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ABSTRAK

Analisis penelitian bertujuan untuk mengetahui apakah kepemimpinan,
kompensasi dan pengawasan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada Madu Nusantara Medan. Teknik analisis
data yang digunakan adalah metode asosiatif dengan bantuan program SPSS versi
16.0. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda. Sampel dalam
penelitian ini sebanyak 42 responden. Pengambilan data primer menggunakan
kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Madu
Nusantara Medan, dimana thiung 2,364 > twapel 2,024 dan signifikan 0,011 < 0,05.
Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement pada Madu Nusantara Medan, dimana thiwng 2,303 > tiabel 2,024 dan
signifikan 0,011 < 0,05. Pengawasan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement pada Madu Nusantara Medan, dimana
thitung 2,837 > tranel 2,024 dan signifikan 0,007 < 0,05. Kepemimpinan, kompensasi
dan pengawasan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pada Madu Nusantara Medan, dimana Fhitung 39,604 > Frabel
2,85 dan signifikan 0,000 < 0,05.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Kompensasi, Pengawasan dan Employee
Engagement
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ABSTRACT

The research analysis to determine leadership, compensation and supervision
simultaneously have a positive and significant effect on employee engagement at
Madu Nusantara Medan. The data analysis technique used is the associative
method with the help of the SPSS version 16.0 program. This study uses multiple
linear regression analysis. The sample in this study were 42 respondents. Primary
data collection using a questionnaire. The results showed that leadership partially
had a positive and significant effect on employee engagement at Madu Nusantara
Medan, where tcount was 2.364> ttable 2.024 and significant 0.011 <0.05.
Compensation partially has a positive and significant effect on employee
engagement at Madu Nusantara Medan, where tcount 2.303> ttable 2.024 and
significant 0.011 <0.05. Partial supervision has a positive and significant effect
on employee engagement at Madu Nusantara Medan, where tcount 2.837> ttable
2.024 and significant 0.007 <0.05. Leadership, compensation and supervision
simultaneously have a positive and significant effect on employee engagement at
Madu Nusantara Medan, where Fcount 39.604> Ftable 2.85 and significant
0.000 <0.05.

Keywords : Leadership, Compensation, Supervision and Employee Engagement
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam berorganisasi, faktor sumber daya manusia merupakan masalah utama
disetiap kegiatan yang ada didalamnya. Karena jika sumber daya manusia yang
ada dalam organisasi buruk, maka tujuan organisasi tidak dapat tercapai
sebagaimana yang telah direncanakan. Karena peran sumber daya manusia dalam
organisasi adalah menentukan keberhasilan organisasi. Semua tindakan yang
diambil dalam setiap kegiatan diprakarsai dan ditentukan oleh manusia yang
menjadi anggota dalam suatu organisasi. Untuk dapat mencapai tujuan organisasi,
setiap organisasi memerlukan berbagai sumber daya. Sumber daya merupakan
sumber energi, tenaga dan kekuatan yang diperlukan untuk menciptakan berbagai
aktivitas. Sumber daya yang diperlukan antara lain adalah sumber daya alam,
sumber daya finansial, sumber daya ilmu pengetahuan dan teknologi serta sumber
daya manusia. Diantara sumber daya tersebut, sumber daya manusia adalah
sumber daya yang paling penting. Perusahaan harus mempehatikan employee
engagement. Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi employee engagement
yaitu kepemimpinan, kompensasi dan pengawasan.

Menurut Samsudin (2015:8), kepemimpinan yang baik dapat memberikan
kenyamanan bagi karyawan didalam bekerja, karena dengan kenyamanan yang
karyawan dapatkan dari seorang atasan merupakan sesuatu yang istimewa yang
akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan seperti keramahan atasan terhadap

karyawan, perhatian atasan, serta motivasi-motivasi yang diberikan kepada



karyawan. Kepemimpinan yang dijalankan oleh pimpinan dapat sambutan baik
oleh karyawan otomatis karyawan tidak akan meninggalkan perusahaan tersebut
karena kenyamanan dan suasana kerja diperoleh dari perusahaan tersebut, selain
itu motivasi yang terus dan terus diberikan pimpinan kepada karyawan senantiasa
akan mendorong prestasi kerja karyawan dengan prestasi tersebutlah karyawan
akan meningkatkan employee engagement mereka dalam perusahaan. Berdasarkan
pra survei terdapat masalah kepemimpinan pada Madu Nusantara Medan pada
Tabel 1.1 sebagai berikut:

Tabel 1.1 Hasil Pra Survei Mengenai Kepemimpinan Madu Nusantara

Medan
No Pernvataan Ya Kurang Total
y Orang | (%) |Orang | (%) | Orang [ (%)
Kharisma
1 | Pimpinan lebih banyak
mengambil keputusan 17 40,48% 25 59,52% 42 100%

bersama-sama karyawan

Motivasi Inspiratif

2 | Pimpinan menyampaikan ide-
ide atau gagasan yang kreatif
yang berkaitan dengan
pekerjaan

19 45,24% 23 54,76% 42 100%

Stimulasi Intelektual

3 | Pimpinan memberikan
pengarahan kepada karyawan
di dalam mengerjakan
pekerjaan yang ditugaskan

18 42,86% 24 57,14% 42 100%

Sumber: Madu Nusantara Medan (2021)

Berdasarkan tabel 1.1 di atas dapat diketahui mengenai pernyataan
kepemimpinan Madu Nusantara Medan dimana pimpinan kurang memberikan
pengarahan kepada karyawan di dalam mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan.
Pimpinan kurang menyampaikan ide-ide atau gagasan yang kreatif yang berkaitan
dengan pekerjaan. Pimpinan kurang memberikan pengarahan kepada karyawan di
dalam mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan.

Menurut Mangkunegara (2013:87), Kompensasi juga merupakan salah satu

faktor yang mempengaruhi employee engagement, apabila kompensasi yang



diberikan perusahaan sesuai dengan harapan hasil kerja yang dicapai karyawan,
maka akan berdampak pada employee engagement karyawan”. Memberikan
kompensasi yang memuaskan juga menjadi satu hal yang dilihat oleh seorang
pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian kompensasi yang memuaskan berperan
dalam meningkatkan employee engagement karyawan. Jika kompensasi diberikan
secara benar, para karyawan akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk
mencapai sasaran-sasaran perusahaan. Sebaliknya, tanpa kompensasi yang cukup,
karyawan yang ada sangat mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk
melakukan penempatan kembali tidaklah mudah. Berdasarkan pra survei terdapat

masalah kompensasi pada Madu Nusantara Medan pada Tabel 1.2 sebagai

berikut:
Tabel 1.2 Hasil Pra Survei Mengenai Kompensasi Madu Nusantara
Medan
No Pernyataan Ya Kurang Total
d Orang | (%) [Orang | (%) | Orang | (%)
Gaji

1 | Perusahaan memberikan gaji

0, 0, 0
yang sesuai dengan kinerja. 20 38,10% 26 61,90% 42 100%

Jaminan Pensiun

2 | Perusahaan memberikan
jaminan pensiun yang sesuai 19 40,48% 25 59,52% 42 100%
dengan Kkinerja karyawan

Bayaran Lembur

3 | Perusahaan selalu
meningkatkan bayaran lembur 20 40,48% 25 59,52% 42 100%
setiap tahunnya

Sumber: Madu Nusantara Medan (2021)

Berdasarkan tabel 1.2 di atas dapat diketahui mengenai pernyataan
kompensasi Madu Nusantara Medan dimana perusahaan belum memberikan gaji
yang sesuai dengan kinerja. Perusahaan belum memberikan jaminan pensiun yang
sesuai dengan kinerja karyawan. Perusahaan tidak selalu meningkatkan bayaran

lembur setiap tahunnya.



Menurut lbrahim (2015:155), pengawasan adalah kegiatan manajer yang
mengusahakan agar pekerjaan-pekerjaan terlaksana sesuai dengan rencana yang
ditetapkan dan hasil yang dikehendaki. Pengawasan dan hasil pelaksanaan
pekerjaan berjalan dengan baik dan pekerjaan dapat terlaksana sesuai dengan
rencana yang telah ditetapkan serta akan meningkatkan employee engagement
mereka dalam perusahaan. Berdasarkan pra survei terdapat masalah pengawasan
pada Madu Nusantara Medan pada Tabel 1.3 sebagai berikut:

Tabel 1.3 Hasil Pra Survei Mengenai Pengawasan Madu Nusantara
Medan

Ya Kurang Total

No Pernyataan Orang | (%) | Orang | (%) | Orang | (%)

Penetapan Standar Pelaksanaan/Perencanaan

1 | Karyawan melaksanakan
tugas yang sudah ditentukan
pimpinan berdasarkan job
description

20 42,86% 24 57,14% 42 100%

Penentuan Pengukuran/Penilaian Pekerjaan

2 | Karyawan mendapatkan
pemeriksaan hasil-hasil kerja 19 38,10% 26 61,90% 42 100%
yang dilakukan

Pengambilan Tindakan Koreksi bila diperlukan

3 | Karyawan selalu diberikan
solusi/tindakan perbaikan jika 20 45,24% 23 54,76% 42 100%
terjadi kesalahan.

Sumber: Madu Nusantara Medan (2021)

Berdasarkan tabel 1.3 di atas dapat diketahui mengenai pernyataan
pengawasan Madu Nusantara Medan dimana karyawan belum melaksanakan
tugas yang sudah ditentukan pimpinan berdasarkan job description. Karyawan
belum mendapatkan pemeriksaan hasil-hasil kerja yang dilakukan. Karyawan
belum diberikan solusi/tindakan perbaikan jika terjadi kesalahan.

Berdasarkan uraian latar belakang penelitian yang telah diuraikan, penulis
tertarik untuk melakukan penelitian mengenai “Pengaruh Kepemimpinan,
Kompensasi Dan Pengawasan Terhadap Employee Engagement Pada Madu

Nusantara Medan”.



B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka
penulis mengidentifikasi masalah sebagai berikut:
a. Pimpinan kurang memberikan pengarahan kepada karyawan di dalam
mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan.
b. Pimpinan kurang menyampaikan ide-ide atau gagasan yang kreatif
yang berkaitan dengan pekerjaan.
c. Pimpinan kurang memberikan pengarahan kepada karyawan di dalam
mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan.
d. Perusahaan belum memberikan gaji yang sesuai dengan kinerja.
e. Perusahaan belum memberikan jaminan pensiun yang sesuai dengan
kinerja karyawan.
f. Perusahaan tidak selalu meningkatkan bayaran lembur setiap tahunnya.
g. Karyawan belum melaksanakan tugas yang sudah ditentukan pimpinan
berdasarkan job description.
h. Karyawan belum mendapatkan pemeriksaan hasil-hasil kerja yang
dilakukan.
i. Karyawan belum diberikan solusi/tindakan perbaikan jika terjadi

kesalahan.



2.

Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi

hanya pada pengaruh kepemimpinan, kompensasi dan pengawasan terhadap

employee engagement pada karyawan Madu Nusantara Medan.

C. Rumusan Masalah

Rumuskan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada Madu Nusantara Medan?
Apakah kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada Madu Nusantara Medan?
Apakah pengawasan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada Madu Nusantara Medan?
Apakah kepemimpinan, kompensasi dan pengawasan secara serempak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada

Madu Nusantara Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian sebagai berikut :

a. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Madu

Nusantara Medan.



b. Untuk mengetahui apakah kompensasi secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Madu
Nusantara Medan.

c. Untuk mengetahui apakah pengawasan secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Madu
Nusantara Medan.

d. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan, kompensasi dan
pengawasan secara serempak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada Madu Nusantara Medan.

2. Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian yang ingin dicapai antara lain :

a. Bagi Perusahaan
Memberikan masukan dan gambaran kepada perusahaan mengenai
pengaruh kepemimpinan, kompensasi dan pengawasan terhadap
employee engagement.

b. Bagi Penulis
Sebagai wadah guna menggali kemampuan diri dan mengaplikasi ilmu
bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya mengenai
pengaruh kepemimpinan, kompensasi dan pengawasan terhadap
employee engagement.

c. Bagi Penulis Lain
Sebagai informasi atau sumbangan pikiran yang bermanfaat khususnya
peneliti lain yang akan melakukan penelitian sejenis bidang sumber

daya manusia yang berkaitan dengan penelitian ini.



E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Affini (2018), yang
berjudul: “pengaruh kompensasi dan kepuasan Kkerja terhadap employee
engagement yang berdampak pada turnover intentions. Sedangkan penelitian ini
berjudul: pengaruh kepemimpinan, kompensasi dan pengawasan terhadap
employee engagement pada Madu Nusantara Medan.
Perbedaan penelitian terletak pada:

1. Variabel Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variabel
independen yaitu kompensasi dan kepuasan kerja, serta 1 (satu) variabel
dependen yaitu employee engagement. Sedangkan penelitian ini
menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu kepemimpinan, kompensasi
dan pengawasan, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu employee
engagement.

2. Jumlah Observasi/Sampel (n) : penelitian terdahulu menggunakan
sampel berjumlah 169 karyawan/responden. Sedangkan penelitian ini
menggunakan sampel berjumlah 42 karyawan/responden.

3. Waktu Penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2018 sedangkan
penelitian ini tahun 2021.

4. Lokasi Penelitian : lokasi penelitian terdahulu di Bank XYZ, Tbk,

sedangkan penelitian ini dilakukan di Madu Nusantara Medan.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Employee Engagement
a. Pengertian Employee Engagement

Konsep employee engagement dinyatakan oleh Simamora (2013:94)
sebagai hasrat anggota organisasi terhadap pekerjaan mereka dimana mereka
mengekspresikan diri secara fisik, kognitif dan emosi. Ketiga aspek tersebut
memiliki pengertian yang berbeda-beda. Aspek fisik yaitu energi fisik yang
dikerahkan oleh karyawan dalam melaksanakan perannya dalam pekerjaan. Aspek
kognitif mengacu pada keyakinan karyawan terhadap organisasi, kepemimpinan
dan kondisi pekerjaan. Sedangkan aspek emosial lebih mengacu kepada
bagaimana perasaan karyawan apakah merasakan hal positif atau negatif terhadap
organisasi dan kepemimpinan yang ada.

Bakker (2012:92), mengkonseptualisasikan employee engagement sebagai
lawan dari burnout dan mendefinisikan work engagement sebagai keadaan
emosional yang persisten, dikarakteristikkan dengan adanya level yang tinggi
dalam aktivasi dan kesenangan. Bakker (2012:93) berasumsi bahwa employee
engagement dan burnout membentuk kutub-kutub yang berlawanan dalam suatu
kontinum kerja yang berkaitan dengan kesejahteraan, dimana burnout sebagai

kutub negatif dan employee engagement sebagai kutub positif.



10

Pengertian yang dikemukakan oleh Watts (2013:59) mengenai employee
engagement adalah kekuatan yang dapat memotivasi karyawan untuk dapat
meningkatkan kinerja pada level yang lebih tinggi, energi ini berupa komitmen.

Schaufeli (2013:98) mendefinisikan employee engagement sebagai
keadaan positif, pemenuhan, pandangan terhadap kondisi kerja dikarakteristikkan
dengan adanya vigor, dedication dan absorption. Vigor dikarakteristikkan dengan
tingkat energi yang tinggi, resiliensi, keinginan untuk berusaha, dan tidak
menyerah dalam menghadapi tantangan. Dedication ditandai dengan merasa
bernilai, antusias, inspirasi, berharga dan menantang, dan yang terakhir absorption
ditandai dengan konsentrasi penuh terhadap suatu tugas.

Berdasarkan uraian di atas, maka definisi employee engagement dalam
penelitian ini adalah keadaan motivasional yang positif dan pemenuhan diri yang
dikarakteristikkan dengan adanya vigor (kekuatan), dedication (dedikasi), dan
absorption (absorpsi).

b. Ciri-Ciri Employee Engagement

Menurut Vazirani (2016:79), karyawan yang memiliki employee
engagement terhadap organisasi memiliki karakteristik tertentu. Berbagai
pendapat mengenai karakteristik karyawan yang memiliki employee engagement
yang tinggi banyak dikemukakan dalam berbagai literature. Menurut Mulyadi
(2016:64) mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki employee engagement
yang tinggi dicirikan sebagai berikut:

1) Fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan juga pada pekerjaan

yang berikutnya.



2)

3)

4)
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Merasakan diri adalah bagian dari sebuah tim dan sesuatu yang lebih
besar daripada diri mereka sendiri.
Merasa mampu dan tidak merasakan sebuah tekanan dalam membuat
sebuah lompatan dalam pekerjaan.
Bekerja dengan perubahan dan mendekati tantangan dengan tingkah

laku yang dewasa.

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Employee Engagement

Menurut Watts (2013:60), beberapa faktor yang mempengaruhi employee

engagement, yaitu:

1)

2)

Job Resource
Job resource merujuk pada aspek fisik, sosial, maupun
organisasional dari pekerjaan yang memungkinkan individu untuk:
a) Mengurangi tuntutan pekerjaan dan biaya psikologis maupun
fisiologis yang berhubungan dengan pekerjaan tersebut.
b) Mencapai target pekerjaan
c) Menstimulasi pertumbuhan, pembelajaran, dan perkembangan
personal.
Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan sebuah bidang riset dan juga suatu
keterampilan praktis yang mencakup kemampuan seseorang atau
sebuah organisasi untuk "memimpin” atau membimbing orang lain,

tim, atau seluruh organisasi.
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3) Peers
Hubungan interpersonal yang terjalin antar karyawan akan
memberikan pengalaman kerja yang lebih Dberarti. Hubungan
interpersonal seperti saling mendukung dan saling membantu antar
karyawan akan meningkatkan rasa kebersamaan yang menjadikan
karyawan untuk lebih engaged.
4) Kompensasi
Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima dapat berupa
fisik maupun non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada
seseorang yang umumnya merupakan objek yang dikecualikan dari
pajak pendapatan.
5) Kepuasan Kerja
Pernyataan emosional yang positif atau menyenangkan sebagai
hasil dari penilaian terhadap pengalaman kerja atau pekerjaan
seseorang.
6) Pengawasan
Pengawasan adalah pemantauan perilaku, kegiatan atau informasi
untuk tujuan mengumpulkan informasi, mempengaruhi, menaungi atau
mengarahkan.
d. Indikator Employee Engagement
Schaufeli (2013:102) mendefnisikan employee engagement sebagai
keadaan positif, pemenuhan, pekerjaan berkaitan dengan pandangan terhadap

kondisi kerja dikarakteristikkan dengan adanya vigor, dedication dan absorption.
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Menurut Watts (2013:61) indikator dari employee engagement, yaitu,

sebagai berikut;

1)

2)

3)

Vigor (kekuatan)

Vigor mengacu pada level energi yang tinggi dan resiliensi,
kemauan untuk berusaha, tidak mudah lelah dan gigih dalam
menghadapi kesulitan. Biasanya orang-orang yang memiliki skor vigor
yang tinggi memiliki energi, gelora semangat, dan stamina yang tinggi
ketika bekerja, sementara yang memiliki skor yang rendah pada vigor
memiliki energi, semangat dan stamina yang rendah selama bekerja.
Dedication (dedikasi)

Dedication mengacu pada perasaan penuh makna, antusias dan
bangga dalam pekerjaan, dan merasa terinspirasi dan tertantang
olehnya. Orang-orang yang memiliki skor dedication yang tinggi
secara kuat mengidentifikasi pekerjaan mereka karena menjadikannya
pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Disamping itu,
mereka biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan
mereka. Sedangkan skor rendah pada dedication berarti tidak
mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena mereka tidak memiliki
pengalaman bermakna, menginspirasi atau menantang, terlebih lagi
mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka.
Absorption (absorbsi)

Absorption mengacu pada berkonsentrasi secara penuh dan
mendalam, tenggelam dalam pekerjaan dimana waktu berlalu terasa

cepat dan kesulitan memisahkan diri dari pekerjaan, sehingga
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melupakan segala sesuatu disekitarnya. Orang-orang yang memiliki
skor tinggi pada absorption biasanya merasa senang perhatiannya
tersita oleh pekerjaan, merasa tenggelam dalam pekerjaan dan
memiliki kesulitan untuk memisahkan diri dari pekerjaan. Akibatnya,
apapun disekelilingnya terlupa dan waktu terasa berlalu cepat.
Sebaliknya orang dengan skor absorption yang rendah tidak merasa
tertarik dan tidak tenggelam dalam pekerjaan, tidak memiliki kesulitan
untuk berpisah dari pekerjaan dan mereka tidak lupa segala sesuatu

disekeliling mereka, termasuk waktu.

2. Kepemimpinan
a. Pengertian Kepemimpinan
Menurut Samsudin (2015:7) kepemimpinan adalah proses mengarahkan,
membimbing dan mempengaruhi pikiran, perasaan, tindakan dan tingkah laku
orang lain untuk digerakkan ke arah tujuan tertentu. Simamora (2013:50),
kepemimpinan adalah “kemampuan pribadi yang sanggup mendorong atau
mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu berdasarkan akseptansi/penerimaan
oleh kelompoknya dan memiliki khusus yang tepat bagi situasi khusus. Menurut
Robbins (2014:432), kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi
kelompok menuju pencapaian sasaran.
Menurut Rivai (2013:216) menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan
suatu upaya menanamkan pengaruh dan bukan paksaan untuk memotivasi
karyawan sehingga mereka bekerja sesuai dengan yang manajer kehendaki yaitu

pencapaian tujuan organisasi.
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b. Fungsi dan Sifat Kepemimpinan

Menurut Samsudin (2015:10), terdapat 5 (lima) fungsi kepemimpinan,
adalah sebagai berikut:
1. Fungsi Penentu Arah

Setiap organisasi, baik yang berskala besar, menengah ataupun Kkecil
semuanya pasti dibentuk dalam rangka mencapai suatu tujuan tertentu. Tujuan itu
bisa bersifat jangka panjang, jangka menengah, dan jangka pendek yang harus
dicapai dengan melalui kerja sama yang dipimpin oleh seorang pemimpin.
Keterbatasan  sumberdaya organisasi mengharuskan  pemimpin  untuk
mengelolanya dengan efektif, dengan kata lain arah yang hendak dicapai oleh
organisasi menuju tujuannya harus sedemikian rupa sehingga mengoptimalkan
pemanfaatan dari segala sarana dan prasarana yang ada.
2. Fungsi Sebagai Juru Bicara

Fungsi ini mengharuskan seorang pemimpin untuk berperan sebagai
pengubung antara organisasi dengan pihak-pihak luar yang berkepentingan seperti
pemilik saham, pemasok, penyalur, lembaga keuangan. Peran ini sangat penting
karena disadari bahwa tidak ada satupun organisasi yang dapat hidup tanpa
bantuan dari pihak lain.
3. Fungsi Sebagai Komunikator

Suatu komunikasi dapat dikatakan berlangsung dengan efektif apabila
pesan yang ingin disampaikan oleh sumber pesan tersebut diterima dan diartikan
oleh sasaran komunikasi. Fungsi pemimpin sebagai komunikatordisini lebih
ditekankan pada kemampuannya untuk mengkomunikasikan sasaran-sasaran,

strategi, dan tindakan yang harus dilakukan oleh bawahan.
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4. Fungsi Sebagai Mediator

Konflik-konflik yang terjadi atau adanya perbedaan-perbedaan
kepentingan dalam organisasi menuntut kehadiran seorang pemimpin dalam
menyelesaikan permasalah yang ada. Kiranya sangat mudah membayangkan
bahwa tidak akan ada seorang pemimpin yang akan membiarkan situasi demikian
berlangsung dalam organisasi yang dipimpinnya dan akan segera berusaha keras
untuk menanggulanginya. Sikap yang demikian pasti diambil oleh seorang
pemimpin, sebab jika tidak citranya sebagai seorang pemimpin akan rusak,
kepercayaan terhadap kepemimpinan akan merosot bahkan mungkin hilang. Jadi
kemampuan menjalankan fungsi kepemimpinan selaku mediator yang rasional,
objektif dan netral merupakan salah satu indikator efektifitas kepemimpinan
seseorang.
5. Fungsi Sebagai Integrator

Adanya pembagian tugas, sistem alokasi daya, dana dan tenaga, serta
diperlukannya spesialisasi pengetahuan dan keterampilan dapat menimbulkan
sikap, perilaku dan tindakan berkotak-kotak dan oleh karenanya tidak boleh
dibiarkan berlangsung terus-menerus. Dengan perkataan lain diperlukan integrator
terutama pada hirarki puncak organisasi. Integrator itu adalah pimpinan. Setiap
pemimpin, terlepas dari hirarki jabatannya dalam organisasi, sesungguhnya adalah
integarator, hanya saja cakupannya berbeda-beda. Semakin tinggi kedudukan
seseorang dalam hirarki kepemimpinan dalam organisasi, semakin penting pula

makna peranan tersebut.
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Menurut Samsudin (2015:14), sifat-sifat kepemimpinan, adalah sebagai
berikut:
1) Watak dan kepribadian yang terpuji

Agar para bawahan maupun orang yang berada di luar organisasi
mempercayainya, seorang pemimpin harus mempunyai watak dan kepribadian
yang terpuji. Mereka adalah cermin dari bawahan, sumber identifikasi, motivasi,
dan moral para bawahan.
2) Keinginan melayani bawahan

Seorang pemimpin harus percaya pada bawahan. la mendengarkan
pendapat mereka dan berkeinginan untuk membantu mereka menimbulkan dan
mengembangkan keterampilan mereka agar karir mereka meningkat.
3) Memahami kondisi lingkungan

Seorang pemimpin tidak hanya menyadari tentang apa yang sedang terjadi
disekitarnya, tetapi juga harus memiliki pengertian memadai, sehingga dapat
mengevaluasi perbedaan kondisi organisasi dan para bawahannya.
4) Intelegensi yang tinggi

Seorang pemimpin harus memiliki kemampuan berpikir pada taraf yang
tinggi. la dituntut untuk mampu menganalisis problem dengan efektif, belajar
dengan cepat, dan memiliki minat yang tinggi untuk mendalami dan menggali
ilmu.
5) Berorientasi ke depan

Seorang pemimpin harus memiliki intuisi, kemampuan memprediksi, dan
visi sehingga dapat mengetahui sejak awal tentang kemungkinan-kemugkinan apa

yang dapat mempengaruhi organisasi yang dikelolanya.
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6) Sikap terbuka dan lugas

Pemimpin harus sanggup mempertimbangkan fakta-fakta dan inovasi baru.

Lugas namun konsisten pendiriannya. Bersedia mengganti cara kerja yang lama

dengan cara kerja yang baru yang dipandang mampu memberi nilai guna yang

efisien dan efektif bagi organisasi.

c. Indikator Kepemimpinan

Menurut Samsudin, (2015:18), indikator gaya kepemimpinan adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

Idealized influence (kharisma)

Mengarah pada perilaku kepemimpinan transformasional yang
mana pengikut berusaha bekerja keras melebihi apa yang
dibayangkan..

Inspirational motivation (motivasi inspiratif)

Dimana pemimpin menggunakan berbagai simbol untuk
memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspresikan tujuan dengan
cara-cara sederhana.

Intellectual stimulation (stimulasi intelektual)

Upaya memberikan dukungan kepada pengikut untuk lebih inovatif
dan kreatif dimana pemimpin mendorong pengikut untuk menanyakan
asumsi, memunculkan ide-ide dan metode-metode baru, dan

mengemukakan pendekatan lama dengan cara perspektif baru.



19

3. Kompensasi

a. Pengertian Kompensasi

Menurut Mathis (2014:82), “Kompensasi merupakan segala sesuatu yang
diterima dapat berupa fisik maupun non fisik dan harus dihitung dan diberikan
kepada seseorang yang umumnya merupakan objek yang dikecualikan dari pajak
pendapatan”. Menurut Mangkunegara (2015:87), kompensasi adalah “Setiap
bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari
pekerjaannya karyawan itu”. Menurut Rivai (2013:36), kompensasi adalah
“Keseluruhan balas jasa yang diterima oleh karyawan sebagai akibat dari
pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang atau lainnya, yang dapat
berupa gaji, upah, bonus, insentif dan tunjangan lainnya seperti tunjangan
kesehatan, tunjangan hari raya, uang makan, uang cuti dan lainnya”.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah
merupakan suatu bentuk balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan bisa dalam bentuk materi maupun non materi yang digunakan oleh
karyawan untuk pemenuhan kebutuhan hidup.

b. Jenis-Jenis Kompensasi

Menurut Mangkunegara (2015:89), “jenis-jenis kompensasi ini ada 2
macam, terdiri dari”:

a. Kompensasi Langsung merupakan hak yang diperoleh karyawan dan
menjadi kewajiban bagi perusahaan untuk membayarnya. Kompensasi
langsung terdiri dari 3 bagian yaitu:

1) Bayaran Pokok yang di dalamnya termasuk gaji, upah yaitu: suatu

penerimaan sebagai imblan dari perusahaan kepada pekerja untuk


https://id.wikipedia.org/wiki/Pajak

2)

3)

4)

5)

6)
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suatu pekerjaan maupun jasa yang akan dilakukan, dinyatakan atau
dinilai dalam bentuk uang yang telah ditetapkan menurut suatu
persetujuan atau peraturan perundang-undangan dibayarkan atas dasar
suatu perjanjian kerja antara direksi dengan pekerja.

Tunjangan Tetap yaitu sejumlah uang yang diberikan kepada pekerja
sebagai tambahan penerimaan yang diberikan bersamaan dengan
pembayaran upah bulanan. Terdiri dari tunjangan air, tunjangan listrik
dan tunjangan bahan bakar serta tunjangan beras pekerja yang
besarnya ditetapkan oleh perusahaan.

Tunjangan tidak Tetap yaitu sejumlah uang yang disepakati diterima
oleh pekerja sebagai tambahan penerimaan bagi pekerja.

Tunjangan Struktural yaitu tunjangan yang diberikan kepada pekerja
yang memangku jabatan puncak dan setingkat kepala urusan.

Bayaran Prestasi (merit pay) yaitu bayaran berdasarkan Kkinerja
dijadikan prosedur standar untuk mencoba memperhatikan kenaikan-
kenaikan gaji dengan Kkinerja individu. Bayaran prestasi adalah
kenaikan tahunan yang terkait dengan kenaikan tahunan yang terkait
dengan kinerja karyawan selama tahun sebelumnya.

Bayaran Insentif (Insentive Pay).

Kompensasi Tidak Langsung merupakan balas jasa yang diberikan

berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan dalam

usaha untuk meningkatkan kesejahteraan. Kompensasi tidak langsung juga

terdiri dari 3 bagian yaitu:
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1) Program-program perlindungan, termasuk di dalamnya asuransi
kesehatan, pensiun, jaminan sosial tenaga kerja.

2) Bayaran di luar jam kerja, misalnya liburan, hari besar, cuti tahunan,
cuti hamil, lembur.

3) Fasilitas-fasilitas terdiri dari kendaraan, ruang kantor, rumah dinas,

tunjangan sewa rumah.

Sedangkan Menurut Rivai (2013:38), “Bentuk kompensasi ini ada 2 macam,

terdiri dari”:

1)

2)

Kompensasi Langsung merupakan hak yang diperoleh karyawan dan
menjadi kewajiban bagi perusahaan untuk membayarnya. Kompensasi
langsung terdiri dari 3 bagian yaitu:
1) Gaji
Imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara teratur
seperti tahunan, caturwulan, bulanan dan mingguan.
2) Insentif
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.
3) Tunjangan
Sejumlah uang yang disepakati diterima oleh pekerja sebagai
tambahan penerimaan bagi pekerja.
Kompensasi Tidak Langsung merupakan balas jasa yang diberikan
berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan dalam
usaha untuk meningkatkan kesejahteraan. Kompensasi tidak langsung juga

terdiri dari 3 bagian yaitu:
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Program-program perlindungan, termasuk di dalamnya asuransi
kesehatan, pensiun, jaminan sosial tenaga kerja.

Bayaran di luar jam kerja, misalnya liburan, hari besar, cuti tahunan,
cuti hamil, lembur.

Fasilitas-fasilitas terdiri dari kendaraan, ruang kantor, rumah dinas,

tunjangan sewa rumah.

c. Manfaat Kompensasi

Menurut Mangkunegara (2015:91), “manfaat kompensasi (balas jasa)

yaitu:

1) Manfaat bagi perusahaan:

a)

b)

c)

Menarik karyawan dengan tingkat keterampilan yang tinggi bekerja
pada perusahaan.

Untuk memberikan rangsangan agar karyawan bekerja dengan maksud
mencapai prestasi.

Mengikat karyawan untuk bekerja pada perusahaan.

2) Manfaat bagi karyawan:

a)
b)
c)
d)

Untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari
Untuk memenuhi kebutuhan keluarganya
Untuk dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja

Untuk meningkatkan status sosial karyawan.

d. Indikator Kompensasi

Menurut Mangkunegara (2015:93), “indikator kompensasi adalah sebagai

berikut”:
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1) Gaji
Gaji adalah suatu penerimaan sebagai imblan dari perusahaan
kepada pekerja untuk suatu pekerjaan maupun jasa yang akan
dilakukan.
2) Jaminan
Jaminan adalah balas jasa yang diberikan berdasarkan
kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha
untuk meningkatkan kesejahteraan.
3) Bayaran Lembur
Bayaran lembur adalah bayaran di luar jam kerja.
Sedangkan Menurut Rivai (2013:41), “indikator kompensasi adalah
sebagai berikut”:
1) Gaji
Imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara teratur
seperti tahunan, caturwulan, bulanan dan mingguan.
2) Insentif
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.
3) Tunjangan
Sejumlah uang yang disepakati diterima oleh pekerja sebagai
tambahan penerimaan bagi pekerja.
Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa indikator
kompensasi di dalam penelitian ini adalah gaji, jaminan pensiun dan bayaran

lembur.
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4, Pengawasan
a. Pengertian Pengawasan Kerja

Menurut Ibrahim (2015:155), pengawasan kerja adalah kegiatan manajer
yang mengusahakan agar pekerjaan-pekerjaan terlaksana sesuai dengan rencana
yang ditetapkan dan hasil yang dikehendaki. Menurut Handoko (2015:30)
pengawasan kerja adalah usaha sistematik untuk menentukan standar pelaksanaan
dan tujuan perencanaan, merancang sistem informasi umpan balik,
membandingkan kegiatan nyata dengan standar yang telah ditentukan
sebelumnya, menentukan dan mengukur penyimpangan-penyimpangan serta
mengambil tindakan-tindakan yang diperlukan untuk koreksi guna menjamin
bahwa semua sumber daya perusahaan dipergunakan dengan cara paling efektif
dan efisien dalam pencapaian tujuan-tujuan perusahaan. Menurut Siagian,
(2014:125), Pengawasan kerja merupakan proses pengamatan dari seluruh
kegiatan organisasi guna lebih menjamin bahwa semua pekerjaan yang sedang
dilakukan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya.

Sementara itu menurut Syafri (2013:283) pengawasan kerja adalah
keseluruhan sistem, teknik, cara yang mungkin dapat digunakan oleh seorang
manajer untuk menjamin agar segala aktivitas yang dilakukan dalam organisasi
benar-benar menerapkan prinsip efisiensi dan mengarah pada upaya untuk
mencapai  keseluruhan tujuan organisasi. Menurut Manullang (2013:174)
Pengawasan kerja adalah suatu proses untuk menetapkan pekerjaan apa yang
sudah dilaksanakan, menilainya dan mengkoreksinya bila perlu dengan maksud

supaya pekerjaan sesuai dengan rencana semula.
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Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan pengawasn kerja dalam penelitian ini adalah kegiatan manajer
yang mengusahakan agar pekerjaan-pekerjaan terlaksana sesuai dengan rencana
yang ditetapkan dan hasil yang dikehendaki.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pengawasan Kerja

Menurut Ibrahim (2015:159), faktor-faktor yang mempengaruhi
pengawasan kerja adalah:

1) Rekrutmen

Proses pencarian dan “pemikatan” para calon karyawan (pelamar)
yang mampu untuk melamar sebagai karyawan.

2) Fasilitas kerja

segala sesuatu yang terdapat dalam perusahaan yang ditempati dan
dinikmati oleh karyawan, baik dalam hubungan langsung dengan
pekerjaan maupun untuk kelancaran pekerjaan.

3) Lingkungan kerja

suatu kondisi pekerjaan untuk memberikan suasana dan situasi kerja
karyawan yang nyaman dalam pencapaian tujuan yang diinginkan oleh
suatu perusahaan.

c. Macam-macam pengawasan Kerja

Menurut Ibrahim (2015:159) pengawasan kerja dapat dibedakan dalam
beberapa macam vyaitu :

1) Dilihat dari segi bidang kerja atau objek yang diawasi.

2) Pengawasan-pengawasan dibidang penjualan, produksi, pembiayaan,

perbekalan, anggaran belanja, pemasaran dan sebagainya.



3)

4)

5)
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Dilihat dari segi subjek atau petugas pengawasan yaitu pengawasan-
pengawasan intern, ekstern, formal, informal, dan sebagainya.

Dilihat dari segi waktu pengawasan yaitu pengawasan-pengawasan
preventif, represif dan sebagainya.

Dilihat dari segi-segi lainnya yaitu pengawasan-pengawasan umum,

khusus, langsung, tidak langsung, mendadak, teratur dan sebagainya.

d. Syarat-syarat Pengawasan Kerja

Agar pengawasan dapat berjalan dengan efisien dan efektif perlu adanya

sistem pengawasan yang baik. Menurut Ibrahim (2015:159), sistem pengawasan

kerja yang baik memerlukan beberapa syarat yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Harus memperhatikan atau disesuaikan dengan sifat dan kebutuhan
organisasi.

Harus mampu menjamin adanya tindakan perbaikan (checking,
reporting, corrective action).

Harus bersifat fleksibel.

Harus memperhatikan faktor-faktor dan tata organisasi didalam
pengawasan yang akan dilaksanakan.

Harus ekonomis antara hubungan dengan biaya.

Harus diperhatikan pula prasyarat sebelum pengawasan itu dimulai
yaitu harus ada rencana yang jelas, dan pola/tata organisasi yang jelas.
Misalnya seperti jelas adanya tugas-tugas dan kewenangan-

kewenangan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan.



27

e. Teknik Pengawasan Kerja

Menurut Ibrahim (2015:163) teknik pengawasan kerja adalah cara

melaksanakan pengawasan dengan terlebih dahulu menentukan titik-titik

pengawasan sehingga dapat ditarik suatu kesimpulan mengenai keadaan

keseluruhan kegiatan organisasi. Adapun teknik pengawasan dapat dilakukan

dengan menggunakan cara-cara sebagai berikut :

1)

2)

3)

Pengawasan lansung dilakukan oleh manajer pada waktu kegiatan-

kegiatan sedang berjalan. Pengawasan langsung dapat berbentuk :

a) Observasi ditempat (on the spot observation).

b) Laporan ditempat (on the spot report) yang berarti penyampaian
keputusan ditempat bila diperlukan.

Pengawasan tidak langsung yaitu pengawasan dari jarak jauh melalui

laporan yang disampaikan oleh para bawahan. Laporan ini dapat

berbentuk:

a) Laporan tertulis, dan

b) Laporan lisan.

Peninjauan pribadi yaitu manajer/atasan harus mengawasi dengan cara

meninjau secara pribadi, sehingga dapat dilihat sendiri pelaksanaan

pekerjaan yang sedang dijalankan.

f. Indikator Pengawasan kerja

Pada indikator pengawasan kerja terdapat proses pengawasan kerja dalam

suatu organisasi. Proses pengawasan kerja adalah serangkaian kegiatan didalam

melaksanakan pengawasan terhadap suatu tugas atau pekerjaan dalam suatu
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organisasi. Menurut Ibrahim (2015:160), proses pengawasan terdiri dari beberapa
tindakan yang bersifat fundamental bagi semua pengawasan yaitu :
1) Penetapan Standar Pelaksanaan/Perencanaan
Tahap pertama dalam pengawasan adalah menetapkan standar
pelaksanaan, standar mengandung arti sebagai suatu satuan
pengukuran yang dapat digunakan sebagai patokan untuk penilaian
hasil-hasil.
2) Penentuan Pengukuran/Penilaian Pekerjaan.
Penentuan  pengukuran/penilaian  pekerjaan yaitu menentukan
pengukuran pelaksanaan kegiatan secara tepat.
3) Pengambilan Tindakan Koreksi bila diperlukan
Bila hasil analisa menunjukkan adanya tindakan koreksi, tindakan ini
harus diambil. Tindakan koreksi dapat diambil dalam berbagai bentuk
dengan diubah ataupun diperbaiki.
Menurut Manullang (2013:178) terdapat beberapa indikator dalam
menentukan proses pengawasan yaitu :
1) Penentuan ukuran atau pedoman baku (standar).
2) Penilaian atau pengukuran terhadap pekerjaan yang sudah dikerjakan.
Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel pengawsan kerja dalam penelitian ini
adalah penetapan standar pelaksanaan/perencanaan, penentuan
pengukuran/penilaian pekerjaan dan pengambilan tindakan koreksi bila

diperlukan.
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Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

No Peneliti Judul Variabel Hasil penelitian
X
1 | Affini Pengaruh Kompensasi Dan Kompensasi (X1) | Hasil menunjukkan
(2018) Kepuasan Kerja Terhadap Dan Kepuasan bahwa kompensasi
Employee Engagement Yang Kerja (X2), berpengaruh positif dan
Berdampak Pada Turnover Employee signifikan terhadap
Intentions Engagement () employee engagement.
2 | Marinda | Pengaruh Kepemimpinan Kepemimpinan (X), | Hasil menunjukkan
(2018) Terhadap Employee Employee bahwa kepemimpinan
Engagement Serta Engagement (2) berpengaruh positif dan
Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan | signifikan terhadap
Kinerja Karyawan Di Era Y) employee engagement.
Digital (Studi kasus pada
salah satu BUMN di bidang
telekomunikasi)
3 | Rudita Pengaruh Pengawasan Dan Pengawasan (X1) | Hasil menunjukkan
(2018) Disiplin Terhadap Kinerja Dan Disiplin (X2), | bahwa pengawasan
Karyawan Di Lingkungan Employee berpengaruh positif dan
Pusat Litbang Kebijakan Engagement () signifikan terhadap
Dan Penerapan Teknologi employee engagement.
Kementerian Pekerjaan
Umum Dan Perumahan
Rakyat.
4 | Othaman | The influence of leadership Kepemimpinan Hasil menunjukkan
(2017) styles on employee (X), Komunikasi bahwa kepemimpinan
engagement: The (2), dan Employee | berpengaruh positif dan
moderating effect of Engagement (YY) signifikan terhadap
communication styles employee engagement.
5 | Kertiriasi | The Effect of Leadership Kepemimpinan (X) | Hasil menunjukkan
h Style toJob Satisfaction, Kepuasan Kerja bahwa kepemimpinan
(2018) Employee Engagement and (Z1), Employee berpengaruh positif dan
Employee Performance Engagement (Z2), | signifikan terhadap
(Study at PT. Interbat, Bali, dan Kinerja employee engagement.
Nusra, and Ambon) Karyawan ()
6 | Indriyani | Effect of Compensation and Kompensasi (X1) | Hasil menunjukkan
(2017) Benefit to Employee dan Manfaat (X2), | bahwa
Engagement through Merek Organisasi | kompensasiberpengaru
Organisation Brand in (2), Employee h positif dan signifikan
Indonesia’s Startup Engagement (YY) terhadap employee
Company engagement.
7 | Grant Leadership And Employee Kepemimpinan (X) | Hasil menunjukkan
(2019) Engagement Employee bahwa kepemimpinan
Engagement () berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
employee engagement.
8 | Ghafoor | Transformational Kepemimpinan (X), | Hasil menunjukkan
(2011) leadership, employee Employee bahwa kepemimpinan

engagement and
performance: Mediating
effect of psychological
ownership

Engagement (Z1)
dan kepemilikan
psikologis (Z2) dan
Kinerja Karyawan

()

berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
employee engagement.

Sumber : Diolah Penulis 2021
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C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian menjelaskan secara teoritis model konseptual
variabel-variabel penelitian, tentang bagaimana pertautan teori-teori yang
berhubungan dengan variabel-variabel penelitian yang ingin diteliti, yaitu variabel
bebas dengan variabel terikat.
1. Pengaruh Kepemimpian Terhadap Employee Engagement

Menurut Samsudin (2015:8), kepemimpinan yang baik dapat memberikan
kenyamanan bagi karyawan didalam bekerja, karena dengan kenyamanan yang
karyawan dapatkan dari seorang atasan merupakan sesuatu yang istimewa yang
akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan seperti keramahan atasan terhadap
karyawan, perhatian atasan, serta motivasi-motivasi yang diberikan kepada
karyawan. Kepemimpinan yang dijalankan oleh pimpinan dapat sambutan baik
oleh karyawan otomatis karyawan tidak akan meninggalkan perusahaan tersebut
karena kenyamanan dan suasana kerja diperoleh dari perusahaan tersebut, selain
itu motivasi yang terus dan terus diberikan pimpinan kepada karyawan senantiasa
akan mendorong prestasi kerja karyawan dengan prestasi tersebutlah karyawan
akan meningkatkan employee engagement mereka dalam perusahaan.
2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Engagement

Menurut Mangkunegara (2013:87), Kompensasi juga merupakan salah satu
faktor yang mempengaruhi employee engagement, apabila kompensasi yang
diberikan perusahaan sesuai dengan harapan hasil kerja yang dicapai karyawan,
maka akan berdampak pada employee engagement karyawan”. Memberikan
kompensasi yang memuaskan juga menjadi satu hal yang dilihat oleh seorang

pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian kompensasi yang memuaskan berperan
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dalam meningkatkan employee engagement karyawan. Jika kompensasi diberikan
secara benar, para karyawan akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk
mencapai sasaran-sasaran perusahaan. Sebaliknya, tanpa kompensasi yang cukup,
karyawan yang ada sangat mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk
melakukan penempatan kembali tidaklah mudah.
3. Pengaruh Pengawasan Terhadap Employee Engagement

Menurut Ibrahim (2015:155), pengawasan adalah kegiatan manajer yang
mengusahakan agar pekerjaan-pekerjaan terlaksana sesuai dengan rencana yang
ditetapkan dan hasil yang dikehendaki. Pengawasan dan hasil pelaksanaan
pekerjaan berjalan dengan baik dan pekerjaan dapat terlaksana sesuai dengan
rencana yang telah ditetapkan serta akan meningkatkan employee engagement
mereka dalam perusahaan.
4. Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi dan Pengawasan Terhadap

Employee Engagement

Menurut Watts (2013:59), kepemimpinan yang dijalankan oleh pimpinan
dapat sambutan baik oleh karyawan otomatis karyawan tidak akan meninggalkan
perusahaan tersebut karena kenyamanan dan suasana kerja diperoleh dari
perusahaan tersebut, selain itu motivasi yang terus dan terus diberikan pimpinan
kepada karyawan senantiasa akan mendorong prestasi kerja karyawan dengan
prestasi tersebutlah karyawan akan meningkatkan employee engagement mereka
dalam perusahaan. Memberikan kompensasi yang memuaskan juga menjadi satu
hal yang dilihat oleh seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian kompensasi
yang memuaskan berperan dalam meningkatkan employee engagement karyawan.

Pengawasan dan hasil pelaksanaan pekerjaan berjalan dengan baik dan pekerjaan
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dapat terlaksana sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan serta akan
meningkatkan employee engagement mereka dalam perusahaan.
Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dilihat pada Gambar

2.1 berikut ini:

Kepemimpinan (X1)
(Samsudin, 2015:7)

- Employee
Kompensasi (X2) > Engagement (Y)
(Mankunegara, 2015:87) (Watts, 2013:59)

A

Pengawasan (Xs)
(Ibrahim, 2015:155)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber: Diolah Penulis (2021)

D. Hipotesis
Berdasarkan kerangka konseptual, maka hipotesis yang dapat dikemukakan
sehubungan dengan permasalahan tersebut:
1. Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pada Madu Nusantara Medan.
2. Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pada Madu Nusantara Medan.
3. Pengawasan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap

employee engagement pada Madu Nusantara Medan.
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4. Kepemimpinan, kompensasi dan pengawasan secara Sserempak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada

Madu Nusantara Medan.



METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Berdasarkan metode penelitian yang dilakukan, Penelitian ini merupakan jenis
penelitian asosiatif. Sugiyono (2015:6) mengemukakan bahwa penelitian asosiatif

kausal yaitu “penelitian yang di maksudkan untuk mengungkapkan permasalahan

BAB Il

yang bersifat sebab akibat antara dua variabel atau lebih”.

B. Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Madu Nusantara Medan, JI Sei Rokan

No 61 Medan.

Waktu Penelitian

Penelitian dilakukan mulai dari bulan Mei 2021 sampai dengan Agustus

2021, dengan format berikut:

Tabel 3.1 Jadwal Proses Penelitian

Aktivitas

Bulan

Mei
2021

Juni
2021

Juli
2021

Agustus
2021

Riset awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan Skripsi

N[Ol |wW|IN|EF

Bimbingan Skripsi

8

Meja Hijau

Sumber: Penulis (2021)
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C. Definisi Operasional Variabel

1. Variabel Penelitian

Variabel

penelitian mencakup variabel

35

apa yang akan diteliti.

Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: variabel bebas

pertama kepemimpinan (X1), variabel bebas kedua kompensasi (X2) dan

variabel bebas ketiga pengawsan (Xz) serta 1 (satu) variabel terikat yaitu

employee engagement ().

2. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel

diukur secara operasional di lapangan. Definisi operasional sebaiknya

berasal dari konsep teori dan definisi atau gabungan keduanya, yang ada di

lapangan.
Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel
Variabel Definisi operasional Indikator Skala

Kepemimpinan | Proses mengarahkan, 1. Kharisma

(X2) membimbing dan 2. Motivasi inspiratif
mempengaruhi pikiran, 3. Stimulasi intelektual
perasaan, tindakan dan
tingkah laku orang lain (Samsudin, 2015:18) Skala likert
untuk digerakkan ke arah
tujuan tertentu.
(Samsudin, 2015:7)

Kompensasi Setiap bentuk pembayaran 1. Gaji

(X2) atau imbalan yang diberikan | 2. Jaminan pensiun
kepada karyawan dan 3. Bayaran lembur
timbul dari pekerjaannya Skala likert
karyawan itu. (Mankunegara, 2015:93)
(Mankunegara, 2015:87)

Pengawasan Kegiatan manajer yang 1. Penetapan Standar

(Xa) mengusahakan agar Pelaksanaan/Perencanaan.
pekerjaan-pekerjaan 2. Penentuan
terlaksana sesuai dengan Pengukuran/Penilaian
rencana yang ditetapkan Pekerjaan. Skala likert

dan hasil yang dikehendaki.

(Ibrahim, 2015:155)

3. Pengambilan Tindakan
Koreksi bila diperlukan.

(Ibrahim, 2015:160)
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Employee
Engagement

(Y)

Kekuatan yang dapat

memotivasi karyawan untuk
dapat meningkatkan kinerja
pada level yang lebih tinggi,
energi ini berupa komitmen.

(Watts, 2013:59)

1. Vigor (Kekuatan)
2. Dedication (Dedikasi)
3. Absorption (Absorbsi)

(Watts, 2013:61)

Skala likert

Sumber: Penulis (2021)

Pengukuran masing — masing variabel dalam penelitian ini adalah dengan

menggunakan skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap,

pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.

Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator

variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk

menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan.

Tabel 3.3 Instrumen Skala Likert

No Jawaban Skor
1 | Sangat Setuju 5
2 | Setuju 4
3 Ragu-Ragu 3
4 | Tidak Setuju 2
5 | Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sugiyono (2015:65)

D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data

1. Populasi

Sugiyono (2015:72) mengemukakan bahwa “populasi adalah wilayah

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas

dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari

kemudian di tarik kesimpulan”. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh

karyawan Madu Nusantara Medan sebanyak 42 karyawan.

2. Sampel

Sugiyono (2015:73) mengemukakan bahwa “Sampel adalah bagian

dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Penarikan
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sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh, yaitu seluruh
populasi dijadikan sampel sebanyak 42 Madu Nusantara Medan.

3. Jenis dan Sumber Data
Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer yaitu data
yang diperoleh langsung dari responden melalui kuesioner dan wawancara

terstruktur kepada sumbernya yaitu responden.

E. Teknik Pengumpulan Data
1. Wawancara
Wawancara yaitu pengumpulan data dengan cara melakukan wawancara
langsung kepada karyawan Madu Nusantara Medan.
2. Daftar Pertanyaan (questionnaire)
Daftar Pertanyaan (questionnaire) yaitu daftar pertanyaan yang berisi
pertanyaan-pertanyaan untuk diisi oleh para karyawan Madu Nusantara

Medan.

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan:
a. Uji Validitas
Sugiyono (2015:79), mengemukakan bahwa “Untuk mengetahui
kelayakan : untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar

pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada pada responden maka
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diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka
butir pertanyaan dianggap valid”.
b. Uji Reliabilitas (kehandalan)

Sugiyono (2015:81), menyatakan bahwa “Untuk mengetahui
kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab butir-butir
berkaitan dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk
quisioner. Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika
memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60. Dengan
menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia maka dapatlah
suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun hubungan antara
variabel-variabel yang diteliti penulis. Berdasarkan data yang telah
didapat kemudian diolah dan dianalisa selain menggunakan rumus
diatas dapat dihitung dengan bantuan program Statistical Product and
Service Solution (SPSS) versi 16.0 atau bantuan aplikasi Software

SPSS 16.0 For Windows ”.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji normalitas
Sugiyono (2015:85), mengemukakan bahwa “Bertujuan untuk menguji
apakah dalam sebuah model regresi, variabel dependen, variabel
independen, atau keduanya mempunyai distribusi normal atau
mendekati normal. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian

ini adalah:
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1) Uji Kurva
Data yang baik adalah data yang mempunyai pola seperti
distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak menceng ke
kiri atau menceng ke kanan. Untuk menguji hal tersebut dapat
dipergunakan metode grafis”.
2) Uji PP Plot
Normal P-P Plot dari standartdizednresidual cumulative
probability, dengan mengidentifikasikan apabila sebenarnya berada
di sekitar garis normal, maka asumsi kenormalan dapat dipenuhi.
Apabila data menyebar disekitar garis diagonal, maka data
dikatakan normal”.
3) Uji Kolmogorov-Sminov
Selain itu uji Kolmogorov-Sminov juga dipergunakan untuk
melihat kenormalan dengan identifikasi juga nilai P-value lebih
besar dari alpha, maka asumsi kenormalan dapat diterima. Dengan
menggunakan tingkat signifikansi 5% (0,05) maka jika nilai
Asymp.Sig (2-tailed) diatas nilai signifikansi 5% (0,05) artinya
variabel residual berdistribusi normal”
b. Uji multikolinearitas
Sugiyono (2015), mengemukakan bahwa “Bertujuan untuk menguji
apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
independen. Jika terjadi korelasi maka dinamakan terdapat problem
multikolinearitas. Untuk mendeteksi apakah model regresi yang

dipakai bebas dari permasalahan multikolinearitas dapat dilihat dari
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besaran Variance Inflation Factor (VIF) dan tolerance, dimana nilai
VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1.
Disamping itu nilai Rz yang menunjukkan nilai lebih kecil daripada
koefisien korelasi simultan (R)”.

Uji heteroskedastisitas

Sugiyono (2015:87), mengemukakan bahwa “Bertujuan untuk menguji
apakah dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari
residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Suatu model
regresi dapat dikatakan bebas dari permasalahan heterokedastisitas
apabila titik-titik data menyebar diatas dan dibawah atau disekitar
angka 0, penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola
bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali,

titik-titik data tidak mengumpul hanya diatas atau dibawah saja”.

3. Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda yaitu suatu analisis yang menguji pengaruh

kepemimpinan, kompensasi dan pengawasan terhadap employee

engagement, dengan menggunakan rumus sebagai berikut :

Y =a+ B1X1 + R2Xo+ (3X3+ €

Keterangan :

Y = Employee Engagement (Dependent Variabel)

a = Konstanta

R = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
X1 = Kepemimpinan (Independent Variabel)

X2 = Kompensasi (Independent Variabel)
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X3 = Pengawasan (Independent Variabel)
€ = Error term
. Uji Hipotesis

Uji Simultan (Uji F)

Menurut Sugiyono (2015:89), “Uji F digunakan untuk menguji apakah

variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap variabel

terikat”.

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang
diterapkan sebesar 0,05 (Sig < a 0,05).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang
ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > a 0,05)

. Uji Parsial (Uji t)

Menurut Sugiyono (2015:93), “Uji t digunakan untuk menguji hipotesis

apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan

sebuah variabel terikat). Maka pengujian ini dapat dilihat dari nilai

probabilitasnya”. Hipotesisnya adalah:

HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:
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1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < taraf signifikansi
sebesar 0,05 (Sig < a 0,05).
2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > taraf signifikansi
0,05 (Sig > a 0,05).
5. Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Sugiyono (2015:97), “Koefisien determinasi berganda atau R-
square (R2) adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat
dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Nilai R2 yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk

memprediksi variasi variabel dependen”.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat Madu Nusantara Medan.
Madu Nusantara berdiri sejak tahun1983, merupakan perusahaan nasional
yang bergerak dalam bidang usaha produsen madu murni. Semua Produk yang di
produksi oleh PT. Madu Nusantara berasal dari madu. Dengan adanya
perkembangan zaman PT. Madu Nusantara memiliki lebih dari 15 cabang
perusahaan diseluruh indonesia dengan memiliki pertenakan lebah Madu
Nusantara harus memenuhi persyaratan tertentu untuk menjami kualitas produk
Madu yang dihasilkan. Lokasi pertenakan lebah terletak jauh dari kota untuk
membantuk menghindari polusi dari kontaminasi zat kimia berbahaya yang dapa
memungkinkan mengurangi kualitas produk yang dihasilkan. Dengan tetap
menjaga kualitas dari produk yang di produksi PT, Madu Nusantara dengan yakin
akan memenuhi kebutuhan konsumen diseluruh pelosok negeri
b. Visi dan Misi Perusahaan
1) Visi
Menjadi perusahaan yang unggul dan berguna bagi masyarakat
indonesia
2) Misi

a) Memberikan kualitas terbaik di setiap produk yang di pasarkan.

43
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b) Berorientasi pada kebutuhan, keinginan dan expectasi bagi para
pelanggan atau customers

c) Menciptakan kondisi terbaik bagi karyawan

d) Penerapan Manajemen yang efektif dan efisien

e) Meningkatkan inovasi dan kreatifitas guna kemajuan perusahaan

f) Memiliki kepedulian dan tanggung jawab terhadap lingkungan dan
sosial.

g) Pelaksanaan ketaatan dan tata kelola perusahaan yang baik

2. Deskripsi Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan
bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir dan masa kerja.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Laki-Laki 22 52.4 52.4 52.4
Perempuan 20 47.6 47.6 100.0}
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Madu Nusantara
Medan yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki, yaitu sebanyak

22 orang atau sebesar 52.4% dari total responden.



b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 20 - 30 Tahun 19 45.2 45.2 45.2

31 - 40 Tahun 12 28.6 28.6 73.8

41 - 55 Tahun 11 26.2 26.2 100.0]

Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Madu Nusantara

Medan yang menjadi responden berusia 20 - 30 tahun, yaitu seban2yak 19 orang

atau sebesar 45.2% dari total responden.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.

Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid D3 15 35.7 35.7 35.7

S1 2 4.8 4.8 40.5

SMU 25 59.5 59.5 100.0}

Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Madu Nusantara

Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir SMU yaitu

sebanyak 25 orang atau sebesar 59.5% dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1-5Tahun 22 524 524 52.4
6 - 10 Tahun 20 47.6 47.6 100.0}
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Madu Nusantara
Medan yang menjadi responden memiliki masa kerja 1 - 5 tahun yaitu sebanyak

22 orang atau sebesar 52.4% dari total responden.

3. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini 3 (tiga) variabel bebas yaitu kepemimpinan, kompensasi dan
pengawasan, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu employee engagement. Dalam
penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di
isi oleh responden yang berjumlah 42 orang. Adapun jawaban-jawaban dari
responden yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut:
a. Variabel X1 (Gaya Kepemimpinan)

Tabel 4.5
Pimpinan menyapa ketika bertemu dengan karyawan tanpa memandang

jabatan karyawan.
Pernyataan X1.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Tidak Setuju 15 35.7 35.7 50.0
Ragu-Ragu 3 7.1 7.1 57.1
Setuju 7 16.7 16.7 73.8
Sangat Setuju 11 26.2 26.2 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (26.2%), setuju sebanyak 7 orang (16.7%), ragu-ragu
sebanyak 3 orang (7.1%), tidak setuju sebanyak 15 orang (35.7%) dan sebanyak 6
orang (14.3%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban

responden paling banyak adalah yang menyatakan tidak setuju sebanyak 15 orang
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(35.7%). Jadi dapat disimpulkan responden tidak setuju bahwa pimpinan menyapa
ketika bertemu dengan karyawan tanpa memandang jabatan karyawan.
Tabel 4.6

Pimpinan lebih banyak mengambil keputusan bersama-sama karyawan.
Pernyataan X1.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Ragu-Ragu 4 9.5 9.5 23.8
Setuju 14 33.3 33.3 57.1
Sangat Setuju 18 42.9 42.9 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 18 orang (42.9%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.5%) dan sebanyak 6 orang (14.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa pimpinan lebih banyak mengambil keputusan

bersama-sama karyawan.

Tabel 4.7
Pimpinan selalu ada kesempatan untuk karyawan pada masing-masing
bidang.
Pernyataan X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 8 19.0 19.0 19.0
Ragu-Ragu 10 23.8 23.8 42.9
Setuju 8 19.0 19.0 61.9
Sangat Setuju 16 38.1 38.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 16 orang (38.1%), setuju sebanyak 8 orang (19.0%), ragu-ragu
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sebanyak 10 orang (23.8%) dan sebanyak 8 orang (19.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 16 orang (38.1%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa pimpinan selalu ada kesempatan untuk karyawan
pada masing-masing bidang.

Tabel 4.8

Pimpinan memotivasi karyawan saat datang sebelum jam kerja dimulai.
Pernyataan X1.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 6 14.3 14.3 31.0
Setuju 4 9.5 9.5 40.5
Sangat Setuju 25 59.5 59.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 25 orang (59.5%), setuju sebanyak 4 orang (9.5%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (14.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 25 orang (59.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa pimpinan memotivasi karyawan saat datang
sebelum jam kerja dimulai.

Tabel 4.9
Pimpinan memberikan sebagian tugasnya kepada karyawan.
Pernyataan X1.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 22 52.4 52.4 52.4
Ragu-Ragu 4 9.5 9.5 61.9
Setuju 6 14.3 14.3 76.2
Sangat Setuju 10 23.8 23.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)




49

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (23.8%), setuju sebanyak 6 orang (14.3%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.5%) dan sebanyak 22 orang (52.4%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 22 orang (52.4%). Jadi dapat disimpulkan
responden tidak setuju bahwa pimpinan memberikan sebagian tugasnya kepada

karyawan.

Tabel 4.10
Pimpinan menyampaikan ide-ide atau gagasan yang kreatif yang berkaitan
dengan pekerjaan.
Pernyataan X1.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 15 35.7 35.7 61.9
Setuju 14 33.3 33.3 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
sebanyak 15 orang (35.7%) dan sebanyak 11 orang (26.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 15 orang (35.7%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa pimpinan menyampaikan ide-ide atau gagasan yang

kreatif yang berkaitan dengan pekerjaan.
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Tabel 4.11
Pimpinan memberikan pengarahan kepada karyawan di dalam mengerjakan
pekerjaan yang ditugaskan.
Pernyataan X1.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 31.0 31.0 31.0
Ragu-Ragu 19 45.2 45.2 76.2
Setuju 7 16.7 16.7 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 7 orang (16.7%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (45.2%) dan sebanyak 13 orang (31.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa pimpinan memberikan pengarahan kepada karyawan

di dalam mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan.

Tabel 4.12
Pimpinan memberikan pelatihan pengembangan sesuai dengan bidang
karyawan.
Pernyataan X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 18 429 42.9 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang



51

menyatakan setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa pimpinan memberikan pelatihan pengembangan sesuai dengan

bidang karyawan.

Tabel 4.13

Pemimpin menganut sistem manajemen terbuka kepada karyawan.

Pernyataan X1.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 9 21.4 21.4 21.4
Ragu-Ragu 20 47.6 47.6 69.0
Setuju 11 26.2 26.2 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 11 orang (26.2%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (47.6%) dan sebanyak 9 orang (21.4%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (47.6%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa pemimpin menganut sistem manajemen terbuka

kepada karyawan.

b. Variabel X2 (Kompensasi)

Tabel 4.14
Perusahaan memberikan gaji yang sesuai dengan Kkinerja.
Pernyataan X2.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 7.1 7.1 7.1
Ragu-Ragu 17 40.5 40.5 47.6
Setuju 17 40.5 40.5 88.1
Sangat Setuju 5 11.9 11.9 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (11.9%), setuju sebanyak 17 orang (40.5%), ragu-ragu
sebanyak 17 orang (40.5%) dan sebanyak 3 orang (7.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju dan ragu-ragu sebanyak 17 orang (40.5%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan ragu-ragu bahwa perusahaan memberikan gaji
yang sesuai dengan kinerja.

Tabel 4.15

Perusahaan memberikan gaji agar memenuhi kebutuhan hidup karyawan.
Pernyataan X2.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 9 21.4 21.4 47.6
Setuju 22 52.4 52.4 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 22 orang (52.4%), ragu—ragu sebanyak 9 orang (21.4%) dan sebanyak
11 orang (26.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang
(52.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa perusahaan memberikan

gaji agar memenuhi kebutuhan hidup karyawan.



Tabel 4.16
Perusahaan selalu meningkatkan gaji setiap tahun.
Pernyataan X2.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 18 42.9 42.9 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.37%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa perusahaan selalu meningkatkan gaji setiap tahun.

Tabel 4.17
Perusahaan memberikan jaminan pensiun yang sesuai dengan kinerja
karyawan.
Pernyataan X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 28.6 28.6 28.6
Ragu-Ragu 13 31.0 31.0 59.5
Setuju 13 31.0 31.0 90.5
Sangat Setuju 4 9.5 9.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (9.5%), setuju sebanyak 13 orang (31.0%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (31.0%) dan sebanyak 12 orang (28.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan setuju dan ragu-ragu sebanyak 13 orang (31.0%). Jadi dapat
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disimpulkan responden setuju dan ragu-ragu bahwa perusahaan memberikan
jaminan pensiun yang sesuai dengan Kinerja karyawan.

Tabel 4.18
Perusahaan memberikan jaminan pensiun yang cukup kepada Saudara
sesuai dengan jabatan.
Pernyataan X2.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 22 52.4 52.4 524
Ragu-Ragu 4 9.5 9.5 61.9
Setuju 6 14.3 14.3 76.2
Sangat Setuju 10 23.8 23.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (23.8%), setuju sebanyak 6 orang (14.3%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.5%) dan sebanyak 22 orang (52.4%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 22 orang (52.4%). Jadi dapat disimpulkan
responden tidak setuju bahwa perusahaan memberikan jaminan pensiun yang
cukup kepada saudara sesuai dengan jabatan.

Tabel 4.19

Perusahaan selalu meningkatkan jaminan pensiun setiap tahunnya.
Pernyataan X2.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 15 35.7 35.7 61.9
Setuju 14 33.3 33.3 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
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sebanyak 15 orang (35.7%) dan sebanyak 11 orang (26.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 15 orang (35.7%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa perusahaan selalu meningkatkan jaminan pensiun
setiap tahunnya.
Tabel 4.20
Perusahaan memberikan bayaran lembur agar karyawan dapat

bersemangat dalam bekerja.
Pernyataan X2.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 31.0 31.0 31.0
Ragu-Ragu 19 45.2 45.2 76.2
Setuju 7 16.7 16.7 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 7 orang (16.7%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (45.2%) dan sebanyak 13 orang (31.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa perusahaan memberikan bayaran lembur agar
karyawan dapat bersemangat dalam bekerja.

Tabel 4.21
Perusahaan selalu meningkatkan bayaran lembur setiap tahunnya.
Pernyataan X2.8

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7]
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 18 42.9 42.9 92.9]
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa perusahaan selalu meningkatkan bayaran lembur setiap tahunnya.

Tabel 4.22
Perusahaan memberikan bayaran lembur sesuai dengan pekerjaan yang

karyawan laksanakan.
Pernyataan X2.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 9 21.4 21.4 21.4
Ragu-Ragu 20 47.6 47.6 69.0
Setuju 11 26.2 26.2 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 11 orang (26.2%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (47.6%) dan sebanyak 9 orang (21.4%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (47.6%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa perusahaan memberikan bayaran lembur sesuai

dengan pekerjaan yang karyawan laksanakan.



c. Variabel X3 (Pengawasan)

Tabel 4.23

Karyawan mendapatkan standar kerja masing-masing.
Pernyataan X3.1
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 7.1 7.1 7.1
Ragu-Ragu 8 19.0 19.0 26.2
Setuju 11 26.2 26.2 52.4
Sangat Setuju 20 47.6 47.6 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 20 orang (47.6%), setuju sebanyak 11 orang (26.2%), ragu-ragu
sebanyak 8 orang (19.0%) dan sebanyak 3 orang (7.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 20 orang (47.6%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan mendapatkan standar kerja masing-
masing.

Tabel 4.24
Karyawan mengikuti aturan jam masuk dan jam pulang kerja sesuai dengan

standar perusahaan.
Pernyataan X3.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat Tidak Setuju 5 11.9 11.9 11.9
Tidak Setuju 4.8 4.8 16.7
Ragu-Ragu 19.0 19.0 35.7
Setuju 10 23.8 23.8 59.5
Sangat Setuju 17 40.5 40.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.24 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 17 orang (40.5%), setuju sebanyak 10 orang (23.8%), ragu-ragu

sebanyak 8 orang (19.0%), tidak setuju sebanyak 2 orang (4.8%) dan sebanyak 5



58

orang (11.9%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 17
orang (40.5%). Jadi dapat disimpulkan responden masih ada yang menyatakan
sangat setuju bahwa karyawan mengikuti aturan jam masuk dan jam pulang kerja
sesuai dengan standar perusahaan.
Tabel 4.25
Karyawan melaksanakan tugas yang sudah ditentukan pimpinan

berdasarkan job description.
Pernyataan X3.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2.4 2.4 2.4
Tidak Setuju 4 9.5 9.5 11.9
Ragu-Ragu 4 9.5 9.5 21.4
Setuju 18 42.9 42.9 64.3
Sangat Setuju 15 35.7 35.7 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.25 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 15 orang (35.7%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.5%), tidak setuju sebanyak 4 orang (9.5%) dan sebanyak 1
orang (2.4%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 18 orang
(42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan melaksanakan

tugas yang sudah ditentukan pimpinan berdasarkan job description.



Tabel 4.26
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Karyawan mendapatkan pemeriksaan hasil-hasil kerja yang dilakukan.

Pernyataan X3.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 14 33.3 33.3 33.3
Ragu-Ragu 1 24 24 35.7
Setuju 6 14.3 14.3 50.0
Sangat Setuju 21 50.0 50.0 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.26 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 21 orang (50.0%), setuju sebanyak 6 orang (14.3%), ragu-ragu
sebanyak 1 orang (2.4%) dan sebanyak 14 orang (33.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 21 orang (50.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan mendapatkan pemeriksaan hasil-hasil

kerja yang dilakukan.

Tabel 4.27
Karyawan harus membandingkan hasil kerja dengan standar yang telah
ditentukan.
Pernyataan X3.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 4.8 4.8 4.8
Tidak Setuju 3 7.1 7.1 11.9
Ragu-Ragu 6 14.3 14.3 26.2
Setuju 7 16.7 16.7 42.9
Sangat Setuju 24 57.1 57.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 24 orang (57.1%), setuju sebanyak 7 orang (16.7.%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (14.3%), tidak setuju sebanyak 3 orang (7.1%) dan sebanyak 2

orang (4.8%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
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responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 24

orang (57.1%). Jadi dapat disimpulkan responden sangat setuju bahwa karyawan

harus membandingkan hasil kerja dengan standar yang telah ditentukan.

Tabel 4.28

Karyawan mendapatkan umpan balik atas hasil penilaian kerja.

Pernyataan X3.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Tidak Setuju 15 35.7 35.7 50.0
Ragu-Ragu 3 7.1 7.1 57.1
Setuju 7 16.7 16.7 73.8
Sangat Setuju 11 26.2 26.2 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (26.2%), setuju sebanyak 7 orang (16.7%), ragu-ragu
sebanyak 3 orang (7.1%), tidak setuju sebanyak 15 orang (35.7%) dan sebanyak 6
orang (14.3%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan tidak setuju sebanyak 15 orang
(35.7%). Jadi dapat disimpulkan responden tidak setuju bahwa karyawan
mendapatkan umpan balik atas hasil penilaian kerja.

Tabel 4.29
Karyawan mendapatkan pengawasan untuk menghindari

penyimpangan/penyelewengan.
Pernyataan X3.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 7.1 7.1 7.1
Ragu-Ragu 8 19.0 19.0 26.2
Setuju 11 26.2 26.2 52.4
Sangat Setuju 20 47.6 47.6 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.29 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 20 orang (47.6%), setuju sebanyak 11 orang (26.2%), ragu-ragu
sebanyak 8 orang (19.0%) dan sebanyak 3 orang (7.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 20 orang (47.6%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan mendapatkan pengawasan untuk
menghindari penyimpangan/penyelewengan.

Tabel 4.30
Karyawan mendapatkan teguran apabila melakukan kesalahan dalam

melaksanakan tugas.
Pernyataan X3.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat Tidak Setuju 5 11.9 11.9 11.9
Tidak Setuju 2 4.8 4.8 16.7
Ragu-Ragu 8 19.0 19.0 35.7
Setuju 10 23.8 23.8 59.5
Sangat Setuju 17 40.5 40.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.30 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 17 orang (40.5%), setuju sebanyak 10 orang (23.8%), ragu-ragu
sebanyak 8 orang (19.0%), tidak setuju sebanyak 2 orang (4.8%) dan sebanyak 5
orang (11.9%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 17
orang (40.5%). Jadi dapat disimpulkan responden masih ada yang menyatakan
sangat setuju bahwa karyawan mendapatkan teguran apabila melakukan kesalahan

dalam melaksanakan tugas.
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Tabel 4.31
Karyawan selau diberikan solusi/tindakan perbaikan jika terjadi kesalahan.
Pernyataan X3.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 1 2.4 2.4 2.4
Tidak Setuju 4 9.5 9.5 11.9
Ragu-Ragu 4 9.5 9.5 214
Setuju 18 42.9 42.9 64.3
Sangat Setuju 15 35.7 35.7 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.31 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 15 orang (35.7%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.5%), tidak setuju sebanyak 4 orang (9.5%) dan sebanyak 1
orang (2.4%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 18 orang
(42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan selau

diberikan solusi/tindakan perbaikan jika terjadi kesalahan.

d. Variabel Y (Employee Engagement)

Tabel 4.32
Karyawan selau bersemangat untuk pergi bekerja setiap harinya.
Pernyataan Y.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Ragu-Ragu 22 52.4 52.4 66.7
Setuju 12 28.6 28.6 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.32 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 12 orang (28.6%), ragu-ragu
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sebanyak 22 orang (52.4%) dan sebanyak 6 orang (14.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (52.4%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan selau bersemangat untuk pergi bekerja
setiap harinya.

Tabel 4.33

Karyawan selalu bersemangat ketika sedang bekerja.
Pernyataan Y.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 18 42.9 429 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.33 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
masih ada yang menyatakan setuju bahwa karyawan selalu bersemangat ketika
sedang bekerja.

Tabel 4.34

Karyawan tidak mudah menyerah ketika ada kesulitan dalam bekerja.
Pernyataan Y.3

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 4 9.5 9.5 9.5
Ragu-Ragu 19 45.2 45.2 54.8
Setuju 18 429 429 97.6
Sangat Setuju 1 2.4 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.34 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (2.4%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (45.2%) dan sebanyak 4 orang (9.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan tidak mudah menyerah ketika ada kesulitan
dalam bekerja.

Tabel 4.35

Karyawan merasa terikat dengan pekerjaan saya.
Pernyataan Y.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 31.0 31.0 31.0
Ragu-Ragu 13 31.0 31.0 61.9
Setuju 14 33.3 33.3 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.35 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (31.0%) dan sebanyak 13 orang (31.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 14 orang (33.3%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan merasa terikat dengan pekerjaan saya.



Tabel 4.36

Karyawan sangat menikmati pekerjaan saya.
Pernyataan Y.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 13 31.0 31.0 47.6
Setuju 17 40.5 40.5 88.1
Sangat Setuju 5 119 119 100.0
Total 42 100.0 100.0
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.36 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (11.9%), setuju sebanyak 17 orang (40.5%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (31.0%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 17 orang (40.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan sangat menikmati pekerjaan saya.

Tabel 4.37

Karyawan merasa senang ketika bekerja dalam waktu yang lama.
Pernyataan Y.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 20 47.6 47.6 73.8
Setuju 11 26.2 26.2 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.37 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 11 orang (26.2%), ragu-ragu sebanyak 20 orang (47.6%) dan sebanyak
11 orang (26.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang
(47.6%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa karyawan merasa

senang ketika bekerja dalam waktu yang lama.



Tabel 4.38

Karyawan bangga dengan pekerjaan ini.
Pernyataan Y.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 22 524 524 78.6
Setuju 9 21.4 21.4 100.0
Total 42 100.0 100.0
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.38 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 9 orang (21.4%), ragu-ragu sebanyak 22 orang (52.4%) dan sebanyak 11
orang (26.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden
paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (52.4%).
Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa karyawan bangga dengan
pekerjaan ini.

Tabel 4.39

Karyawan merasa pekerjaan yang saya lakukan sangat bermakna.
Pernyataan Y.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 19 45.2 45.2 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.39 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 19 orang (45.2%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 19 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan merasa pekerjaan yang saya lakukan sangat bermakna.



Tabel 4.40
Karyawan fokus ketika sedang bekerja.
Pernyataan Y.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Ragu-Ragu 18 42.9 42.9 57.1
Setuju 14 33.3 33.3 90.5
Sangat Setuju 4 9.5 9.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.40 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (9.5%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
sebanyak 18 orang (42.9%) dan sebanyak 6 orang (14.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan

responden ragu-ragu bahwa karyawan fokus ketika sedang bekerja.

4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas
Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket)
yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas.
Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan

dianggap valid.
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Tabel 4.41
Uji Validitas (X1) Kepemimpinan

ltem-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X1.1 27.7381 30.930 .653 .829
Pernyataan X1.2 26.7381 35.759 .553 .837
Pernyataan X1.3 27.0238 32.609 .745 .816)
Pernyataan X1.4 26.6667 36.667 .400 .854
Pernyataan X1.5 27.6905 32.853 .637 .828
Pernyataan X1.6 27.6190 38.729 .399 .850]
Pernyataan X1.7 27.7857 35.294 744 .822
Pernyataan X1.8 27.3810 35.900 .705 .826
Pernyataan X1.9 27.6429 39.113 .403 -850]

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.41 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat
pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi
antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden.
Hasil uji validitas dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel
kepemimpinan dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih
besar dari 0,30.

Tabel 4.42

Uji Validitas (X2) Kompensasi

Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X2.1 25.6905 25.048 .362 .822
Pernyataan X2.2 26.0000 24.341 .415 .817
Pernyataan X2.3 25.8571 22.613 .643 .793
Pernyataan X2.4 26.0476 22.485 .556 .802
Pernyataan X2.5 26.1667 20.142 .590 .801
Pernyataan X2.6 26.0952 24.283 .406 .819
Pernyataan X2.7 26.2619 22.247 .667 .789
Pernyataan X2.8 25.8571 22.613 .643 793
Pernyataan X2.9 26.1190 24.010 491 .809

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.42 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
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setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kompensasi dapat dinyatakan
valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.43

Uji Validitas (X3) Pengawasan

ltem-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X3.1 30.6667 46.569 713 .841
Pernyataan X3.2 31.0476 45.364 .537 .856)
Pernyataan X3.3 30.8095 46.743 .651 .845
Pernyataan X3.4 31.0000 43.463 .650 .844
Pernyataan X3.5 30.6667 46.423 .560 .852
Pernyataan X3.6 31.7619 45.259 481 .864
Pernyataan X3.7 30.6667 46.569 .713 .841
Pernyataan X3.8 31.0476 45.364 .537 .856
Pernyataan X3.9 30.8095 46.743 .651 .845

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.43 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kompensasi dapat dinyatakan
valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.44

Uji Validitas (YY) Employee Engagement

Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Y.1 26.0952 26.966 .607 917
Pernyataan Y.2 25.9286 24.605 .822 .903
Pernyataan Y.3 25.9524 26.778 .702 911
Pernyataan Y.4 26.2143 24.807 732 .909
Pernyataan Y.5 25.8571 24.272 .798 .904
Pernyataan Y.6 26.3333 27.252 .593 .918
Pernyataan Y.7 26.3810 26.827 .695 912
Pernyataan Y.8 25.9524 24.778 .836 .902
Pernyataan Y.9 25.9524 25.900 .655 914

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Dari tabel 4.44 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel employee engagement dapat
dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Dalam penelitian ini untuk menentukan
angket reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Angket
dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan
atau dibawah 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada
responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics yang
disajikan dalam tabel dibawah ini:

Tabel 4.45

Uji Reliabilitas (X1) Kepemimpinan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.851 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.45 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,851 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang
telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada

variabel kepemimpinan adalah reliabel atau dikatakan handal.
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Tabel 4.46
Uji Reliabilitas (X2) Kompensasi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.823 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.46 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,823 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
kompensasi adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.47

Uji Reliabilitas (X3) Pengawasan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.864 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.47 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,864 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
pengawasan adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.48

Uji Reliabilitas (Y) Employee Engagement
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

919 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.48 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,919 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

employee engagement adalah reliabel atau dikatakan handal.
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5. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.

Histogram

Dependent Wariable: Employee Engagement

Mean =9 42E-168
Stal. Dev. =0 963
N =42

(Y N
1 W N

o T T
-2 -1 o 2 3

Regression Standardized Residual

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas

Frequency

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah.

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Wariable: Employee Engagement

1.0

0.8

0.5

Expected Cum Prob

0.2

o.o T T T T
oo 0.z 0.4 0.5 0.8 1.0

Observed Cum Prob

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas
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Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang
menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara
normal. Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel kepuasan kerja berdistribusi
secara normal.

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut
berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1
Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau
tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (oo = 0.05) maka data residual
berdistribusi normal.

Tabel 4.49

Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 42
Normal Parameters? Mean .0000000§

Std. Deviation 2.79880929
Most Extreme Differences  Absolute .075

Positive .075

Negative -.062
Kolmogorov-Smirnov Z .489
Asymp. Sig. (2-tailed) 971
|a. Test distribution is Normal.|

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Pada tabel 4.49 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,
besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,963 maka dapat disimpulkan
data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05

(p=0,971 > 0,05).
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Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai — nilai

observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji

asumsi klasik lainnya.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini

dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF)

dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value >

0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.

respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.50

Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada

Unstandardized

Coefficients Collinearity Statistics
Model B |Std. Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.331| 2.787| 1.195 .239
Kepemimpinan 271 199 2.364 .011 119 8.426
Kompensasi .237 .182] 2.303 .011 .218 4.585
Pengawasan .308 109 2.837 .007 .307 3.258

a. Dependent Variable: Employee Engagement

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.50 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah kepemimpinan 8,426

< 10, kompensasi 4,585 < 10 dan pengawasan 3,2258 < 10, serta nilai Tolerance

kepemimpinan 0,119 > 0,10, kompensasi 0,218 > 0,10 dan pengawasan 0,307 >

0,10 sehingga terbebas dari multikolinieritas.
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Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Employee Engagement
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu

pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa

sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan

bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan

perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat

homoskedastisitas.
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6. Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau
lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel
terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi
berganda sebagai berikut:
Y=a+b; Xy +b,X,+bsXs+e
Tabel 451

Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Model B |Std. Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.331| 2.787| 1.195 .239
Kepemimpinan 271 199 2.364 .011 119 8.426
Kompensasi 237 .182| 2.303 .011 .218 4.585
Pengawasan .308 .109] 2.837 .007 .307 3.258

a. Dependent Variable: Employee Engagement
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.51 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai

berikut Y = 3,331 + 0,271 X1 + 0,237 X2+ 0,308 X3 + €.

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai
employee engagement (Y) adalah sebesar 3,331.

b. Jika terjadi peningkatan kepemimpinan 1, maka employee engagement (YY)
akan meningkat sebesar 0,271.

c. Jika terjadi peningkatan kompensasi 1, maka employee engagement (YY) akan
meningkat sebesar 0,237.

d. Jika terjadi peningkatan pengawasan 1, maka employee engagement (Y) akan

meningkat sebesar 0,308.
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7. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah
dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil

dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.52
Uji Simultan
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1004.167 3 334.722 39.604 .00028
Residual 321.167 38 8.452
Total 1325.333 41

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

b. Dependent Variable: Employee Engagement

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.52 di atas dapat dilihat bahwa Fhiwung Sebesar 39,604
sedangkan Fpel Sebesar 2,85 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel
F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka
model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini kepemimpinan,
kompensasi dan pengawasan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap

employee engagement.

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t)
Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual
menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%. Uji t digunakan untuk menguji hipotesis apabila peneliti
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menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan sebuah variabel

terikat).
Tabel 4.53
Uji Parsial
Coefficients?
Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Model B |Std. Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.331| 2787 1.195 .239
Kepemimpinan 271 199 2.364 .011 119 8.426
Kompensasi .237 .182| 2.303 .011 .218 4.585
Pengawasan .308 .109] 2.837 .007 .307 3.258

a. Dependent Variable: Employee Engagement

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.53 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh kepemimpinan terhadap employee engagement.

Hasil menunjukkan bahwa thiung 2,364 > tiapel 2,024 dan signifikan 0,011 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kepemimpinan

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap employee engagement.

2) Pengaruh kompensasi terhadap employee engagement.

Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,303 > twaner 2,024 dan signifikan 0,011 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kompensasi

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap employee engagement.

3) Pengaruh pengawasan terhadap employee engagement.

Hasil menunjukkan bahwa thiung 2,837 > tiapel 2,024 dan signifikan 0,007 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan pengawasan

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap employee engagement.
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c. Koefisien Determinasi
Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase
besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika
determinasi (R2) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan
bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat.
Tabel 4.54

Koefisien Determinasi
Model Summary®

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

1 .8702 .758 739 2.90719
a. Predictors: (Constant), Pengawasan, Kompensasi, Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Employee Engagement
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.54 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R
Square 0,739 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti
73,9% employee engagement dapat diperoleh dan dijelaskan oleh kepemimpinan,
kompensasi dan pengawasan. Sedangkan sisanya 100% - 73,9% = 26,1%
dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti pelatihan,

lingkungan Kkerja, motivasi, budaya organisasi dan lain-lain.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Employee Engagement
Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,364 > tanel 2,024 dan signifikan 0,011 <
0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kepemimpinan
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap employee engagement.
Kepemimpinan yang baik dapat memberikan kenyamanan bagi karyawan didalam

bekerja, karena dengan kenyamanan yang karyawan dapatkan dari seorang atasan
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merupakan sesuatu yang istimewa yang akhirnya dapat meningkatkan kinerja
karyawan seperti keramahan atasan terhadap karyawan, perhatian atasan, serta
motivasi-motivasi yang diberikan kepada karyawan. Kepemimpinan yang
dijalankan oleh pimpinan dapat sambutan baik oleh karyawan otomatis karyawan
tidak akan meninggalkan perusahaan tersebut karena kenyamanan dan suasana
kerja diperoleh dari perusahaan tersebut, selain itu motivasi yang terus dan terus
diberikan pimpinan kepada karyawan senantiasa akan mendorong prestasi kerja
karyawan dengan prestasi tersebutlah karyawan akan meningkatkan employee
engagement mereka dalam perusahaan. Dengan masalah kepemimpinan yaitu
dimana pimpinan kurang memberikan pengarahan kepada karyawan di dalam
mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan sehingga dapat menurunkan employee
engagement.,, maka perlu adanya kepemimpinan yang berkharisma dan
transformasional yang dapat membangkitkan semangat karyawan. Hal ini sesuai
dengan jawaban responden yang paling dominan, dimana pimpinan kurang
memberikan pengarahan kepada karyawan di dalam mengerjakan pekerjaan yang
ditugaskan. Dapat disimpulkan, bahwa pemimpin yang memiliki komitmen,
menunjukkan antusiasme dan optimis dalam mencapai tujuan organisasi, serta
dengan memberikan kebebasan karyawan dalam pengambilan keputusan, dapat
mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi lebih kepada organisasi Madu

Nusantara Medan.

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Engagement
Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,303 > tinel 2,024 dan signifikan 0,011 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kompensasi
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berpengaruh signifikan secara parsial terhadap employee engagement.
Kompensasi juga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi employee
Engagement, apabila kompensasi yang diberikan perusahaan sesuai dengan
harapan hasil kerja yang dicapai karyawan, maka akan berdampak pada employe
engagement karyawan”. Memberikan kompensasi yang memuaskan juga menjadi
satu hal yang dilihat oleh seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian
kompensasi yang memuaskan berperan dalam meningkatkan employee
engagement karyawan. Jika kompensasi diberikan secara benar, para karyawan
akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-sasaran
perusahaan. Sebaliknya, tanpa kompensasi yang cukup, karyawan yang ada sangat
mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan penempatan
kembali tidaklah mudah. Dengan masalah kompensasi yaitu dimana perusahaan
belum memberikan gaji yang sesuai dengan kinerja sehingga dapat menurunkan
employee engagement., maka perusahaan harus meningkatkan kompensasi bagi
karyawan yang memiliki Kinerja yang baik. Hal ini sesuai dengan jawaban
responden yang paling dominan, dimana perusahaan belum memberikan gaji yang
sesuai dengan Kkinerja. Dan dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh
secara langsung dan signifikan terhadap employee engagement. Dimensi yang

paling dominan adalah dimensi pay level dengan dimensi dedication.

3. Pengaruh Pengawasan Terhadap Employee Engagement
Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,837 > tianel 2,024 dan signifikan 0,007 <
0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan pengawasan

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap employee engagement.
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Pengawasan adalah kegiatan manajer yang mengusahakan agar pekerjaan-
pekerjaan terlaksana sesuai dengan rencana yang ditetapkan dan hasil yang
dikehendaki. Pengawasan dan hasil pelaksanaan pekerjaan berjalan dengan baik
dan pekerjaan dapat terlaksana sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan serta
akan meningkatkan employee engagement mereka dalam perusahaan. Dengan
masalah kompensasi yaitu dimana karyawan belum melaksanakan tugas yang
sudah ditentukan pimpinan berdasarkan job description sehingga dapat
menurunkan employee engagement, maka perusahaan perlu meningkatkan
pengawasan sehingga perusahaan dapat terus melakukan evaluasi dan tujuan
perusahaan akan tercapai. Hal ini sesuai dengan jawaban responden yang paling
dominan, dimana karyawan belum melaksanakan tugas yang sudah ditentukan

pimpinan berdasarkan job description

4. Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi dan Pengawasan Terhadap
Employee Engagement

Hasil menunjukkan bahwa Fniwng Sebesar 39,604 sedangkan Fpel Sebesar

2,85 yang dapat dilihat pada a = 0,05 (lihat lampiran tabel F). Probabilitas

siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat

dikatakan bahwa dalam penelitian ini kepemimpinan, kompensasi dan

pengawasan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap employee

engagement. Kepemimpinan yang dijalankan oleh pimpinan dapat sambutan baik

oleh karyawan otomatis karyawan tidak akan meninggalkan perusahaan tersebut

karena kenyamanan dan suasana kerja diperoleh dari perusahaan tersebut, selain

itu motivasi yang terus dan terus diberikan pimpinan kepada karyawan senantiasa
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akan mendorong prestasi kerja karyawan dengan prestasi tersebutlah karyawan
akan meningkatkan employee engagement mereka dalam perusahaan.
Memberikan kompensasi yang memuaskan juga menjadi satu hal yang dilihat oleh
seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian kompensasi yang memuaskan
berperan dalam meningkatkan employee engagement karyawan. Pengawasan dan
hasil pelaksanaan pekerjaan berjalan dengan baik dan pekerjaan dapat terlaksana
sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan serta akan meningkatkan employee
engagement mereka dalam perusahaan.

Dengan masalah kepemimpinan vyaitu dimana pimpinan Kkurang
memberikan pengarahan kepada karyawan di dalam mengerjakan pekerjaan yang
ditugaskan sehingga dapat menurunkan employee engagement., maka perlu
adanya kepemimpinan yang berkharisma dan transformasional yang dapat
membangkitkan semangat karyawan. Hal ini sesuai dengan jawaban responden
yang paling dominan, dimana pimpinan kurang memberikan pengarahan kepada
karyawan di dalam mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan. Dengan masalah
kompensasi yaitu dimana perusahaan belum memberikan gaji yang sesuai dengan
kinerja sehingga dapat menurunkan employee engagement., maka perusahaan
harus meningkatkan kompensasi bagi karyawan yang memiliki kinerja yang baik.
Hal ini sesuai dengan jawaban responden yang paling dominan, dimana
perusahaan belum memberikan gaji yang sesuai dengan kinerja. Dengan masalah
kompensasi yaitu dimana karyawan belum melaksanakan tugas yang sudah
ditentukan pimpinan berdasarkan job description sehingga dapat menurunkan
employee engagement, maka perusahaan perlu meningkatkan pengawasan

sehingga perusahaan dapat terus melakukan evaluasi dan tujuan perusahaan akan
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tercapai. Hal ini sesuai dengan jawaban responden yang paling dominan, dimana
karyawan belum melaksanakan tugas yang sudah ditentukan pimpinan

berdasarkan job description.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka dapat
disimpulkan bahwa:
1. Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pada Madu Nusantara Medan, dimana thitung 2,364 >
tranel 2,024 dan signifikan 0,011 < 0,05.
2. Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pada Madu Nusantara Medan, dimana thitung 2,303 >
tranel 2,024 dan signifikan 0,011 < 0,05.
3. Pengawasan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pada Madu Nusantara Medan, dimana thitung 2,837 >
tranel 2,024 dan signifikan 0,007 < 0,05.
4. Kepemimpinan, kompensasi dan pengawasan secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Madu
Nusantara Medan, dimana Fhitung 39,604 > Fiaber 2,85 dan signifikan 0,000

<0,05.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dimukakan diatas, maka dapat disebutkan

beberapa saran, yaitu:

85
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1. Disarankan agar pimpinan Madu Nusantara Medan harus mempertahankan
dan terus meningkatkan karyawan yang bertugas sebagai pelaksana keputusan
yang telah ditetapkan pemimpin dan selanjutnya disarankan juga agar
pimpinan perusahaan lebih memperhatikan karyawan yang tidak dapat
bertanggung jawab atas pelaksanaan pekerjaan dari pimpinan, dengan solusi
yang harus dilakukan organisasi yaitu perusahaan melakukan pelatihan guna
dapat meningkatkan pengetahuan, keterampilan kerja dan perilaku karyawan
di masa yang akan datang.

2. Kompensasi finansial atau bersifat insentif/reward dapat lebih ditingkatkan
atau dikelola dengan baik, adil dan layak sesuai dengan produktivitas, posisi
jabatan, masa kerja dan pendidikan yang karyawan miliki hal ini akan
membuat karyawan berpacu atau berlomba-lomba untuk menghasilkan
prestasi-prestasi. Kompensasi non-finansial seperti tunjangan kesehatan,
pendidikan anak, keamanan dan lain-lain bisa menjadi bahan pertimbangan
untuk dapat ditingkatkan setiap tahun karena dengan terjaminnya keamanan,
kesehatan dan keselamatan karyawan Madu Nusantara Medan dan
keluarganya dapat memberikan kinerja yang maksimal.

3. Disarankan agar Madu Nusantara Medan untuk mempertahankan selalu agar
karyawan selalu melaksanakan tugas sesuai dengan perintah pimpinan dan
selanjutnya disarankan juga agar perusahaan Madu Nusantara Medan lebih
memperhatikan karyawan agar karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan tidak terburu-buru, dengan solusi yang harus dilakukan organisasi
yaitu Madu Nusantara Medan harus memperhatikan apa yang dibutuhkan oleh

karyawannya, misalnya seperti meningkatkan kemampuan dan disiplin
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karyawan dalam kehadiran perlu diperhatikan dan lebih diberi motivasi, serta
meningkatkan mutu pelayanan dan team work agar terwujudnya suatu
pelayanan yang profesional dengan pemberian pelatihan dan pendidikan
kepada karyawan demi meningkatkan kinerja karyawan.

. Pimpinan sebagai atasan sebaiknya sering mengunjungi bawahan dan
melakukan kunjungan terkait dengan informasi apa yang dibutuhkan oleh
bawahan, masalah lingkungan kerja, situasi kondisi dengan rekan kerja, dan
tidak menutup kemungkinan mengenai masalah-masalah pribadi yang
dihadapi bawahan. Sehingga atasan dapat mengetahui dengan pasti informasi
apa yang dibutuhkan oleh bawahannya dan apa yang sedang terjadi di
lingkungan kerja. Atasan melakukan breefing seminggu sekali untuk
membahas kendala yang terjadi di lapangan, semua ini sebagai model
pengawasan Yyang partisipatif. Sehingga penerapan tandar pelaksanan,
pengukuran atau penilaian pekerjaan, dan pengambilan tindakan korektif bilsa
diperlukan dapat berjalan dengan baik.

. Pada masa yang akan datang dapat dikembangkan suatu metode pengawasan
yang berbasis pada teknologi informasi yang semakin maju. Sebagai
gambaran telah jamak instansi mengembangkan sistem absensi sidik jari
sebagai pengganti absensi manual pada masa lalu, bahkan pada era mendatang
akan banyak metode pengawasan secara langsung yang dikembangkan,
diantaranya penggunaan Closed Circuit Television atau CCTV untuk
mengawasi aktivitas pegawainya. Dalam menyikapi perkembangan tersebut
alangkah baiknya bila saat ini instansi tersebut mulai mengembangkan sistem

teknologi insformasi yang arahnya untuk pengembangan pada masa depan.
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