata atau (UMR), ketentuan lembur, badan

penyelenggara jaminan sosial (BPJS) kesehatan, BPJS ketenaga

kerjaan, dan pasilitas lainnya.

10) Mempasilitasi pengertian kompensasi bagi beberapa pihak

Sistem menejem kompensasi hendaknya dengan mudah dipahami

oleh spesialis SDM, menejer operasi, dan parakaryawan.

11) Meningkatkan efesiensi antminitrasi
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Program pengupahan dan penggajian hendaknya di rancang untuk

dapat dikelola dengan efesien, membuat sistem informasi SDM

optimal, meskipun tujuan ini hendaknya sebagai pertimbangan

sekunder dengan tujuan lain.

c. Faktor Mempengaruhi Kompensasi

Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi, antaralain yaitu

menurut Kasmir (2018, hal 250-251).

1) Pendidikan.

Pendidikan merupakan faktor utama dalam mentukan besarnya jumlah

kompensasi yang di terima. Artinya dasar utama permulaan dan

selanjunya besarnya kompensasi yang di terima setelah karyawan

bekerja adalah pendidikan.

2) Pengalaman.

Pengalaman artinya jangka waktu dan keahlian seseorang dalam

bekerja. Seseorang yang telah bekerja selama 15 (lima belas) tahun

tentu berbeda dengan karyawana yang baru kerja 5 (lima) tahun atau

10 (sepuluh tahun).

3) Beban kerja.

Beban kerja dan tanggung jawab yang di emban oleh seseorang

menjadi pertimbangan untuk menentukan besar kecilnya kompensasi

yang diterimanya. Artinya karyawan yang memiliki kompensasi yang

lebih besar pula.
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4) Kenaikan jabatan tentu akan mampu meningkatkan kompensasinya.

Karyawan yang memperoleh jabatan baru, misalnya seseorang

karyawan memperoleh kenaikan jabatan yang sebelumnya belum

memiliki jabatan sekarang diagkat atau memperoleh jabatan sebagai

supervisor, maka akan ada tambahan uang jabatan di komponen

pengkajianya.

5) Jenjang kepangkatan / golongan

Jenjang kepangkatan atau golongan juga menjadi faktor pertimbangan

untuk menambah kopensasi yang diterima seseorang. Misalnya

karyawan yang semula memiliki kepangkatan IIIB dengan gaji pokok

Rp3.000.000 (tiiga juta rupiah), jika kepangkatanya naik menjadi IIIC,

maka gaji pokoknya akan naik sesuai dengan aturan perusahaan.

6) Kinerja

Kinerja merupakan perestasi kerja yang di peroleh seseorang dalam

jangka waktu tertentu. Karyawan yang memiliki kinerja yang baik

tentu akan memperoleh kopensasi yang baik. Dengan kinerja yang

melebihi sesuai denggan aturan yang telah ditetapkan, maka

kompensasi yang dibayar meningkat.

Menurut Sutrisno (2015, hal. 191) penempatan kompensasi yang hanya

berdasarkan kegiatan sepihak saja tanpa didasarkan pada perhitungan-perhitungan

yang rasional dipertanggung jawabkan secara yuridis akan sulit diterapkan dalam

jangka panjang. Karena itu, ada anggapan bahwa besar kecilnya kompensasi akan

selalu dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya:
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1) Tingkat biaya hidup.

Kompensasi yang diterima seorang karyawan baru mempunyai arti

apabila dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan fisik

minimum(KFM).

2) Tingkat kompensasi yang berlaku diperusahaan lain.

Bila tingkat kompensasi yang diberikan kepada karyawan lebih rendah

dari yang ada dapat diberikan oleh perusahaan lain untuk pekerjaan

yang sama, maka akan dapat menimbulkan rasa tidak puas dan kurang

termotivasi dikalangan karyawan, yang dapat berakhir dengan

banyaknya tenaga potensial meninggalkan perusahaan.

3) Tingkat kemampuan perusahaan.

Perusahaan yang memiliki kemampuan tinggi akan dapat membayar

tingkat kompensasi yang tinggi pula bagi para karyawannya.

4) Jenis pekerjaan dan besar kecilnya tanggung jawab

Jenis pekerjaan biasanya akan menentukan besar kecilnya tanggung

jawab para karyawan.

5) Peraturan perundang-undangan yang berlaku

Suatu perusahaan akan selalu terikat pada kebijaksanaan dan peraturan

yang dilakukan oleh pemerintah, termasuk pula tingkat kompensasi

yang diberikan kepada para karyawan.

6) Peran serikat buruh
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Dalam masyarakat kita, keberadaan serikat pekerjaan yang ada dalam

perusahaan-perusahaan dirasa penting.

d. Indikator kompensasi

Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam proses

pemberian kompensasi untuk karyawan. Menurut Wibowo (2010, hal. 352)

menyatakan  secara umum ada beberapa indikator kompensasi yaitu:

1) Upah dan gaji

2) Insentif

3) Penghargaan

4) Tunjangan

Menurut Kasmir (2016, hal. 241) menyatakan untuk mengukur indikator

dari kompensasi adalah sebaagai berikut:

1) Gaji

Jumlah yang diberikan setiap bulan yang besarnya berpariasi sesuai

dengan golongan atau kepangkatan yang diembanya.

2) Upah

Berupa pendapatan yang di proleh dalam mengerjakan suatu pekerjaan

tertentu.

3) Bonus

Merupakan bayaran yang dilakukan kepada seseorang karena

prestasinya atau perestasi perusahaan secara keseluruhan.

4) Komisi
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Kompersasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan yang

mampu memberikan keuntungan bagi perusahaan.

5) Insentif

Merupakan rangsangan yang diberikan untuk mendorong karyawan

meningkatkan kinerja.

B. Karangka Konseptual

1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja karyawan

Sebelum perusahaan melakukan kegiatan operasionalnya, maka yang

harus di tentukan terbihdulu adalah misi dan tujuan perusahaan tersebut. Untuk

mengujudkan tujuan tersebut diperlukan sumber daya manusia yang terampil serta

mampu bekerjasama dengan rekan-rekannya dalam menegrjakan tugas yang

diberikan oleh perusahaan secara efektif dan efesien.

Oleh karena itu pentingnya faktor sumber daya manusia  maka seorang

pemimpin harus mampu memperharikan dan memberikan motivasi terhadap

karyawan, karena motivasi kerja karyawan berpengaruh terhadap perilaku

karyawan yaitu dalam memandang pekerjaan seperti malas, rajin, dan produktif.

Pada umumnya, semakin tinggi motivasi kerja yang diberikan maka semakin

tinggi semangat kerja karyawan  sehingga menghasilkan produktifitas kerja yang

baik yang pada ahirnya tujuan perusahaan semakin mudah tercapai.

Kepemimpinan dalam organisasi kerja sangat erat kaitanya dengan

kekuasaan dan tampa adanya kekuasaan maka tidak mungkin seseorang jadi

pemimpin. Karna motivasi kerja tidak datang dengan sendirinya, disamping

adanya  arahan dan pembinaan terhadap karyawan, ada beberapa faktor yang
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dapat mempengaruhi hal tersebut. Salah satu yang dapat mempengaruhi motivasi

kerja adalah kepemimpinan.

Menurut Tucunan dkk (2014, hal. 533) menyatakan bahwa gaya yang

diterapkan di dalam pemimpin organisasi sangat berpengaruh terhadap hasil kerja.

Gambaran seorang pimpinan, merupakan gambaran langkah kerja yang harus

diikuti oleh karyawan yang berada dibawahnya untuk meningkatkan motivasi

kerja karyawan.

Menurut Pradita (2017, hal. ) menyatakan bahwa : “ gaya kepemimpinan

yang berbeda akan memiliki pengaruh terhadap motivasi karyawan yang berbeda”

Hal ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, Kurniawan (2012,

hal. 393) ”menyatakan bahwa bahwa kepemimpinan memiliki peranan besar dan

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.”

Gambar II.1
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja karyawan

2. Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja

Kompensasi yang diterima bila dipersepsikan adil sesuai dengan harapan,

tingkat pengkajian, dan keterampilan karyawan akan menimbulkan kepuasan kerja

kompensasi kepada karyawan sangat mempengaruhi motivasi kerja dan

memberikan kepuasan kerja tersendiri bagi karyawan, apabila seorang karyawan

mendapatkan kompensasi yang pantas atas apa yang sudah dikerjakan pada

Kepemimpinan Motivasi Kerja
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perusahaan maka tentunya seseorang karyawan juga akan termotivasi untuk lebih

giat lagi dalam bekerja.

Kompensasi yang tidak baik terhadap para karyawan dapat mengalami

ketidakpuasan dalam bekerja sehingga mengurangi pembayaran dan akan

mengurangi kinerja, meningkatkan keluhan, menyebabkan mogok kerja, dan

mengarah pada tindakan fisik dan fisikologis, seperti ketidak hadiran karyawan.

Berupa financial maupun non financial dari perusahaan kepada karyawannya, jadi

sebaiknya pihak perusahaan dapat mempertahankan kompensasi yang selama ini

telah baik di mata karyawanya guna untuk  memotivasi para karyawan dalam

bekerja di perusahaan.

Salah satu aspek yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan adalah

aspek kompensasi. Seperti yang di kemukakan oleh Larasati (2018, hal.89)

menyatakan” karyawan perlu dapat perhatian khusus dari pihak menejemen agar

motivasi karyawan dapat di pertahankan dan kinerja karyawan dapat terus

meningkat  melalui kompensasi”

Menurut Hoki (2017 hal.35) menyatakan bahwa “ kompensasi langsung

atau tidak langsung, finansial dan non finansial dapat mempengaruhi kepuasan

kerja, produktivitas, dan motivasi kerja karyawan”

Hal ini juga pernah di lakukan oleh peneliti sebelumnya,  Sembiring dan

Prasetio (2018, hal. 270) dimana hasil penelitian menyatakan bahwa Kompensasi

berpengaruh signifikat positif terhadap motivasi kerja.
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Gambar II.2
Pengaruh kompensasi terhadap Motivasi Kerja

3. Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Motivasi kerja

karyawan.

Kepemimpinan adalah kekuasaan tanpa adanya kekuasaan maka tidak

mungkin seseorang menjadi pemimpin. Kepemimpinan dalam organisasi kerja,

suatu pimpinan yang bersipat sebagai proses pengarahan terhadap pencapaian

tujuan dan pembinaan atas tenaga kerja yang terlibat dalam proses pencapaian

tujuan itu dengan cara mempengaruhi motivasi kerja.

Demikian juga dengan kompensasi penting bagi karyawan sebagai

individu karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karyawan

mereka diantara para karyawan itu sendiri, keluarga, dan masyarakat. Maka dari

itu selain kepemimpinan, kompensassi juga penting bagi perusahaan karena hal

itu mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan sumberdaya manusia.

Salah satu faktor yaitu Sedangkan menurut Kasmir (2018, hal. 254) dengan

kompensasi yang layak dan wajar akan mampu meningkatkan komitmen

karyawan dalam melaksanakan pekerjaan dan selalu mematuhi aturan dalam

perusahaan untuk memenuhi kewajiban adalam perusahaan, maka sebaliknya jika

kompensasi yang di berikan tidak layak dan wajar, maka komitmen karyawan

terhadap perusahaan juga akan menurunkan kurangnya motivasi kerja terhadap

karyawan.

Kompensasi Motivasi Kerja
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Sedangkan menurut Daulay dkk (2016, hal. 133) menyatakan bahwa

kepemimpinan dapat didefenisikan sebagai tindakan atau upaya untuk memotivasi

karyawan dalam melaksanakan pekerjaan diperusahaan.

Penelitian ini juga pernah dilakukan peneliti sebelumnya menurut

Prasastono (2012)  dengan judul penelitian, Pengaruh kepemimpinan dan

kompensasi terhadap motivasi kerja pada hotel muria semarang. Dimana hasil

penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh

positif terhadap motivasi kerja karyawan.

Pengaruh kepemimpinan dan kompensasi terhadap motivasi kerja

karyawan maka dapat di susun kerangka konseptual dalam penelitian ini sebagai

berikut :

Gambar III.3
Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi  terhadap Motivasi  kerja
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C. Hipotesis

1. Adanya pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja karyawan pada

PD. Pembangunan kota Medan.

2. Adanya pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan pada PD.

Pembangunan Kota Medan.

3. Adanya pengaruh kepemimpinan dan kompensasi terhadap motivasi kerja

karyawan pada PD. Pembangunan Kota Medan.
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian asosiatif.

Pendekatan penelitian asosiatif menurut sugiyono (2015, hal. 57) merupakan

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau

lebih. Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel yaitu, Kepemimpinan (variabel

bebas X1), dan Kompensasi (variabel bebas X2), dan Motivasi Kerja (variabel

terikat Y).

Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian

yang berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada

populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya

dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian,

analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis

yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2015, hal.14).

B. Defenisi Operasional

Defenisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel

diukur untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang

menjadi defisini operasional adalah:

32
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1. Variabel Independen

a. Kepemimpinan (X1)

Pimpinan secara harfian berasal dari kata pimpin kata pimpin mengandung

pengertian mengarahkan, membina atau mengatur, menuntun dan juga

menunjukkan, ataupun mempengaruhi. Dengan kata lain, bahwa sukses tidaknya

usaha pencapaian tujuan organisasi ditentukan oleh kualitas kepemimpinan.

Adapun indikator yang penulis lakukan untuk mengukur variabel kepemimpinan

adalah:

Tabel III.1
Indikator Kepemimpinan

No Indikator
1 Konsisten

2 Mempunyai rencana yang baik

3 Memberi informasi

4 Berperilaku baik

5 Mampu memajukan organisasi

Sumber : Damin (2012 hal.65)

b. Kompensasi (X1)

Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima oleh karyawan yang

di berikan oleh perusahaan sebagai balas jasa atas sumbangan tenaga dan pikiran

demi kemajuan perusahaan. adapun indikator yang penulis gunakan untuk

mengukur variabel kompensasi adalah :
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Tabel III.2
Indikator Kompensasi

No Indikator
1 Gaji

2 Upah

3 Bonus

4 Komisi

5 Isentif

Sumber : kasmir (2016 hal. 241)

2. Variabel Dependen

a. Motivasi Kerja (Y)

Motivasi kerja merupakan kondisi ideal yang harus dicapai. Hal ini

penting bagi perusahaan untuk membangkitkan motivasi karyawan, sehingga

memberikan kinerja yang baik. Motivasi tidak selalu muncul dari unsur financial

semata, namun bisa merasa dari hal lain, seperti iklim organisasi, kepemimpinan

dan lainya. Adapun yang menjadi indikator yang penulis gunakan untuk

mengukur variabel Motivasi kerja sebagai berikut:

Tabel III.3
Indikator Motivasi Kerja

No Indikator
1 Kebijakan perusahaan

2 Atminitrasi

3 Pengawasan

4 Hubungan sosial

5 Kondisi kerja

6 Upah

7 Status

8 Keamanan

Sumber: Riniwati (2016 hal. 199)
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C. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini di lakukan pada PD. Pembangunan kota medan. Dan waktu

penelitian di lakukan pada bulan Juni 2019 sampai dengan Oktober 2019.

Tabel III.4
Jadwal Penelitian

No Kegiatan

Bulan - Th.2019

Juli Agustus September Oktober
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

1 Pra Riset
2 Pengajuan Judul

3
Penyusunan
Proposal

4 Seminar Proposal
5 Pengumpulan Data

6
Penyusunan
Skripsi

7 Bimbingan Skripsi
8 Sidang Meja Hijau

D. Populasi Dan Sampel

1. Populasi

Menurut sugiyono (2017, hal. 80) bahwa populasi adalah wilayah

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian

ditarik kesimpulannya. Populasi yang digunakan dalam penelitian adalah seluruh

karyawan pada PD. Pembangunan Kota Medan yang berjumlah 44 orang

karyawan, sampel dalam penelitian ini adalah sampel jenuh, dimana semua

populasi dijadikan sampel.
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2. Sampel

Menurut sugiyono (2017 hal. 82) bahwa sampel adalah bagian dari jumlah

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut penelitian ini untuk teknik

pengumpulan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, dimana semua

anggota populasi digunakan sebagai sampel.  Maka dalam penelitian ini penulis

mengambil seluruh karyawan tetap sebagai sampel dengan jumlah sebanyak 44

orang karyawan.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan cara yang digunakan untuk

mengumpulkan data dalam penelitian. Adapun teknik pengumpulan data dalam

penelitian ini dilakukan dengan beberapa cara, diantaranya adalah dengan

mengunakan:

1. Angket/Kuesioner

Teknik ini dilakukan dengan membagikan kuesioner dalam bentuk

pertayaan atau pertanyaan kepada responden secara langsung dan segera

dikembalikan kepada peneliti. Peneliti sendiri menggunakan skala likert dengan

bentuk cheklist. Kuesioner (angket) merupakan teknik pengumpulan data yang

dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertayaan tertulis

kepada responden untuk dijawabnya (sugiyono,2017 hal.142). dalam penelitian

ini, digunakan angket yang memiliki indeks skala likert.
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Tabel III.5
Skala Pengukuran Likert

Sumber: Sugiyono (2017 hal. 94)

a. Uji Instrument

1) Uji Validitas

Ketentuan apakah data valid atau tidak adalah dengan melihat probailitas

koefisien korelasinya. Uji validitas yang digunakan dalam penelitian. ini adalah

uji validitas. Jika nilai korelasi (r) yang diperoleh positif, maka item yang akan

diuji tersebut adalah valid. Namun walaupun positif perlu bila nilai korelasi (r)

tersebut dibandingkan nilai r hitung> r tabel maka item instrument tersebut valid,

r hitung< r tabel maka tidak valid sehingga tidak layak untuk dijadikan sebagai

item-item di dalam instrument penelitian. Dimana untuk hasil uji validitas pada

variabel kompensasi dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Untuk mengukur validitas dari setiap pertanyaan, teknik yang digunakan

adalah dengan korelasi product moment, yaitu: Menurut sugiyono (2015, hal. 255)

“untuk mengukur validasi instrument dan digunakan rumus korelasi produk

moment”.

No Indikator
1 Konsisten

2 Mempunyai rencana yang baik

3 Memberi informasi

4 Berperilaku baik

5 Mampu memajukan organisasi
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∑ ∑ ∑∑ ∑ ∑ ∑
Sugiyono (2015, hal. 255)

Dimana:
n = banyaknya pengamatan

 x
= jumlah pengamatan variabel x

 y
= jumlah pengamatan variabel y

 2x
= jumlah kuadrat pengamatan variabel x

 2 y
= jumlah kuadrat pengamatan variabel y

 2x
= kuadrat jumlah pengamatan variabel x

 2 y
= kuadrat jumlah pengamatan variabel y

 yx1 = jumlah hasil kali variabel x dan y

Dilakukan dengan menggunakan software statistical package for science

(SPSS) versi 22.0.

Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:

a) Tolak Ho jika nilai korelasi adalah positif probabilitas yang dihitung <

nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0.05 (sig 2-tailed < 0.05).

b) Terima Ho jika nilai korelasi adalah negatif atau probabilitas yang

dihitung ≥ nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0.05 (sig 2-tailed≥ 0.05).

Berikut adalah hasil uji validitas penelitian variabel, sebagai berikut :
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Tabel III-6
Hasil Uji Validitas Instrumen Kepemimpinan (X1)

Penjelasan tabel diatas terlihat bahwa korelasi antara masing-masing

indikator variabel kepemimpinan (X1) 1 s/d 10 terhadap total skor konstruk

menunjukkan hasil yang signifikan. Jadi, dapat disimpulkan bahwa masing-

masing indikator pernyataan adalah valid.

Tabel III-7

Hasil Uji Validitas Instrumen Kompensasi (X2)

No
Butir

Nilai
Korelasi

r tabel status

1 0.57

0,25

valid

2 0.53 valid

3 0.48 valid

4 0.64 valid

5 0.68 valid

6 0.65 valid

7 0.59 valid

8 0.63 valid

9 0.58 valid

10 0.63 valid

No
Butir

Nilai
Korelasi

r tabel status

1 0.68

0,25

valid

2 0.70 valid

3 0.39 valid

4 0.61 valid

5 0.74 valid

6 0.75 valid

7 0.59 valid

8 0.67 valid

9 0.74 valid

10 0.77 valid
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Penjelasan tabel diatas terlihat bahwa korelasi antara masing-masing

indikator variabel kompensasi (X2) 1 s/d 10 terhadap total skor konstruk

menunjukkan hasil yang signifikan. Jadi, dapat disimpulkan bahwa masing-

masing indikator pernyataan adalah valid.

Tabel III-8
Hasil Uji Validitas Instrumen Motivasi Kerja (Y)

Penjelasan tabel diatas terlihat bahwa korelasi antara masing-masing

indikator variabel motivasi kerja (Y) 1 s/d 16 dari masing-masing indikator di atas

dinyatakan valid.

No
Butir

Nilai
Korelasi

r
tabel status

1 0,66

0,25

valid
2 0,60 valid
3 0,40 valid
4 0,61 valid
5 0,68 valid
6 0,67 valid
7 0,59 valid
8 0,58 valid
9 0,46 valid
10 0,64 valid
11 0,88 valid
12 0,25 valid
13 0,35 valid
14 0,27 valid
15 0,28 valid
16 0.64 valid



41

2) Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas dilakukan untuk melihat apakah instrumen penelitian

merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Pengujian reliabilitas

dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliabel bila hasil

Cronbach Alpha > 0,6 dengan rumus sebagai berikut:

= − − ∑
(Juliandi,dkk, 2015,hal,82)

Keterangan :
r         = reliabilitas instrument
k        = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal
Ʃab²   = jumlah varian butir
Ʃ1²     = varian butir
Dengan kriteria :

a. Jika nilai cronbach alpha ≥0,6 maka instrument variabel adalah

reliabel (terpercaya).

b. Jika nilai cronbach alpha ≤0,6 maka instrument variabel tidak reliabel

(tidak terpercaya).

Tabel III-9
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Kepemimpinan (X1)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.805 10

Nilai koefisien reliabilitas (croncbach’s alpha) dari tabel diatas adalah

0,805 > 0,60 maka, kesimpulannya yaitu instrumen yang diuji tersebut adalah

reliabe atau terpercaya.
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Tabel III-10
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Kompensasi (X2)

Nilai koefisien reliabilitas (croncbach’s alpha) dari tabel diatas adalah

0,864 > 0,60 maka, kesimpulannya yaitu instrumen yang diuji tersebut adalah

reliabe atau terpercaya.

Tabel III-11
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Motivasi Kerja (Y)

Reliability
Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,781 14

Nilai koefisien reliabilitas (croncbach’s alpha) dari tabel diatas adalah

0,781 > 0,60 maka, kesimpulannya yaitu instrumen yang diuji tersebut adalah

reliabel atau terpercaya.

F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang di gunakan dalam penelitian ini adalah analisis data

kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-agka

dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus-rumus

dibawah ini:

1. Analisis Regresi linear Berganda (Multiple Linear Regression)

Analisis regresi yang digunakan daalam penelitian ini adalah dengan

mengunakan analisis regresi berganda (Multiple regresional analysis). Dalam

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.864 10
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analisis regresi, selain mengukur kekuatan hubungan antara variabel dependen

dengan variabel independen. Adapun bentuk persamaan regresi linier berganda

yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut:= + + +
Dimana :

Y = Motivasi Kerja
x1 = Kepemimpinan
x2 = Kompensasi

1, 2 = Koefisien regresi
e = Variabel pengganggu

2. Asumsi Klasik

Untuk mengetahui apakah sampel yang ditetapkan dapat menemukan

analisis dan melihat apakah metode yang dirancang dapat dimasukkan ke dalam

dalam rangkaian data, maka diperlukan pengujian data sebagai berikut.

a. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui

bahwa uji t dan F mengasumsi bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal.

Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah

sampe kecil. Normalitas dapat di deteksi dengan melihat penyebaran data (titik)

pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari residualnya.

Dasar pengambilan keputusan normalitas data adalah sebagai beriku:

1) Jika data menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal atau grafik histogramnya menujukkan pola distribusi normal,

maka model regreasi memenuhi asumsi normalitas.
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2) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah

garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi

normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

b. Uji Multikolonieritas

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang

baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara independen. Jika variabel

indevenden saling berkolerasi, maka variabel-variabel ini tidak orthogonal.

Variabel orthogonal adalah variabel independen yang nilainya korelasi antar

sesama variabel indevenden sama dengan nol. Uji Multikolinearitas dilakukan

dengan membandingkan nilai toleransi (tolerance volue) dan nilai variance

infilation factor (VIF) dengan nilai yang disarankan.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang

lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap,

maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.

Dasar analisis yaitu:

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola

tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit)

maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedatisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik yang menyebar diatas

dan di bawah 0 pada Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
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3. Uji Hipotesis

a. Uji Parsial (Uji t)

Bila hipotesis diterima, maka dilanjutkan dengan melakukan uji parsial

yang lebih dikenal dengan uji t (t-test). Uji t digunakan untuk mengetahui

pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya signifikan

atau tidak. Uji t adalah menguji apakah hipotesis yang di gunakan diterima atau

ditolak, dengan tingkat kepercayaan (confidence interval) 95% atau = 5%.

Adapun rumus uji t hitung untuk menguji hipotesis adalah sebagi berikut:

= √ −− ²
(Sugiyono,2015, hal. 257)

Keterangan:

rᵪᵧ = Korelasi Variabel X dan Variabel Y yang ditemukan
= Jumlah Sampel

t   = thitung

1) Bentuk pengujian adalah sebagai berikut:

a. Jika thitung> ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima atau

berpengaruh signifikan.

b. Jika thitung< ttabel, maka Ha diterima dan Ho ditolak atau

berpengaruh tidak signifikan.

2) Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:

a) Ho : bi = 0. Artinya Kepemimpinan dan Kompensasi tidak

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja

Karyawan pada PD.Pembangunan Kota Medan
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b) Ha : bi ≠ 0. Artinya Kepemimpinan dan Kompensasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja Karyawan pada

PD.Pembangunan Kota Medan.

b. Uji Serempak (Uji F)

Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen diuji dengan

tingkat kepercayaan (confidence interval) 95% atau = 5%.
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara bersama-

sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap terikat. Dalam hal ini Fhitung

dibandingkan dengan Ftabel. Dengan syarat sebagai berikut:

Adapun rumus umum uji F untuk menguji hipotesis adalah sebagai

berikut:

Fh=
/( )/( )

(Sugiyono, 2015, hal.266)

Keterangan :

Fh = nilai F hitung
R  = koefisien korelasi berganda
K = jumlah variabel indepeden
N = jumlah anggota sampel

1) Bentuk pengujian adalah sebagai berikut:

a. Jika fhitung≥ ftabel,  maka Ho ditolak dan Ha diterima atau

berpengaruh signifikan.

b. Jika fhitung≤ ftabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak atau tidak

berpengaruh signifikan.

2) Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:
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a. Ho diterima apabila fhitung ≤ ftabel, maka variabel bebas secara

simultan tidak berpengaruh terhadap variabel terikat.

b. Ho ditolak apabila fhitung > ftabel, maka variabel bebas secara

simultan berpengaruh terhadap variabel  terikat.

c. Uji Determinan (R²)

Uji koefisien determinan bertujuan untuk melihat kemampuan variabel

bebas dalam menerangkan variabel terikat dapat diketahui dari besarnya koefisien

determinan (R²).  dengan kata lain, nilai koefisien R² digunakan untuk mengukur

besarnya sumbangan variabel bebas terhadp variabel terikatnya. Jika R² diperoleh

dari hasil perhitungan semakin besar atau mendekati 1 maka dapat dinyatakan

bahwa sumbangan dari variabel bebas terhadap variabel variabel terikat semakin

besar. Itu berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan

variabel terikatnya.

Sebaliknya jika R² semakin kecil mendekati 0 maka dapat dinyatakan

bahwa sumbangan dari variabel bebas terhadap variabel-variabel terikatnya

semakin kecil. Hal ini berarti model yang digunakan semakin lemah untuk

menerangkan variabel-variabel terikatnya. Secara umum dapat dinyatakan bahwa

besarnya koefisen determinan (R²) berada diantara 0 dan 1 aau 0 ≤R² ≤1. Adapun

rumus untuk mencari nilai kofisien determinan adalah sebagai berikut:= ( ᵪᵧ) %
Keterangan :
D        = Koefisien Determinasi
R        = Koefisien Variabel Bebas Dengan Variabel Terikat
100% = Persentase Kontribusi
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1. Deskripsi Data

Dalam penelitian ini penulis menyebarkan angket kepada responden yang

berjumlah 44 orang atau responden. Dimana responden dalam penelitian ini

adalah seluruh karyawan PD Pembangunan Kota Medan. Pada penelitian ini

penulis menggunakan angket sebagai pengumpulan data supaya mendapatkan data

dan juga informasi.

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengelolaan data dalam bentuk

angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel X1, 10 pernyataan untuk

variabel X2, dan 16 pernyataan untuk variabel Y, dimana yang menjadi variabel

X1 adalah Kepemimpinan, variabel X2 adalah Kompensasi dan variabel Y adalah

Motivasi Kerja. Angket yang penulis sebarkan ini diberikan kepada 44 orang atau

responden sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan metode skala

Likert Summated Rating (LSR).

Tabel IV-1Skala Likert

Keterangan bobot

Sangat Setuju (SS) 5

Setuju (S) 4

Netral (N) 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber :  Data diolah excel

48
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2. Karakteristik Responden

Dalam menyebarkan angket yang penulis lakukan terhadap 44 orang atau

responden tentu memiliki perbedaan karakteristik baik secara usia, jenis kelamin

dan banyaknya karyawan di PD. Pembangunan Kota medan. Oleh karena itu perlu

adanya pengelompokkan untuk masing-masing identitas pribadi para responden.

Utnuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari tabel-tabel

dibawah ini :

a) Berdasarkan Jenis Kelamin Responden

Tabel IV-2
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Dari tabel diatas dapat diketahui jumlah responden laki-laki berjumlah 23

(52%) orang, sedangkan jumlah responden perempuan berjumlah 21 orang (48%).

Presentase karyawan laki-laki dan perempuan memiliki jumlah yang hampir sama

banyaknya.

No Jenis Kelamin Total Presentase %

1 Laki-Laki 23 52%

2 Perempuan 21 48%

Jumlah 44 100%

Sumber :  Data diolah excel



50

b) Berdasarkan Pendidikan Responden

Tabel IV-3
Distribusi Responden Berdasarkan Pekerjaan

c) Berdasarkan Usia Responden

Tabel IV-4
Distribusi Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Presentase %

1 17-30 22 50%

2 31-40 18 41%

3 41-50 4 9%

4 >50 -

Jumlah 44 100%

No Pekerjaan Jumlah Presentase %

1 PNS 23 52%

2 Pegawai Swasta 12 27%

3 Wiraswasta 9 21%

4 Lainnya -

Jumlah 44 100%

Sumber :  Data diolah excel
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Dari tabel diatas disimpulkan bahwa mayoritas usia karyawan pada PD.

Pembangunan Kota Medan adalah diantara usia 17-30 yang sebanyak 22 orang

atau ( 50%) dimana pada usia ini dikategorikan usia masa produktif.

3. Analisis Variabel Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel, yaitu Kepemimpinan

(X1), Kompensasi (X2), dan Motivasi Kerja (Y). Untuk lebih memahami berikut

ini penulis sajikan tabel hasil skor jawaban responden dari angket yang penulis

sebarkan, yaitu :

a) Variabel Kepemimpinan (X1)

Berikut ini deskripsi penyajian data jawaban kuesioner (angket) dari

variabel Kepemimpinan :

Tabel IV-5

Tabulasi Jawaban Responden Kepemimpinan (X1)

No Pernyataan
SS S KS TS STS

Np Jumlah
F % F % F % F % F %

1 X1-1 26 59% 18 41% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

2 X1-2 21 48% 23 52% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

3 X1-3 18 41% 26 59% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

4 X1-4 15 34% 29 66% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

5 X1-5 31 70% 13 30% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

6 X1-6 37 84% 7 16% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

7 X1-7 16 36% 28 64% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

8 X1-8 27 61% 17 38% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%
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Sumber : Hasil Penelitian diolah Excel

Dapat dijelaskan tanggapan responden sebagaimana pada tabel IV-5

menunjukkan bahwa sebagian responden memberikan tanggapan Sangat Setuju

terhadap pernyataan-pernyataan Kepemimpinan (X1).

1) Pada pernyataan indikator pertama “ pempimpin saya selalu tegas dalam

membuat kebijakan” untuk hasil tabulasi diatas responden banyak yang

menjawab sangat setuju yaitu 26 responden (59%).

2) Pada pernyataan indikator kedua dengan pernyataan “ pemimpin saya

selalu berpegang teguh setiapmengambil keputusan” untuk hasil tabulasi

diatas reponden banyak menjawab Setuju yaitu sebanyak 23 responden

(52%). Hal ini bearti pemimpin sangat bertangung jawab atas tugasnya.

3) Pada pernyataan indikator ketiga dengan pernyataan “ pemimpin saya

mempunyai visi, misi yang jelas” bisa dilihat dari hasil tabulasi diatas

bahwa responden banyak yang menjawab Setuju yaitu 26 responden

(59%).

4) Pada pernyataan indikator keempat dengan pernyataan “ pemimpin saya

selalu membuat rencana yang matang terlebih dahulu sebelum dijalankan”

bisa dilihat dari tabel tabulasi diatas bahwa responden menjawab Setuju

sebanyak 29 responden (66%). Hal ini dilihat dari pemimpinan yang baik

dalam menjalankan tugas.

9 X1-9 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

10 X1-10 18 41% 26 59% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%
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5) Pada pernyataan indikator kelima dengan pernyataan “pemimpin saya

selalu memberikan informasi tepat” bisa dilihat dari tabel tabulasi diatas

bahwa responden banyak yang menjawab Sangat Setuju yaitu sebanyak 31

responden (70%).

6) Pada pernyataan indikator keenam denagan pernyataan “pemimpin saya

selalu memberikan informasi yang benar” banyak responden menjawab

Sangat Setuju yaitu 39 responden (87%).

7) Pada pernyataan indikator ketujuh “pemimpin saya orang yang sangat

bertanggung jawab” banyak responden menjawab Setuju yaitu 28

responden (64%).

8) Pada pernyataan indikator kedelapan dengan pernyataan “pemimpin saya

selalu memeprhatikan kebutuhan karyawannya” banyak responden

menjawab Sangat Setuju yaitu 28 responden (64%).

9) Pada pernyataan indikator kesembilan dengan pernyataan “pemimpin saya

mampu mencapai target perusahaan” banyak responden menjawab Sangat

Setuju 30 responden (68%).

10) Pada pernyataan indikator kesepuluh “pemimpin saya mampu

berkompetisi dengan perusahaan lain” banyak responden menjawab Setuju

yaitu 26 responden (59%).

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa Kepemimpinan yang dimiliki

PD. Pembangunan Kota Medan sudah cukup baik, dimana hal ini terlihat dari

pernyataan yang dijawab oleh responden dengan skala likert sangat baik dengan
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poin 5, namun masih banyak juga responden yang menjawab Tidak Setuju dan

Sangat Tidak Setuju dalam Kepemimpinan.

b) Variabel Kompensasi (X2)

Tabel IV-6 Tabulasi Jawaban Responden Kompensasi (X2)

Sumber  : Hasil Penelitian diolah Excel

Dapat dijelaskan tanggapan responden sebagaimana pada tabel IV-6

menunjukkan bahwa sebagian responden memberikan tanggapan- tanggapan

terhadap pernyataan-pernyataan Kompensasi (X2).

1) Pada pernyataan indikator pertama “ perusahaan memberkan gaji yang

layak” dengan hasil frekuensi Sangat Setuju yaitu 37 responden (84%).

No Pernyataan SS S KS TS STS Np Jumlah

F % F % F % F % F %

1 X2-1 37 84% 7 16% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

2 X2-2 16 36% 28 64% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

3 X2-3 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

4 X2-4 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

5 X2-5 31 70% 13 30% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

6 X2-6 27 57% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

7 X2-7 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

8 X2-8 28 64% 16 36% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

9 X2-9 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

10 X2-10 18 41% 26 59% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%
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2) Pada pernyataan indikator kedua dengan pernyataan “ perusahaan

memberikan gaji yang sesuai dengan upah minimum” bisa dilihat dari

hasil tabulasi tabel diatas menunjukkan 28 responden atau (64%)

menjawab Setuju.

3) Pada pernyataan indikator ketiga dengan pernyataan “upah yang diberikan

perusahaan sesuai dengan kinerja karyawan” bisa dilihat dari hasil tabel

tabulasi diatas menunjukkan 27 responden atau sekitar 57% menjawab

Sangat Setuju.

4) Pada pernyataan indikator keempat dengan pernyataan “ upah yang

diberikan sesuai dengan pekerjaan” bisa dilihat dari hasil tabel tabulasi

diatas menunjukkan 30 resoden atau sekitar 68% menjawab Sangat Setuju.

5) Pada pernyataan indikator kelima dengan pernyataan “perusahaan

memberikan bonus berdasarkan keuntungan yang diperoleh perusahaan”

bisa dilihat dari hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 31 responden atau

sekitar 70% menjawab Sangat Setuju.

6) Pada pernyataan indikator keenam denagan pernyataan “perusahaan

memberikan bonus berdasarkan prestasi karyawan” bisa dilihat dari hasil

tabel tabulasi diatas menunjukkan 27 responden atau sekitar 61%

menjawab Sangat Setuju.

7) Pada pernyataan indikator ketujuh “komisi diberikan berdasarkan bidang

kerja” bisa dilihat dari hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 30

responden atau sekitar 68% menjawab Sangat Setuju.
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8) Pada pernyataan indikator kedelapan dengan pernyataan “komisi diberikan

perusahaan berdasarkan keterampilan perusahaan” bisa dilihat dari hasil

tabel tabulasi diatas menunjukkan 28 responden atau sekitar 63%

menjawab Sangat Setuju.

9) Pada pernyataan indikator kesembilan dengan pernyataan “insentif

diberikan perusahaan jika perusahaan melebihi target yang diharapkan”

bisa dilihat dari hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 30 responden atau

sekitar 68% menjawab Sangat Setuju.

10) Pada pernyataan indikator kesepuluh “insentif diberikan perusahaan jika

perusahaan dapat keutungan lebih dari biasanya” bisa dilihat dari hasil

tabel tabulasi diatas menunjukkan 26 responden atau sekitar 59%

menjawab Setuju.

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa Kompensasi yang diberikan oleh

PD. Pembangunan Kota Medan kepada karyawannya sudah cukup baik, dimana

hal ini terlihat dari pernyataan yang dijawab oleh responden dengan skala likert

sangat baik dengan poin 5.
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c) Variabel Motivasi Kerja (Y)

Tabel IV-7

Tabulasi Jawaban Responden Motivasi Kerja (Y)

No Pernyataan SS S KS TS STS Np Jumlah

F % F % F % F % F %

1 y1 10 23% 34 77% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

2 y2 14 32% 30 68% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

3 y3 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

4 y4 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

5 y5 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

6 y6 37 84% 7 16% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

7 y7 16 36% 28 64% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

8 y8 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

9 y9 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

10 y10 18 41% 26 59% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

11 y11 14 32% 30 68% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

12 y12 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

13 y13 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

14 y14 30 50% 14 50% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

15 y15 16 36% 28 64% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

16 y16 37 84% 7 16% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

Sumber  : Hasil Penelitian diolah Excel



58

Dapat dijelaskan tanggapan responden sebagaimana pada tabel IV-7

menunjukkan bahwa sebagian responden memberikan tanggapan- tanggapan

terhadap pernyataan-pernyataan Motivasi Kerja (Y)

1) Pada pernyataan indikator pertama “ saya termotivasi bekerja untuk

mewujudkan kinerja yang tinggi” bisa dilihat dari hasil tabulasi tabel

diatas menunjukkan 34 responden atau 77% menjawab Setuju.

2) Pada pernyataan indikator kedua dengan pernyataan “ saya bekerja untuk

mewujudkan prestasi kerja yang baik untuk perusahaan” bisa dilihat dari

hasil tabulasi tabel diatas menunjukkan 30 responden atau 68% menjawab

Setuju.

3) Pada pernyataan indikator ketiga dengan pernyataan “saya merasa

mempunyai masa depan yang baik dalam bekerja diperusahaan ini” bisa

dilihat dari hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 27 responden atau

sekitar 61% menjawab Sangat Setuju.

4) Pada pernyataan indikator keempat dengan pernyataan “ saya bekerja

untuk mencapai masa depan yang baik” bisa dilihat dari hasil tabel

tabulasi diatas menunjukkan 27 resoden atau sekitar 61% menjawab

Sangat Setuju.

5) Pada pernyataan indikator kelima dengan pernyataan “saya bekerja untuk

dapat mewujudkan cita-cita perusahaan” bisa dilihat dari hasil tabel

tabulasi diatas menunjukkan 30 responden atau sekitar 68% menjawab

Sangat Setuju.
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6) Pada pernyataan indikator keenam denagan pernyataan “saya bekerja

untuk mengasah kemampuan diri saya dalam bekerja” bisa dilihat dari

hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 37 responden atau sekitar 84%

menjawab Sangat Setuju.

7) Pada pernyataan indikator ketujuh “saya bekerja dengan serius” bisa

dilihat dari hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 28 responden atau

sekitar 64% menjawab Setuju.

8) Pada pernyataan indikator kedelapan dengan pernyataan “saya bekerja

berdasarkan uraian pekerjaan yang diberikan kepada saya” bisa dilihat dari

hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 27 responden atau sekitar 61%

menjawab Sangat Setuju.

9) Pada pernyataan indikator kesembilan dengan pernyataan “saya bekerja

dengan baik agar diberi promosi” bisa dilihat dari hasil tabel tabulasi

diatas menunjukkan 30 responden atau sekitar 68% menjawab Sangat

Setuju.

10) Pada pernyataan indikator kesepuluh “saya bekerja dengan baik agar jadi

pemimpin” bisa dilihat dari hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 26

responden atau sekitar 59% menjawab Setuju.

11) Pada pernyataan indikator kesebelas dengan pernyataan “saya bekerja

dengan sungguh-sungguh untuk perusahaan” bisa dilihat dari hasil tabel

tabulasi diatas menunjukkan 30 responden atau sekitar 68% menjawab

Setuju.
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12) Pada pernyataan indikator keduabelas dengan pernyataan “saya bekerja

dengan total untuk perusahaan” bisa dilihat dari hasil tabel tabulasi diatas

menunjukkan 27 responden atau sekitar 61% menjawab Sangat Setuju.

13) Pada pernyataan indikator ketigabelas dengan pernyataan “saya

termotivasi untuk bekerja atas dorongan rekan kerja saya” bisa dilihat dari

hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 27 responden atau sekitar 61%

menjawab Sangat Setuju.

14) Pada pernyataan indikator keempatbelas dengan pernyataan “saya dengan

rekan kerja saya saling bekerja sama“ bisa dilihat dari hasil tabel tabulasi

diatas menunjukkan 30 responden atau sekitar 68% menjawab Sangat

Setuju.

15) Pada pernyataan indikator kelimabelas dengan pernyataan “saya

menggunakan waktu kerja saya dengan sebaik-baiknya” bisa dilihat dari

hasil tabel tabulasi diatas menunjukkan 28 responden atau sekitar 64%

menjawab Setuju.

16) Pada pernyataan indikator keenambelas dengan pernyataan “saya bekerja

sesuai jam kerja yang ditentukan perusahaan” bisa dilihat dari hasil tabel

tabulasi diatas menunjukkan 37 responden atau sekitar 84% menjawab

Sangat Setuju.

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa Motivasi Kerja yang diberikan

oleh PD. Pembangunan Kota Medan kepada karyawannya sudah cukup baik,

dimana hal ini terlihat dari pernyataan yang dijawab oleh responden dengan skala

likert sangat baik dengan poin 5.
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4. Analisis Data Penelitian

a) Uji Asumsi Klasik

pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk

mengidentifikasi apakah regresi merupakan model yang baik atau tidak. Ada

beberapa pengujian asumsi klasik yaitu :

1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regres,

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Jika data menyebar

di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi

memenuhi asumsi normalitas.

Gambar IV-1 Chart Normalitas

Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah memnuhi

asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi
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penelitian ini berdistribusi normal karena sebaran data berada di sekitar garis

diagonal

2. Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Jika variabel

independen saling berkorelasi, maka variabel-variaebl ini tidak ortogal.

Tabel IV-8

Coefficients

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

T Sig.

Collinearity
Statistics

B
Std.
Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant) 39,231 8,209 4,779 ,000

x1 ,344 ,181 ,323 1,902 ,064 ,791 1,264

x2
-,201 ,163 -,209

-
1,231

,225 ,791 1,264

Dependent Variable: Motivasi Kerja
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Kedua variabel independen yakni X1 dan X2 memiliki VIF dalam batas

toleransi yang telah ditentukan yaitu mendekatkan nilai 1, sehingga tidak terjadi

multikolinearitas dalam variabel independen penelitian ini. Dengan demikian,

tidak terjadi korelasi antara variabel-variabel independen. Nilai VIF tidak melebih

dari 4 maka dengan demikian tidak terjadi multikolinearitas.

3. Uji Heterokedastisitas

Heterokedastisitas betujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.

Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka

disebut heterokedastisitas. Dasar analisis heterokedastisitas adalah sebagai

berikut:

a) Jika pola tertentu, seperti titik yang ada membentuk pola tertentu yang

teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka

mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas.

b) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.

Gambar IV-2 Heterokedastisitas
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Dari grafik scatterplots terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak

serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini dapat

disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi.

5. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi bertujuan untuk memprediksi perubahan nilai variabel terikat

akibat pengaruh dari nilai variabel bebas. Jika hanya terdapat satu buah variabel

independen dan satu buah variabel dependen regresi yang digunakan adalah

regresi sederhana. Jika terdapat lebih dari satu buah variabel independen dan

hanya ada satu buah variabel dependen regresi yang digunakan adalah regresi

berganda. Berikut hasil pengolahan data dengan menggunakan IBM SPSS versi22

Tabel-9
Regresi Berganda

Coefficientsa

Model

Unstandardize
d Coefficients

Standa
rdized
Coeffic
ients

T Sig.

95.0%
Confidence
Interval for B

Collinearity
Statistics

B
Std.
Error Beta

Lowe
r
Boun
d

Upper
Bound

Toleran
ce VIF

1 (Consta
nt)

39.231 8.209 4.779 .000 22.64
0

55.822

X1 .344 .181 .323 1.902 .064 -.022 .710 .791 1.264

X2 .201 .163 -.209 1,231 .225 -.530 .129 .791 1.264

Sumber : data diolah IBM SPSS 22

Penjelasan tabel diatas maka dapat diketahui nilai-nilai sebagai berikut :
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Konstanta (a) = 39.231

Kepemimpinan (X1) = 0,344

Kompensasi (X2) = -0,201

Dari hasil tersebut maka dapat diketahui model persamaan regresi

linearnya adalah sebagai berikut :

Y=ß+ß1+ß2X2

Y= 39.231+0,344-0,201

Persamaan diatas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel bebas

(kepemimpinan dan kompensasi) memiliki koefisien b1 yang positif, dapat

diartikan jika kepemimpinan ditingkatkan maka juga akan memotivasi tingkat

kerja karyawan. Variabel Kepemimpinan (X1) memiliki konstribusi paling besar

diantara kedua variabel bebas terhadap motivasi kerja karyawan.

6. Pengujian Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan jawaban sementara dari pernyataan yang ada pada

perumusan masalah penelitian.pengujian hipotesis merupakan analisis data yang

dilakukan selama penelitian untuk menjawab rumusan masalah dan membuktikan

hipotesis penelitian. Analisis yang dilakukan dalam penelitian ini adalah

melakukan uji t dan uji f.

1) Pengujian secara parsial (uji-t)

Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial

mempunyai hubungan yagn signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y). Uji

t dihitung dengan menggunakan program aplikasi IBM SPSS 22 seperti dibawah

ini :
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Tabel IV-10

Uji-t

Sumber : data diolah IBM SPSS 22

Untuk menghitung seberapa besar ttabel terlebih dahulu harus mengetahui

Deg Freedom (DF). Untuk menghitung DF dapat dihitung dengan menggunakan

rumus :

Df = n -2

= 44-2 =42

Maka nilai ttabel adalah 1.681 pada α = 0,05

a. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja

Dari hasil penelitian yang diperoleh diketahui bahwa mengenai adanya

pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja pada PD.Pembangunan kota

Medan, dapat di buktikan dari hasil uji hipotesis secara parsial (uji-t)

menunjukkan bahwa nilai thitung untuk variabel kepemimpinan adalah 1,902 dan

ttabel dengan α = 0,05 diketahui sebesar 1,681 dengan demikian 1,902 > 1,681 dan

nilai signifikan 0,064 < 0,05, artinya Ho ditolak sehingga dapat diartikan ada

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B
Std.
Error Beta

1 (Constant) 39.231 8.209 4.779 .000

X1 .344 .181 .323 1.902 .064

X2 .201 .163 -.209 -
1.231

.225
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pengaruh yang positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap motivasi

kerja karyawan PD. Pembangunan Kota Medan.

b. Pengaruh Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja

Dari hasil penelitian yang diperoleh diketahui bahwa mengenai adanya

pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja dapat di buktikan dari hasil uji

hipotesis secara parsial (uji-t) menunjukkan bahwa nilai thitung untuk variabel

kompensasi adalah 1,231 dan ttabel dengan α = 0,05 diketahui sebesar

1,681dengan demikian 1,231 < 1,681 dan nilai probabilita signifikan sebesar

0,225 > 0,05, artinya Ha diterima Ho ditolak sehingga dapat diartikan tidak ada

pengaruh yang signifikan antara kompensasi terhadap motivasi kerja, yang

menunjukkan bahwa dengan tingkat kompensasi yang rendah tidak

mempengaruhi motivasi kerja pada karyawan PD.Pembangunan Kota Medan.

2) Pengujian Secara Serempak/ Simultan (Uji-F)

Hipotesis substansial dalam penelitian ini adalah Kepemimpinan (X1) dan

kompensasi (X2) berpengaruhn terhadap motivasi kerja (Y). Agar dapat dilakukan

pengujian statistik, maka hipotesis substansial tersebut dikonfersi kedalam

hipotesis statistik sebagai tersebut :

H0 : ß=0 artinya {Kepemimpinan (X1) dan Kompensasi (X2) berpengaruh secara

signifikan terhadap motivasi kerja (Y).

H0 : ß≠0 artinya {kepemimpinan (X1) dan Kompensasi (X2) berpengaruh secara

signifikan terhadap motivasi kerja  (Y)}.
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Ketentuannya jika nilai probabilitas (sig)  < α = 0.05 maka H0 ditolak,

namun bila nilai probabilitas (sig) > α = 0.05 maka, H0 diterima. Data yang

diperlukan untuk menguji hipotesis diatas adalah sebagai berikut :

Tabel-11
Uji-F

Nilai Ftabel = n-k-1 = 44-2-1 = 41 adalah 4,08

Pengujian secara simultan X1 dan X2 terhadap Y dengan SPSS adalah

bahwa tabel diperoleh nilai Fhitung sebesar 1,892 dengan probabilitas (sig) =

0,004, nilai Fhitung (1,892) > Ftabel (4,08) dan nilai sig lebih kecil dari nilai

probabilitas 0,05 atau nilai sig 0,004 < α 0,05 maka Ho  ditolak, berarti secara

bersama-sama (simultan) kepemimpinan (X1) dan kompensasi (X2) berpengaruh

secara signifikan terhadap motivasi kerja (Y) pada taraf α 0,05.

ANOVAb

Model
Sum of
Squares Df

Mean
Square F Sig.

1 Regression 36.959 2 18.479 1.892 .004a

Residual 390.716 40 9.768

Total 427.674 42



69

3) Koefisien Determinasi

Tujuan dari uji koefisien determinasi adalah untuk mengetahui jumlah

besaran presentase dari variabel bebas dalam mempengaruhi variabel terikat nilai

dari koefisien determinasi ini, bisa dilihat dari tabel dibawah berikut ini :

Tabel-12
Koefisien Determinasi

Sumber : data diolah IBM SPSS 22

Pada tabel diatas, dapat dilihat hasil analisis regresi secara keseluruhan

menunjukkan nilai R sebesar 0,086  menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan

kinerja karyawan (variabel dependen) dengan  Kepemimpinan dan kompensasi

(variabel independen) mempunyai pengaruh tingkat sebesar 86%.

Angka ini mengidentifikasikan bahwa motivasi kerja (variabel dependen)

mampu dijelaskan oleh kepemimpinan dan kompensasi (variabel independen)

sebesar 86%, sedangkan selebihnya sebesar 14% dijelaskan oleh faktor-faktor lain

yang tidak diteliti.

B. Pembahasan

Model Summary

Mod
el R

R
Squa
re

Adjust
ed R
Square

Std.
Error
of the
Estima
te

Change Statistics

Durbi
n-
Watso
n

R
Squar
e
Chan
ge

F
Chan
ge

df
1

df
2

Sig. F
Chan
ge

1 ,29
4a ,086 ,041

3,1253
6

,086 1,892 2 40 ,164 2,572
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1. Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap Motivasi Kerja (Y)

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diketahui bahwa variabel

Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (y) pada PD.

Pembangunan Kota Medan, hal ini dapat dilihat melalui tabel diatas dimana nilai

thitung (1,902) > ttabel (1,681) dengan nilai signifikan (0,004) < α 0,05.

Pembahasan diatas juga sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan

Prasstono N (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan

signifikan terhadap motivasi kerja. Kurniawan A (2012) yang juga menyatakan

bahwa kepemimpinan beroengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.

Tucunan, R. Supartha, W (2014) juga menyatakan bahwasannya

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja sebesar 0,588

dengan taraf 0,000.

2. Pengaruh Kompensasi (X2) terhadap Motivasi Kerja (Y)

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diketahui bahwa variabel

kompensasi (X2) tidak ada pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Y) pada

PD. Pembangunan Kota Medan, hal ini dapat dilihat melalui tabel diatas dimana

nilai thitung (1,231) < ttabel (1,681) dengan nilai signifikan (0,003) < (0,05).

Pembahasan diatas tidak sesuai dengan penelitian terdahulu yang

dilakukan Prasstono N (2012) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Pembahasan diatas juga sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan

Prasstono N (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap motivasi kerja. Kurniawan A (2012) yang juga menyatakan

bahwa kepemimpinan beroengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.

Tucunan, R. Supartha, W (2014) juga menyatakan bahwasannya

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja sebesar 0,588

dengan taraf 0,000.

3. Pengaruh Kepemimpinan (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap

Motivasi Kerja (Y)

Berdasarkan hasil uji F diatas dengan Sig 0,004 < α 0,05 atau Fhitung >

Ftabel yaitu 1,892 > 4,08 menunjukkan Ho ditolak dan Ha diterima, berarti

kepemimpinan (X1) dan kompensasi (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap

motivasi kerja karyawan (Y). Dengan demikian dapat dikatakan bahwa

kepemimpinan dan kompenasasi berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan

pada PD.Pembangunan Kota Medan. Artinya jika kepemimpinan atasan dan

kompensasi di PD.Pembangunan Kota Medan semakin baik, maka tingkat

motivasi kerja karyawan juga akan semakin tinggi.

Pembahasan diatas juga sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan

Prasstono N (2012) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap motivasi kerja.

Pembahasan diatas juga sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan

Prasstono N (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan

signifikan terhadap motivasi kerja. Kurniawan A (2012) yang juga menyatakan

bahwa kepemimpinan beroengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.
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Tucunan, R. Supartha, W (2014) juga menyatakan bahwasannya

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja sebesar 0,588

dengan taraf 0,000
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasn dan penelitian yang diperoleh dalam

penelitian menganai Pengaruh Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap

Motivasi Kerja pada Motivasi Kerja PD.Pembangunan Kota Medan, maka dapat

disimpulkan sebagai berikut :

1. Secara parsial diketahui bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PD.Pembangunan Kota

Medan. Kepemimpinan yang baik maka akan berdampak pada

peningkatan motivasi kerja karyawan. Maka dari itu tingkat

kepemimpinan harus lebih diperhatikan.

2. Secara parsial diketahui bahwa variabel kompensasi berpengaruh

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PD.Pembangunan Kota

Medan. Hal ini menunjukkan bahwa dengan tingkat kompensasi yang

baik maka akan mempengaruhi tingkat motivasi kerja karyawan pula.

3. Secara simultan diketahui bahwa pengaruh tidak langsung

kepemimpinan terhadap motivasi kerja karyawan berpengaruh positif

pada PD.Pembangunan Kota Medan. Dengan demikian kompensasi

menjadi satu kesatuan dengan kepemimpinan sebagai perantara dari

kompensasi dan kepemimpinan dapat mempengaruhi tingkat motivasi

kerja karyawan.

73
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B. Saran

1. Ada baiknya kompensasi yang ditentukan oleh PD.Pembangunan Kota

Medan harus sesuai dengan jabatan dan lamanya seorang karyawan

tersebut bekerja di PD Pembangunan Kota Medan agar karyawan

merasa dihargai dan merasa aman dan nyaman bekerja di perusahaan

tersebut.

2. Ada baiknya kepemimpinan yang diterapkan di PD Pembangunan

Kota Medan lebih banyak memberikan motivasi. Agar karyawan lebih

disiplin dan bersemangat dalam melakukan pekerjaannya sehingga

motivasi kerja karyawan semakin meningkat.

3. Ada baiknya pimpinan lebih tegas dan lebih adil dalam bentuk

kompensasi di perusahaan dan lebih memperhatikan pemberian

motivasi kerja terhadap karyawannya. Agar terciptanya keinginan

perusahaan dan karyawaan.
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NO KEPEMIMPINAN (X1) TOTAL

1
X1-

1
X1-

2
X1-

3
X1-

4
X1-

5
X1-

6
X1-

7
X1-

8
X1-

9
X1-
10

2 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 43

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

4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43
5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 47

6 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 44
7 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 48

8 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 44
9 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 48

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

11 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41
12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

13 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48
14 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

16 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44
17 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 48

18 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 43
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

20 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 45
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

22 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49

23 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46
24 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 47
25 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47
26 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 47
27 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 44
28 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 48
29 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 44
30 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 48
31 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 46
32 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41
33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
34 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48
35 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41
36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
37 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48
38 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44
39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
40 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44
41 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 48

LAMPIRAN 1



42 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 43

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
44 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44

45 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 48

NO KOMPENSASI (X2) TOTAL

1
X2-

1
X1-

2
X2-

3
X2-

4
X2-

4
X2-

5
X1-

7
X2-

8
X2-

9
X2-
10

2 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 48
3 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 44

4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 48
5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 46

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

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
8 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48

9 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

11 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44

12 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 48
13 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 43

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
15 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 45

16 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44
17 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 48

18 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 46

19 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

21 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48
22 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

24 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48
25 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44
26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
27 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44
28 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 48
29 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 43
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
31 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44
32 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41



33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
34 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48
35 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41
36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
37 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48
38 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44
39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
40 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44
41 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 48
42 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 43

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
44 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44

45 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44

NO MOTIVASI (Y)

1
Y-
1

Y-
2

Y-
3

Y-
4

Y-
5

Y-
6

Y-
7

Y-
8

Y-
9

Y-
10

Y-
11

Y-
12

Y-
13

Y-
14

Y-
15

Y-
16

TOTAL

2 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 75
3 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 75

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80
6 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 76

7 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 79

9 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 76

10 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 72
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 77

12 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 73
13 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 4 4 5 74

14 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 71
15 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 75

16 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 72

17 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 75
18 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 69

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 78
20 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 73

21 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 72

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 75
23 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 70



24 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 77
25 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 69
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 65
27 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 69
28 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 77
29 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 69
30 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 76
31 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 72
32 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 65
33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 78
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 68
35 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 76
36 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 74
37 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 74
38 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 73
39 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 73
40 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 70
41 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 75
42 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 68

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 65

44 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 70
45 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 68



TABEL INSTRUMEN X1 TABEL INSTRUMEN X2

TABEL INSTRUMEN Y

No
Butir

r
hitung

r
tabel status

1 0,66

0,25

valid
2 0,60 valid
3 0,40 valid
4 0,61 valid
5 0,68 valid
6 0,67 valid
7 0,59 valid
8 0,58 valid
9 0,46 valid
10 0,64 valid
11 0,88 valid
12 0,24 valid
13 0,35 valid
14 0,13 valid
15 0,21 valid
16 0.64 valid

No
Butir

r
hitung

r
tabel

status

1 0.68

0,25

valid

2 0.7 valid

3 0.39 valid
4 0.61 valid

5 0.74 valid
6 0.75 valid

7 0.59 valid

8 0.67 valid
9 0.74 valid

10 0.77 valid

No
Butir

r
hitung

r
tabel status

1 0.57

0,25

valid
2 0.53 valid

3 0.48 valid
4 0.64 valid

5 0.68 valid

6 0.65 valid
7 0.59 valid

8 0.63 valid
9 0.58 valid

10 0.63 valid

LAMPIRAN 2



RELIABILITAS X1

RELIABILITAS X2

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items
.864 10

RELIABILITAS Y

multikolinearitas
Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

Collinearity
Statistics

B
Std.
Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant)
39.231 8.209 4.779 .000

x1 .344 .181 .323 1.902 .064 .791 1.264
x2 -.201 .163 -.209 -1.231 .225 .791 1.264

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items
.805 10

Reliability
Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.781 14



Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B
Std.

Error Beta
1 (Constant) 39.231 8.209 4.779 .000

x1 .344 .181 .323 1.902 .064
x2 -.201 .163 -.209 -1.231 .225

a. Dependent Variable: y

Coefficientsa

Model

Unstandardize
d Coefficients

Standardize
d

Coefficient
s

t Sig.

95.0%
Confidence

Interval for B
Collinearity

Statistics

B
Std.

Error Beta

Lowe
r

Boun
d

Uppe
r

Boun
d

Toleranc
e VIF

1 (Constan
t)

39.23
1

8.20
9

4.77
9

.00
0

22.64
0

55.82
2

X1 .344 .181 .323 1.90
2

.06
4

-.022 .710 .791 1.26
4

X2 -.201 .163 -.209 -
1.23

1

.22
5

-.530 .129 .791 1.26
4

ANOVAb

Model
Sum of
Squares df

Mean
Square F Sig.

1 Regression 36.959 2 18.479 1.892 .164a

Residual 390.716 40 9.768

Total 427.674 42



Model Summaryb

Mode
l R

R
Squar

e

Adjuste
d R

Square

Std.
Error of

the
Estimat

e

Change Statistics

Durbin
-

Watso
n

R
Square
Chang

e

F
Chang

e df1 df2

Sig. F
Chang

e
1 ,294

a .086 .041
3.1253

6
.086 1.892 2 40 .164 2.572

a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: Y



LAMPIRAN 3

TABULASI JAWABAN RESPONDEN X1

TABULASI JAWABAN RESPONDEN X2

No Pernyataan
SS S KS TS STS

Np Jumlah
F % F % F % F % F %

1 X1-1 26 59% 18 41% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

2 X1-2 21 48% 23 52% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

3 X1-3 18 41% 26 59% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

4 X1-4 15 34% 29 66% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

5 X1-5 31 70% 13 30% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

6 X1-6 37 84% 7 16% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

7 X1-7 16 36% 28 64% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

8 X1-8 27 61% 17 38% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

9 X1-9 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

10 X1-10 18 41% 26 59% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

No Pernyataan SS S KS TS STS Np Jumlah

F % F % F % F % F %

1 X2-1 37 84% 7 16% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

2 X2-2 16 36% 28 64% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

3 X2-3 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

4 X2-4 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

5 X2-5 31 70% 13 30% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

6 X2-6 27 57% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%



TABULASI JAWABAN RESPONDEN Y

No Pernyataan SS S KS TS STS Np Jumlah

F % F % F % F % F %

1 y1 10 23% 34 77% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

2 y2 14 32% 30 68% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

3 y3 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

4 y4 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

5 y5 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

6 y6 37 84% 7 16% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

7 y7 16 36% 28 64% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

8 y8 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

9 y9 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

10 y10 18 41% 26 59% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

11 y11 14 32% 30 68% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

12 y12 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

13 y13 27 61% 17 39% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

14 y14 30 50% 14 50% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

15 y15 16 36% 28 64% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

16 y16 37 84% 7 16% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

7 X2-7 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

8 X2-8 28 64% 16 36% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

9 X2-9 30 68% 14 32% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%

10 X2-10 18 41% 26 59% 0 0% 0 0% 0 0% 44 100%



No Kegiatan

Bulan - Th.2019
Juli Agustus September Oktober

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1 Pra Riset
2 Pengajuan Judul

3
Penyusunan
Proposal

4 Seminar Proposal
5 Pengumpulan Data

6
Penyusunan
Skripsi

7 Bimbingan Skripsi
8 Sidang Meja Hijau

No Jenis Kelamin Total Presentase %

1 Laki-Laki 23 52%

2 Perempuan 21 48%

Jumlah 44 100%

No Usia Jumlah Presentase %

1 17-30 22 50%

2 31-40 18 41%

3 41-50 4 9%

4 >50 -

Jumlah 44 100%



KUISIONER PENELITIAN

Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada

PD. Pembangunan Kota Medan

Responden yang terhormat,

Saya adalah Mahasiswa Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Saat ini saya sedang melakukan penelitian

sebagai salah satu syarat kelulusan S1 di fakultas tersebut untuk penyusunan skripsi dengan

judul “Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja Karwan Pada PD.

Pembangunan Kota Medan”. Untuk itu bermohon kepada Bapak/ Ibu/ Saudara/i menyediakan

sedikit waktu untuk mengisi kuesioner ini hanya untuk kepentingan akademik dan bukan

untuk dipublikasikan. Sesuai dengan kode etik penelitian, penulis menjamin kerahasiaan

semua data. Untuk itu isilah kuesioner ini dengan sebenar- benarnya. Atas kesediaan Bapak/

Ibu/ Saudara/ i ,saya ucapkan terima kasih.

Peneliti

(Suci Rahmadani)

I. Petunjuk Pengisian

1. Kuisioner ini semata- mata untuk keperluan akademis penelitian

2. Berilah tanda cheklist (√) pada profil responden

3. Baca dan jawablah semua pernyataan secara teliti

4. Berilah tanda cheklist (√) pada pilihan yang telah disediakan



II. Profil Responden

Nama:

1. Jenis kelamin: Laki- laki (  )

Perempuan (  )

2. Usia : 17-30 tahun (  ) 41-50 tahun (  )

31-40 tahun (  ) Diatas 50 tahun (  )

3. Pekerjaan: PNS (  ) Wiraswasta (  )

Pegawai swasta (  ) Lainnya ( )

III. Kriteria Penilaian

Kriteria Keterangan

SS SangatSetuju
S Setuju

KS KurangSetuju
TS TidakSetuju

STS SangatTidakSetuju



Kepemimpinan (X1)

NO ITEM 5
SS

4
S

3
KS

2
TS

1
STS

1 Pemimpin saya selalu tegas dalam
membuat kebijakan.

2
Pemimpin saya selalu berpegang teguh
setiap mengambil keputusan.

3
Pemimpin saya mempunyai visi,misi yang
jelas.

4
Pemimpin saya selalu membuat rencana
yang matang terlebih dahulu sebelum
dijalankan.

5
Pemimpin saya selalu memberikan
informasi tepat.

6 Pemimpin saya selalu memberikan
informasi yang benar.

7
Pemimpin saya orang yang sangat
bertangung jawab.

8
Pemimpin saya selalu memperhatikan
kebutuhan para karyawannya.

9
Pemimpin saya mampu mencapai target
perusahaan.

10
Pemimpin saya mampu berkopetisi dengan
perusahaan lain.

Pernyataan Kompensasi ( X2)

NO ITEM
5

SS
4
S

3
KS

2
TS

1
STS

1
Perusahaan memberikan gaji yang
layak.

2
Perusahaan memberikan gaji yang sesuai
dengan upah minimum.

3
Upah yang diberikan perusahaan sesuai
dengan kinerja karyawan.

4
Upah yang diberikan sesuai dengan
pekerjaan.

5
Perusahaan memberikan bonus berdasarkan
perestasi karyawan.

6
Perusahaan memberikan bonus berdasarkan
keuntungan yang diperoleh perusahaan.

7 Komisi diberikan berdasarkan bidang kerja.

8
Komisi diberikan perusahaan berdasarkan
keterampilan perusahaan.

9
Insentif diberikan perusahaan jika perusahaan
melebihi target yang diharapkan.

10
Insentif diberikan perusahaan jika perusahaan
dapat keuntungan lebih dari biasanya.



Motivasi Kerja (Y)

NO ITEM 5
SS

4
S

3
KS

2
TS

1
STS

1
Saya termotivasi bekerja untuk mewujudkan
kinerja yang tinggi.

2
Saya bekerja untuk mewujudkan perestasi
kerja yang baik untuk perusahaan.

3
Saya merasa mempunyai masa depan yang
baik dalam bekerja diperusahaan ini.

4
Saya bekerja untuk mencapai masa depang
yang baik

5
Saya bekerja untuk dapat mewujudkan cita-
cita perusahaan.

6
Saya bekerja untuk mengasah kemampuan
diri saya dalam bekerja.

7
Saya bekerja denga serius.

8
Saya bekerja berdasarkan uraian pekerjaan
yang diberikan kepada saya.

9
Saya bekerja dengan baik agar di
promosikan.

10
Saya bekerja dengan baik agar jadi
pemimpin.

11
Saya bekerja dengan sungguh-sunguh untuk
perusahaan.

12 Saya bekerja dengan total untuk perusahaan.

13
Saya termotivasi untuk bekerja atas dorongan
rekan kerja saya.

14
Saya dengan rekan kerja saya saling bekerja
sama.

15
Saya menggunakan waktu kerja saya dengan
sebaik-baiknya.

16
Saya bekerja sesuai jam kerja yang
ditentukan perusahaan.
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