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ABSTRAKSI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan Outlet Indomaret di Kota Palembang. Variabel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah Kepemimpinan, Kompensasi dan Kinerja
karyawan Outlet Indomaret di Kota Palembang. Data yang digunakan adalah data
primer. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di Kota Palembang.
Teknik pengambilan sampel yang dilakukan adalah metode purposive sampling dan
diperoleh 121 responden, tetapi yang memenuhi syarat hanya 120 reponden.
Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis regresi linear berganda. Hasil
penelitian yang diperoleh menunjukkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh negatif
terhadap kinerja karyawan Outlet indomaret di Kota Palembang dan kompensasi
berpengaruh positif terhadap Kkinerja karyawan Outlet indomaret di Kota
Palembang.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kompensasi, Kinerja Karyawan.

ABSTRACT

This research aims to determine the influence of leadership and compensation on
the performance of Indomaret Outlet employees in Palembang City. The variables
used in this research are Leadership, Compensation and Performance of Indomaret
Outlet employees in Palembang City. The data used is primary data. The population
in this study were all employees in Palembang City. The sampling technique used
was a purposive sampling method and 121 respondents were obtained, but only 120
respondents met the requirements. Hypothesis testing was carried out using
multiple linear regression analysis. The research results obtained show that
leadership has a negative effect on the performance of Indomaret Outlet employees
in Palembang City and compensation has a positive effect on the performance of
Indomaret Outlet employees in Palembang City.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memilikki peran penting dalam keberhasilan
bisnis apapun. Menurut ( Masturi etal., 2021 ) seseorang dengan memilikki
gaya kepemimpinan berusaha untuk membentuk perilaku orang lain sesuai
dengan standar perilakunya. Dalam sebuah perusahaan, dalam setiap
tahapan proses kerja, mulai dari perencanaan dan pelaksanaan hingga
pencapaian tujuan perusahaan, sumber daya manusia sangatlah penting
(Tahir et al., 2019). Karena itu, untuk mencapai tujuan perusahaan dan
organisasi dapat memberikan hasil yang baik maka, pengelolaan sumber
daya manusia (SDM) harus diterapkan. Menurut ( S et al., 2021 ) Sesuai
Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 35 Tahun 2021 tentang
Perjanjian Kerja Waktu Tertentu, Pengalihdayaan, Waktu Kerja dan Waktu
Istirahat, serta Pemutusan Hubungan Kerja yang merupakan bagian dari
peraturan turunan UU Cipta Kerja, apabila salah satu pihak mengakhiri
hubungan kerja sebelum jangka waktu yang ditentukan Perjanjian Kerja
Waktu Tertentu (PKWT) berakhir atau pekerjaan yang ditentukan dalam
Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT) berakhir sebelum jangka waktu
yang ditentukan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT) berakhir, maka
pemberi kerja wajib membayar ganti rugi. Tren saat ini banyak bisnis yang
mempekerjakan staf melalui sistem outsourcing biasanya didorong oleh
keinginan mereka untuk mengurangi biaya produksi (cost of production).
Korporasi bertujuan untuk mengurangi biaya yang terkait dengan
pendanaan staf Sumber Daya Manusia (SDM) dengan menerapkan
pendekatan outsourcing ini. Berdasarkan undang-undang ketenagakerjaan,
kata outsourcing sebenarnya berasal dari aturan yang terdapat pada pasal 64
UU no. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan yang mengatur bahwa
korporasi dapat menyerahkan sebagian pelaksanaan pekerjaan kepada

perusahaan lainnya melalui perjanjian pemborongan pekerjaan atau



penyediaan jasa pekerja/buruh yang dibuat secara tertulis, istilah
untuk Pasal 64 itu biasanya disebut dengan istilah outsourcing.

Pegawai yang telah bekerja minimal 1 (satu) bulan berhak menerima
uang santunan. Apabila perpanjangan jangka waktu Perjanjian Kerja Waktu
Tertentu (PKWT) diperpanjang, maka ganti rugi dibayarkan pada akhir
masa Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT), sebelum perpanjangan, dan
selama jangka waktu perpanjangan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu
(PKWT), pembayaran ganti rugi berikutnya dilakukan setelah berakhir atau
selesainya perpanjangan jangka waktu Perjanjian Kerja Waktu Tertentu
(PKWT). Pekerja asing juga tidak berhak menerima kompensasi. 11 Dalam
hal Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT) bergantung pada pemenuhan
tugas tertentu, pembayaran dilakukan setelah berakhirnya perpanjangan
PKWT. Misalnya jangka waktu Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT)
adalah tiga tahun, namun karena pekerjaannya belum selesai maka harus
ditambah dua tahun lagi. Dengan demikian, imbalan Perjanjian Kerja Waktu
Tertentu (PKWT) dibayarkan pada akhir masa perpanjangan atau pada
tahun kelima.

Membuat kebijakan dengan mengganti Undang-Undang Nomor 13
Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan dengan Undang-Undang Nomor 11
Tahun 2020 tentang Cipta Kerja dan Turunannya adalah salah satu metode
untuk membawa kesuksesan. Nomor 35 Tahun 2021, Peraturan Pemerintah
Republik Indonesia, mengatur tentang perjanjian kerja waktu, outsourcing,
jam kerja dan istirahat, serta pemutusan hubungan kerja. Pengusaha
diwajibkan oleh undang-undang untuk membayar pekerja kontrak dengan
imbalan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT). Tergantung pada acuan
upah pemberi kerja, imbalan ini berbentuk pendapatan dengan komponen
gaji pokok atau dapat diakumulasikan dengan tunjangan yang ditetapkan.
Pembayaran imbalan tersebut harus dilakukan pada saat berakhirnya
Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT) pekerja, atau dapat juga
dilakukan sesuai dengan jangka waktu Perjanjian Kerja Waktu Tertentu
(PKWT) yang telah ditetapkan.



Sistem umum pemberian uang kepada manajer dan karyawan serta
barang dan jasa yang diterima setiap karyawan dikenal sebagai kompensasi
(Syahputra et al., 2023). Karyawan akan memperoleh manfaat dengan
adanya kompensasi dalam bentuk bonus, penghargaan, dan hadiah. Pekerja
akan terdorong untuk bekerja secara maksimal dan akan merasa terdorong
dan bersemangat untuk melakukan tugas yang diberikan kepada mereka.
Pemimpin memiliki sejumlah fungsi, seperti memperkuat hubungan kerja
antara pemberi kerja dan staf, meningkatkan motivasi dan kegembiraan
karyawan, membantu mempertahankan talenta terbaik, dan memberi
penghargaan kepada anggota staf. Membayar karyawan dianggap dapat
meningkatkan kinerja mereka. Oleh karena itu, pemberian kompensasi yang
adil sangatlah penting, terutama jika menyangkut kesadaran pada saat
melakukan suatu pekerjaan, yang bertujuan untuk menjaga kualitas kinerja
karyawan. Kinerja karyawan akan menurun jika mereka tidak mendapatkan
gaji yang sesuai, dan sebaliknya. Hal penting yang perlu diperhatikan untuk
para pelaku bisnis untuk memilikki kualitas kinerja karyawannya yang baik
adalah dengan memberikan kompensasi. Karena kompetensi sumber daya
manusia suatu organisasi menentukan kualitas hasil kerja, maka beberapa
organisasi berjuang untuk merekrut sumber daya manusia dengan kualitas
terbaik. Oleh karena itu, banyak dunia usaha dan organisasi harus
menginvestasikan sejumlah besar uang untuk meningkatkan keterampilan
sumber daya manusianya guna memenuhi kebutuhan mereka (Nugraha &
Tjahjawati, 2018).

PERMASALAHAN

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang akan
diteliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan outlet

indomaret dikota Palembang?

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan outlet
indomaret dikota Palembang?



LANDASAN TEORI

Kinerja karyawan

Sejauh mana mereka berkontribusi terhadap organisasi ditentukan dari cara
mereka tampil. Peningkatan kinerja individu dan kolektif merupakan tujuan utama
dari inisiatif untuk meningkatkan kinerja organisasi. Seperti yang dikemukakan
olen (Masturi et al., 2021). (Handoko, 2015) Ia mendefinisikan “kinerja” dalam
bukunya Management of Corporate Human Resources. Kinerja mengacu pada
“hasil kerja dari segi kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”. (Adiba & Rosita, 2023) Kinerja pekerja didefinisikan sebagai bakat,
kompetensi, dan hasil dari kerja keras itu ditunjukkan seorang pekerja internal
menjalankan pekerjaannya. Kemampuan seorang pekerja untuk mencapai tujuan,
menjadi produktif, menghasilkan pekerjaan berkualitas tinggi, dan bekerja dengan
baik dalam tim merupakan indikator keberhasilan mereka. Setiap orang akan
berkinerja baik bila ia mempunyai tingkat keterampilan yang baik, berkeinginan
bekerja karena akan dibayar sesuai kesepakatan, dan mempunyai harapan yang

besar terhadap masa depan.

Kompensasi

Menurut (Fahmi, 2017) Membayar adalah salah satu perannya, implementasi
manajemen sumber daya manusia (SDM) yang berkaitan terhadap pembagian
penghargaan individu atas imbalan untuk penyelesaian tugas organisasi.
Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai hadiah atau pengganti
atas jasa atau tenaganya selama bekerja di suatu perusahaan. Salah satu pengeluaran
besar yang dihasilkan dari keterampilan atau kemampuan pekerja di tempat kerja
dan komitmen mereka terhadap organisasi adalah kompensasi. Menurut (Al Akbar
& Sukarno, 2023) Pembayaran dimaksudkan sebagai cara bagi perusahaan untuk
berterima kasih kepada karyawannya karena telah memberikan waktu, tenaga, dan
pikiran mereka. Sementara itu, sesuai (lrawati, 2019) Setiap pendapatan yang
diterima oleh karyawan dalam bentuk uang tunai, komoditas langsung atau tidak

langsung, atau keduanya, sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada bisnis,



disebut sebagai kompensasi. Gaji adalah ukuran keberhasilan yang mengimbangi
peningkatan energi atau penyediaan layanan tenaga kerja. Kompensasi mengacu
pada segala bentuk tunjangan, baik moneter maupun non-moneter, yang diberikan
secara pantas dan tidak merugikan karyawan sebagai imbalan terhadap jasa pegawai
untuk mennggapai tujuan organisasi. Menurut definisi yang diberikan di atas,
kompensasi didefinisikan sebagai sejumlah uang atau barang yang diterima
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung sebagai imbalan atas
kontribusi layanan mereka terhadap bisnis.

Kepemimpinan

Setiap pemimpin memiliki tindakan atau kualitas berbeda yang mereka
gunakan untuk menginspirasi dan memotivasi bawahan dan stafnya. Ini dikenal
sebagai gaya kepemimpinan mereka. Menurut (Shapira, 2022) Gaya kepemimpinan
dapat didefinisikan sebagai pola perilaku dan pendekatan yang dipilih, atau sebagai
serangkaian sifat yang digunakan seorang pemimpin untuk membujuk pengikutnya
agar mencapai tujuan perusahaan. Di sisi lain, sudut pandang lain menyatakan
bahwa gaya seorang pemimpin adalah pola umum perilakunya, baik yang terlihat
maupun tersembunyi bagi bawahannya. Disetiap indivudu memilikki gaya untuk
memimpin secara berbeda-beda yang membedakannya dengan pemimpin lainnya.
Ciri-ciri tersebut meliputi kebiasaan, temperamen, watak, dan ciri-ciri kepribadian.
Sifat pemimpin dan gaya kepemimpinan yang digunakan dalam organisasi atau
perusahaan sama-sama berdampak pada seberapa baik organisasi atau perusahaan

mencapai tujuan dan aspirasinya.

Pengembangan Hipotesis

1. Hubungan Kepemimpinan dengan Kinerja

Salah satu unsur yang mungkin berdampak pada kinerja pekerja adalah
kepemimpinan. Seperti yang diungkapkan oleh (Khoiri & Oktavia, 2019) Oleh
sebab itu, individu Kepala organisasi memegang peranan kuat dan memikul
tanggung jawab penuh atas kelangsungan hidup organisasi tersebut. Tergantung
pada peran pemimpinnya, suatu lembaga dapat dinilai berhasil atau gagal dalam



mencapai tujuannya. Dari hasil penelitian yang telah dilakukan menemukan bahwa
kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Alasannya ditaolak
karena peneliti menemukan bahwa masih terdapat komunikasi yang kurang baik
antara pimpinan terhadap para karyawan. Sehingga, dapat memberikan dampak
yang tidak baik terhadap kinerja pada karyawan outlet Indomaret dikota
Palembang. Karena kepemimpinan melibatkan pemberian contoh dan penggunaan
pengaruh terhadap orang lain untuk membantu mereka mencapai tujuan tertentu.
Variabel kepemimpinan memilikki signifikansi > 0.05 yaitu sebesar 0.088 dan nilai
t hitungnya adalah 1.720 lebih kecil dari t tabel yaitu 1.98027. Hal ini berarti H1
ditolak, yang berarti bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh singnifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian (Aziz & Putra, 2022) Berdasarkan hasil
pengujian hipotesis pertama, ditemukan variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh
negatif tehadap kinerja Guru Dimana nilai t-hitung lebih kecil dari t-tabel (-
1,6700.05) maka, hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini ditolak. Alasan
ditolaknya adalah karena setiap instansi atau perusahaan memiliki system operating
procedure (SOP) yang jelas serta adanya pembagian tugas dan tanggung jawab yang
jelas menjadikan system kerja sudah berjalan dengan baik tanpa adanya
pengawasan yang ketat dari pimpinan, sehingga kepemimpinan tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja guru.
H: : Kepemimpinan tidak memilikki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

2. Hubungan Antara Kinerja karyawan dan Kompensasi

Studi yang dilakukan (Nugraha & Tjahjawati, 2018) Sumber daya
manusia yang paling penting bagi sebuah bisnis adalah tenaga kerjanya dalam
mencapai tujuannya. Memberi uang kepada karyawan adalah salah satu Cara
bisnis mengakui dan memberi penghargaan atas pekerjaan yang telah mereka
lakukan. Loyalitas dan kinerja karyawan dapat terpengaruh jika pekerja yakin
bahwa gaji yang diberikan perusahaan adil. Mayoritas penghentian kerja
disebabkan oleh ketidakpuasan karyawan terhadap kompensasi. Meskipun
kompensasi sering kali diberikan berdasarkan bakat dan kesuksesan, mereka

yang gagal kemungkinan besar akan menghadapi tekanan. Alhasil, gaji dapat



diberikan berdasarkan kebutuhan pekerja. Manajemen sumber daya manusia
dan produktivitas organisasi berkaitan langsung satu sama lain. jika pekerja
dikelola dengan baik, yaitu jika analisis pekerjaan, perekrutan, pelatihan, dan
insentif seperti pembayaran dilakukan. Oleh karena itu, membayar karyawan
lebih banyak merupakan salah satu pendekatan untuk memotivasi mereka agar
bekerja lebih baik. Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti
menemukan bahwa pada variabel kompensasi memilikki nilai signifikansi <
0,005, yaitu sebesar 0.000 dan nilai t hitung variabel kompensasi adalah 4.231
yang lebih besar dari t tabel yaitu 1.98027. Hal ini berarti H2 diterima, yang
berarti kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian (SukContoh Blssa JTabarearno et al., 2019) meyakini terdapat
pengaruh positif dan besar terhadap kinerja karyawan oleh gaji. Hipotesis kedua
yang didasarkan pada uraian di atas adalah diduga bahwa kompensasi
mempunyai dampak yang menguntungkan dan besar terhadap Kkinerja
karyawan.

H>: Kompensasi memilikki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

METODE PENELITIAN
A. Jenis penelitian

Pendekatan penelitian kuantitatif yang digunakan, dengan definisi (Balaka,
2022) Penelitian yang berpegang pada ide-ide ilmiah, khususnya bersifat
konkrit/empiris, obyektif, terukur, rasional, dan sistematis, dilakukan dengan
menggunakan metodologi kuantitatif. Karena ilmu pengetahuan dan teknologi
baru dapat ditemukan dan dikembangkan dengan memanfaatkan data penelitian
berupa angka-angka dan analisis statistik, maka metode kuantitatif disebut juga

dengan metode penemuan.

B. Ukuran populasi dan teknik pengambilan sampel

Menurut (Harys, 2020) Populasi adalah kategori luas yang terdiri dari item

atau orang dengan atribut tertentu yang dipilih oleh peneliti untuk dianalisis dan



kemudian diambil kesimpulannya. Sedangkan sampel adalah sebagian dari
besaran dan susunan populasi. Populasi penelitian adalah seluruh personel
Indomaret Palembang. Selain itu, pekerja toko Indomaret Palembang dijadikan
sebagai sampel. Terdapat 120 sampel yang diambil, dan terdapat 121 responden.

Purposive sampling, teknik pendekatan untuk pengambilan sampel non-
probabilitas adalah metode yang akan digunakan dalam penelitian ini. Menurut
(Hanifa et al., 2022) Cara pemilihan sampel yang memerlukan kehati-hatian
ekstra agar dianggap layak digunakan sebagai sampel disebut dengan purposive
sampling. Purposive sampling digunakan dalam pemilihan sampel guna
mendapatkan sampel yang cukup mewakili populasi. Syarat sebagai responden,

sudah memenubhi kriteria yang telah ditentukan oleh peneliti.

C. Jenis data penelitian

Menurut (Tarlis et al., 2020) Data primer adalah data yang dikumpulkan
langsung dari sumbernya. Biasanya dengan mengajukan pertanyaan kepada
responden (kuesioner).

D. Teknik pengumpulan data

Teknik wawancara dan angket merupakan dua sumber data yang digunakan.
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, atau data asli
yang dikumpulkan melalui survei yang tersebar luas atau data yang dikumpulkan
langsung oleh peneliti (Steven, Deni Faisal Mirza, Nadia Juike Greniati Silaban,
2021).

E. Variabel, pengukuran, dan definisi operasional penelitian

Suatu ciri, sifat, atau nilai seseorang, suatu barang, atau suatu kegiatan yang
mempunyai variasi tertentu yang dipilih oleh peneliti untuk diselidiki dan diambil
kesimpulannya dikenal sebagai variabel penelitian. Dengan menggunakan alat
penelitian, penulis penelitian ini menentukan ada tidaknya suatu variabel.

Selanjutnya penulis akan melanjutkan pengujian dapat tau keterkaitan antar satu



variabel terhadap variabel tambahan. Variabel-variabel pada riset tercantum di
bawah ini, berdasarkan keterkaitan antar variabel: Tidak di bawah kendali kami.
Variabel dapat mempengaruhi serta menyebabkan variabel terikat berubah atau
muncul disebut variabel bebas. Dengan demikian, Sistem Informasi Manajemen
(X) menjadi variabel independen dalam riset ini. Terakhir, variabel terikat Variabel
yang dipengaruhi atau dihasilkan oleh variabel bebas dikenal sebagai variabel
terikat. Dengan demikian kualitas pelayanan (YY) menjadi variabel dependen dalam

penelitian ini (Agustian et al., 2019).

Untuk menjamin suatu Data dihasilkan oleh alat ukur yang bersifat kuantitatif
pada saat diterapkan untuk melakukan pengukuran, maka skala pengukuran
merupakan suatu hal kesepakatan yang berfungsi sebagai acuan untuk menentukan
panjang dan pendeknya interval dalam alat tersebut. Untuk menilai tingkatan data
yang terendah hingga tertinggi tanpa memperhitungkan urutan datanya, riset
penelitian ini menggunakan skala pengukuran Likert ordinal. Penilaian skala Likert
digunakan untuk mengukur sikap, keyakinan, dan persepsi individu atau kelompok
terhadap isu-isu sosial. Fenomena sosial yang secara tegas diidentifikasi oleh
peneliti untuk tujuan penelitian, selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian
(Sugiyono, 2017).

Definisi operasional variabel penelitian menurut (Nuryanti, 2016) Apapun
Variabel adalah apa pun yang peneliti pilih untuk diselidiki guna mengumpulkan

informasi dan membuat kesimpulan penelitian.
TABEL 3.1.

Definisi operasional

No. Variabel Definisi Indikator Sumber Skala
penelitian variabel pengukuran
1. | Kepemimpinan | Kebiasaan atau | 1. Kemampuan (Hasibuan, | Likert
(X1) kualitas adalah analisis 2012:170)
gaya seorang | 2. Keteladanan
pemimpin. 3. Objektivitas dan
yang dimiliki Kewajaran




khas oleh | 4. Petunjuk kerja
setiap 5. Kapasitas untuk
pemimpin, mendengarkan
kemudian akan nasihat
diperlihatkan 6. Kemampuan
kepada antarpribadi
bawahan atau | 7. Pendelegasian
karyawan tugas

dengan 8. Keteguhan dalam
maksud  bisa bekerja
memberikan

suatu dorongan

atau motivasi

yang baik.

2. | Kompensasi Salah satu | 1. Remunerasi Elmi Likert
biaya  utama langsung (bonus, | (2018:60)
adalah insentif, gaji)
kompensasi, 2. Remunerasi tidak
yang diperoleh langsung, seperti
dari bakat atau tunjangan seperti
kemampuan asuransi, cuti, dan
pekerja  dan fasilitas
komitmennya
terhadap
organisasi.

3. | Kinerja Sejaun  mana | 1. Kuantitas (Mangkune | Likert

karyawan mereka 2. Kualitas gara,
berkontribusi 3. Ketepatan waktu | 2014:97)
terhadap 4. Efektifitas
organisasi tingkat
ditentukan oleh penggunaan
Kinerja mereka. SDM

F. Teknik analisa data
1. Statistik Deskriptif

Menurut (Purnomo & Suhendra, 2020) Statistik deskriptif digunakan dalam

analisis data untuk menggambarkan atau menunjukkan data yang diperoleh, tanpa

ada upaya untuk membuat kesimpulan atau generalisasi yang luas. Penyajian data




menggunakan tabel, diagram lingkaran, grafik, mean, median, modus, deviasi

standar, dan perhitungan persentase semuanya termasuk dalam statistik deskriptif.
a. Uji Validitas

Kuesioner dinilai dengan menggunakan uji validitas. Ketika pertanyaan-
pertanyaan pada suatu kuesioner bisa memberikan informasi mengenai hal yang
ingin di nilai dalam kuesioner itu, maka kuesioner tersebut dianggap bisa di
pertanggung jawabkan. Oleh karena itu, validitas adalah menilai apakah
pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner secara akurat mengukur atau

mencerminkan hasil yang diinginkan (Ghozaly, 2019).

b. Uji Reliabilitas

Kuesioner yang berfungsi sebagai indikator suatu variabel atau konstruk
diukur menggunakan uji reliabilitas. Ketika seseorang secara konsisten atau terus-
menerus menanggapi pertanyaan dalam kuesioner, pertanyaan tersebut mungkin
dianggap dapat diandalkan, apakah pertanyaan tersebut kredibel atau tidak
(Kepemimpinan et al., 2023).

2. Uji Asumsi Klasik

Analisis regresi berganda mensyaratkan terpenuhinya kondisi
tertentu yang dikenal dengan asumsi klasik. Uji multikolinearitas,
heteroskedastisitas, dan normalitas merupakan tiga uji asumsi klasik yang

sering digunakan. Berikut penjelasannya:

a. Uji Normalitas
Menurut (Setiawati, 2021) Tujuan uji normalitas adalah untuk
mengetahui apakah variabel residu atau perancu dalam model regresi
berdistribusi normal. Uji t dan F, seperti diketahui, didasarkan pada
nilai sisa yang berdistribusi normal. Untuk ukuran sampel yang kecil,

uji statistik dianggap tidak valid jika asumsi ini dilanggar.



b. Uji Multikolinearitas

Tujuan uji multikolinearitas adalah untuk mengetahui ada tidaknya
suatu variabel yang berkorelasi antar variabel terikat dalam model
regresi. Model regresi yang baik seharusnya tidak menunjukkan
korelasi antar variabel dependen. Merupakan teknik untuk
mengidentifikasi non-multikolinearitas dalam model regresi adalah
dengan menguji variasi faktor inflasi dan toleransi. Nilai cut-off yang
biasa digunakan untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah
nilai toleransi kurang dari 0,10 dan VIF lebih besar dari 10 (Pristiyanti,
2016).

c. Uji Heterokedastisitas
Dengan menggunakan uji  heteroskedastisitas, kita dapat
menentukan apakah variabel-variabel residual dalam suatu regresi
menunjukkan ketimpangan antar observasi. Model regresi non-

heteroskedastis merupakan model yang terbaik (Setyowati et al., 2022).

3. Analisis Regresi Berganda

Gambaran umum tentang jenis hubungan antar variabel dependen
dan independen dilakukan menggunakan analisis linier berganda. Pengaruh
keterkaitan linier antara variabel Intensitas aset tetap, derivatif keuangan
independen, dan konservatisme akuntansi dengan penghindaran pajak
sebagai variabel dependen dipastikan dengan analisis linier berganda
(Rosdiani & Hidayat, 2020).

D. Pengujian Hipotesis

Nilai statistik t, nilai statistik F, dan nilai koefisien determinasi semuanya
dapat digunakan untuk mengukur seberapa baik fungsi regresi sampel

memperkirakan nilai sebenarnya.



1. Uji F atau Uji Signifikan Persamaan

Menurut Sujarweni (2015:162) “Uji F adalah pengujian signifikansi
persamaan yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel
bebas (X1, X2) secara bersama-sama terhadap variabel tidak bebas (Y)”. Prosedur

pengujian:

a. Tetapkan hipotesis alternatif dan hipotesis nol: HO: i = 0; Tidak terlihat adanya
pengaruh simultan variabel X1, X2, dan Y terhadap variabel Y. Terlihat adanya
pengaruh simultan yang cukup besar antara variabel X1 dan X2 terhadap variabel
Y (Ha: Bi #0). Mengingat saya = {1, 2}.

b. Menggunakan d f = k; n-(k+1), bandingkan nilai Fhitung dengan nilai Ftabel
yang diperoleh pada (a=5%).

c. Uji statistik diterapkan: Pedoman berikut mengatur standar pengambilan
keputusan:

1) Ketika Fhitung > Ftabel dan Sig. F nilai probabilitas melebihi
kecil dari o (0, 05), maka HO ditolak yang berarti variabel X
dan Y berpengaruh secara signifikan dan simultan.

2) Nilai hipotesis (Sig. F) > (0, 05) dan Fhitung < Ftabel
menampilkan bahwa variabel X dan Y tidak saling

mempengaruhi secara simultan dan HO diterima.

2. Uji t atau Uji Parsial

Menurut Ghozali (2021:148) Uji statistik t dilakukan agar mengetahui
kontribusi relatif tiap variabel independen pada penjelasan fluktuasi variabel
dependen. Menggunakan nilai sig sebagai kriteria pengambilan keputusan. 0, 05
(5%, a = 0, 05). Buatlah pilihan sesuai dengan standar berikut: Satu variabel
independen mempunyai pengaruh signifikan secara marginal terhadap variabel
dependen jika (a) Sig. <0, 05. (b) Ketika tidak berpengaruh signifikan secara parsial
salah satu variabel independen terhadap variabel dependen yang ditunjukkan

dengan nilai Sig > 0, 05.



HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil pengumpulan data penelitian

Peneliti dapat mengumpulkan hasil data penelitian yang telah disebarkan
secara online yaitu melalui Google Form dimana target responden yang dituju
adalah para karyawan yang bekerja di Indomaret di kota Palembang. Peneliti
melakukan penyebaran kuesioner dengan cara menyebarkannya melalui sosial
media, serta bantuan para teman maupun keluarga yang bersedia membantu untuk
menyebarkan kuesionernya. Sehingga hasil tersebut dapat diuraikan dalam tabel
berikut.

Table4.11

Hasil Pengumpulan Data Kuesioner

Keterangan Jumlah
Total hasil data yang telah terkumpul 121
Kuesioner yang tidak dapat diolah karena tidak memenuhi kriteria sampel 1
Kuesioner yang dapat diolah dan telah memenuhi kriteria sampel 120

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Berdasarkan pada tabel 4.1, dari keseluruhan jumlah kuesioner yang telah
terkumpul sebanyak 121 responden dimana keseluruhan tersebut ada data yang
tidak dapat diolah dengan alasan tidak memenuhi kriteria pengambilan sampel
responden, sebanyak 1 responden. Karena tidak memenuhi kriteria sampel yang
dibutuhkan, sehingga data tersebut tidak diolah Sehingga peneliti menggunakan
sebanyak 120 responden untuk diolah dan diuji yang telah termasuk memenubhi

kriteria sampel.

1. Karakteristik responden

Pada penelitian ini, sampel yang digunakan yaitu para karyawan yang

bekerja di outlet Indomaret di kota Palembang. Berikut merupakan karakteristik



responden yang telah ditentukan peneliti serta diperoleh dari data kuesioner yang

telah dikumpulkan, meliputi jenis kelamin, umur, dan jabatan.
2. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin Responden

Tabel 4.2 1

Distribusi Frekuensi Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase

Laki-laki 66 55,4%
Perempuan 54 44,6%
TOTAL 120 100%

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Berdasarkan pada tabel 4.2, diketahui bahwa dari total responden sebanyak
120 orang yang berjenis kelamin laki-laki ada sebanyak 66 responden (atau sekitar
55,4%), dan berjenis kelamin perempuan ada sebanyak 54 responden (atau sekitar
44,6%). Sehingga dapat dikatakan bahwa mayoritas responden yang menjawab

kuesioner penelitian ini adalah berjenis kelamin laki-laki.

3. Karakteristik Berdasarkan Umur Responden

Tabel 431

Distribusi Frekuensi Umur Responden

Umur Frekuensi Persentase
17-20 14 11,6%

21 -25 93 77,7%
26 - 30 11 9,1%
31-35 1 0,8%
36 - 40 1 0,8%
TOTAL 100%

Sumber: Data primer yang diolah (2024)



Dari tabel 4.3, dapat diamati bahwa jumlah responden pada kelompok usia 17 -
20 tahun mendominasi. Hal ini disebabkan oleh kebutuhan yang mencari karyawan
di usia yang produktif, memiliki kemampuan untuk kerja tim, berpengalaman, serta

keterampilan interpersonal untuk di posisi karyawan.

4. Karakteristik Berdasarkan Kelompok Jabatan Responden

Tabel 4.4 1

Distribusi Frekuensi Kelompok Jabatan Responden

Kelompok Jabatan Frekuensi Persentase
Karyawan 76 63,3%
Staff 5 4,1
DLL 39 32,2%
TOTAL 120 100%

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Dari tabel 4.4 dapat dikatakan bahwa kelompok jabatan yang mendominasi

adalah para karyawan berjumlah 76 atau sekitar 63,3%.
B. Uji validitas

Validitas suatu kuesioner dinilai dengan menggunakan uji validitas. Ketika
pertanyaan-pertanyaan pada suatu Kuesioner bisa memberikan informasi mengenai
apa yang ingin diukur oleh kuesioner tersebut, maka kuesioner tersebut dianggap
sah. Oleh sebab itu, validitas adalah menilai apakah pertanyaan-pertanyaan dalam
kuesioner secara akurat mengukur atau mencerminkan hasil yang diinginkan
(Ghozaly, 2019).

Tabel 4.8. 1
Hasil Uji Validitas

Butir

Variabel Soal

Sig.  Keterangan




Kepemimpinan (X1)

X1.1
X1.2
X1.3
X1.4
X1.5
X1.6
X1.7
X1.8
X1.9
X1.10
X1.11
X1.12
X1.13
X1.14
X1.15
X1.16
X1.17
X1.18
X1.19
X1.20
X1.21
X1.22
X1.23
X1.24
X1.25
X1.26
X1.27
X1.28
X1.29
X1.30
X1.31
X1.32
X1.33
X1.34
X1.35
X1.36
X1.37
X1.38
X1.39
X1.40
X1.41
X1.42
X1.43
X1.44
X1.45
X1.46

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID
VALID



X1.47 0,000 VALID
X1.48 0,000 VALID

X2.1 0,000 VALID
X2.2 0,000 VALID
X2.3 0,000 VALID
X2.4 0,000 VALID
X2.5 0,000 VALID
X2.6 0,000 VALID
X2.7 0,000 VALID
X2.8 0,000 VALID
X2.9 0,000 VALID
X2.10 0,000 VALID

Kompensasi (X2)

VALID
V3 0000  VALID
vs 0000  VALID
vs 0000  VALID
ve 0000  VALID
ve 0000  VALID
vo 0000  VALID
ve 0000  VALID
v 0000  VALID
Jip 0000  VALID
v11 0000  VALID
V1, 0000  VALID

Kinerja Karyawan(Y) Y.13 8888 xﬁt:g
vle 0000  VALID
vie 0000  VALID
V1, 0000  VALID
vig 0000  VALID
vl 0000  VALID
vy 0000 VALID
Vo1 0000  VALID
v, 0000 VALID
e 0000 VALID
voa 0000 VALID

0,000

Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Semua item pertanyaan untuk Kepemimpinan sudah valid karena signifikan

Pearson correlation di bawah 0.05. Semua item pertanyaan untuk Kompensasi



sudah valid karena signifikan Pearson correlation lebih kecil dari 0.05. Karena
Korelasi Pearson yang Signifikan kurang dari 0, 05, semua Item pertanyaan Kinerja
Karyawan adalah Sah.

C. Uji reliabilitas

Tabel 49.1
Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach's Cut

Variabel Keterangan
Alpha Point
Kepemimpinan (X1) 0.977 48 reliabel
Kompensasi (X2) 0.908 10 reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.935 24 reliabel

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Kuesioner yang berfungsi sebagai indikator suatu variabel atau konstruk
diukur menggunakan uji reliabilitas. Ketika seseorang secara konsisten atau terus-
menerus menanggapi pertanyaan dalam kuesioner, pertanyaan tersebut mungkin
dianggap dapat diandalkan, apakah pertanyaan tersebut kredibel atau tidak.
(Kepemimpinan et al., 2023).

Pengukuran untuk variabel Kepemimpinan sudah reliable karena diatas 0.6.
Pengukuran untuk variabel Kompensasi sudah reliable karena diatas O0.6.

Pengukuran untuk variabel Kinerja Karyawan sudah reliable karena diatas 0.6

D. Uji statistik deskriptif

Menurut (Purnomo & Suhendra, 2020) Saat menganalisis data statistik
deskriptif diterapkan pada saat mendeskripsikan atau mengilustrasikan data
yang sudah dikumpulkan, tanpa ada tindakan untuk menarik kesimpulan atau
generalisasi yang luas. Penyajian data menggunakan tabel, diagram lingkaran,



grafik, mean, median, modus, deviasi standar, dan perhitungan persentase

semuanya termasuk dalam statistik deskriptif.

Table451
Hasil Statistik Deskriptif

_ ) Standar
Variabel Min.  Maks. Mean o
Deviasi
Kepemimpinan 22.54426
95.00 240.00 210.5917
(X1)
Kompensasi (X2) 19.00 50.00  43.5833 5.32409
Kinerja karyawan 9.67757
) 69.00 120.00 107.0083

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Data variabel kepemimpinan (X1) menunjukkan nilai rata-rata harga
sebesar 210, 5917, standar deviasi data harga sebesar 22, 54426, jumlah minimum
95, dan nilai tertinggi adalah 240. Variabel Kompensasi (X2): Berdasarkan data
tersebut dapat dikatakan rata-rata harga sebesar 43, 5833, standar deviasi data harga
sebesar 5, 32409, jumlah minimum dan nilai tertinggi masing-masing adalah
sebesar 19 dan 50. Berdasarkan data, variabel kinerja karyawan (Y) jumlah
minimum sebesar 69 dan nilai tertinggi sebesar 69. Nilai rata-rata harga sebesar

107, 0083, dan standar deviasi data penetapan harga sebesar 9,67757.

Berikut uraian yang lebih rinci mengenali ke tiga variable tersebut.

1. Variabel Kepemimpinan (X1)

Tabel 4.6. 2

Hasil Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan

ltem Rata-rata
) Pernyataan
Kuesioner total skor




Pimpinan selalu melakukan pengawasan secara ketat terhadap 4.3
X1 bawahannya.
Pimpinan selalu melakukan pengawasan secara langsung terhadap 4.4
X1.2 bawahannya.
%13 Pimpinan saya selalu membuat prakasa dan gagasan baru tanpa 4.3
melibatkan bawahanya.
X1.4 Pimpinan bertanggung jawab atas semua pekerjaan yang telah 4.3
diberika kepada bawahannya.
%15 Pimpinan saya selalu membuat keputusan sendiri untuk 4.3
keberhasilan perusahaaan.
X1.6 Pemimpin mampu memberikan motivasi dan menetapkan standar 4.4
kerja.
X1.7 Pemimpin mampu menunjukan pemimpin yang berkarisma. 44
X1.8 Pemimpin mampu untuk menunjukkan sikap dapat dipercaya. 4>
X1.9 Pemimpin dapat memberikan kejelasan dan pemahaman . 4.4
Pemimpin memiliki kepedulian terhadap karyawan mengenai 4.4
X1.10 harapan dan keinginan karyawan
Pimpinan sebelum memberikan kegiatan kerja, menginstruksikan 4.4
X111 secara spesifik kepada karyawan
Pimpinan memberikan dukungan kepada karyawan untuk semangat 4.4
X1.12 erja
X113 Pemimpin ditempat saya bekerja melibatkan partisipasi bawahan 4.4
dalam setiap kegiatan — kegiatan perusahaan
X1.14 Pemimpin ditempat saya bekerja menerima dan memperhatikan 4.3
masukan dan informasi dari bawahan untuk menyusun tugas kerja
X115 Pemimpin ditempat saya bekerja menumbuhkan kesadaran tentang i
pentingnya patuh terhadap peraturan yang berlaku '
Pemimpin ditempat saya bekerja selalu memberikan solusi jika
X1.16 bawahannya bertanya teentang masalah-masalah yang terkait 44
dengan pekerjaan
X117 Pemimpin ditempat saya bekerja mempunyai kemampuan dalam 4.4
pengawasan yang baik terhadap bawahannya
X1.18 Pemimpin ditempat saya bekerja mengkoordinasikan kegiatan 4.3

bekerja serta pembuatan jadwal tugas pekerjaan untuk satu tahun




Pimpinan sebelum memberikan kegiatan kerja, menginstruksikan 4.4
X1.19 secara spesifik kepada karyawan
Pimpinan sebelum memberikan kegiatan kerja mengarahkan 4.3
X1.20 kepada karyawan terlebih dahulu
X1.21 Dalam mengerjakan kegiatan pimpinan akan mengawasi pekerjaan 4.3
karyawan
X1.22 Pimpinan akan mengatakan pekerjaan apa yang diprioritaskan 4.4
terlebih dahulu
X1.23 Pemimpin melakukan tindakan perbaikan atas kesalahan yang saya 4.3
lakukan.
Pemimpin mau mendengarkan keluh kesah karyawan dalam 4.4
X124 bekerja.
X1.25 Pemimpin selalu menjalin hubungan dan komunikasi yang baik 45
terhadap karyawan.
Pemimpin saya bersemangat untuk mendengarkan ide/gagasan 4.4
X1.26 saya.
Pemimpin bersedia mendengarkan kesulitan dan keluhan yang saya 4.4
XLz alami
X1.28 Pimpinan sebelum menyerahkan pekerjaan kepada karyawan 4.4
terlebih dahulu menawarkan yang akan dikerjakan
X1.29 Pimpinan sebelum memberikan kegiatan kerja mengarahkan 4.4
kepada karyawan terlebih dahulu
X1.30 Pemimpin mampu menciptakan semangat saya dalam bekerja. 43
X1.31 Pemimpin selalu memotivasi saya dalam bekerja. 44
Pemimpin memberikan saran atau nasehat yang berkaitan dengan 4.4
X132 pekerjaan.
Pemimpin membuat saya melihat masalah sebagai kesempatan 4.4
X133 belajar.
%1.34 Pemimpin mampu mendorong karyawan untuk berpikir secara 4.4
mandiri dalam menghadapi masalah.
X1.35 Pemimpin memiliki kepedulian terhadap karyawan mengenai 4.3
harapan dan keinginan karyawan
X1.36 Pemimpin dapat memberikan kejelasan dan pemahaman 43




Pimpinan mengkoordinasikan pembagian tugas karyawan dalam 4.3
X131 Pekerjaan
X1.38 Pimpinan merumuskan visi, misi dan tujuan organisasi. 42
%1.39 Pimpinan mengkoordinasikan budaya kerja yang akan digunakan di 4.3
lingkungan organisasi
Pimpinan mengkoordinasikan pembagian tugas karyawan dalam 4.3
X140 Pekerjaan
X1.41 Pimpinan menetapkan standar pekerjaan kepada bawahan. 44
X1.42 Pimpinan konsisten dalam melaksanakan standar pekerjaan kepada 4.3
bawahan
X1.43 Pimpinan mendorong terciptanya iklim kerja yang kondusif 44
X144 Pimpinan membuat peraturan-peraturan yang dapat mengendalikan 4.3
keamanan
X1.45 Pimpinan melaksanakan evaluasi program kerja 43
X1.46 Pimpinan bertanggung jawab atas pengaturan jalannya kegiatan 4.3
operasional perusahaan.
X1.47 Pemimpin melakukan tindakan perbaikan atas kesalahan yang saya 4.3
lakukan.
X1.48 Pemimpin memberikan peringatan jika saya melakukan kesalahan 4.6

dalam bekerja.

Sumber: data primer yang dioleh (2024)

Berdasarkan tabel tersebut ditas hasil jawaban responden yang mempunyai nilai

rata-rata terbesar yaitu indikator : X1.48 sebesar 4.6.dan yang mempunyai nilai rata-

rata terkecil yaitu indikator : X1.38.sebesar 4.2.

2. Variabel Kompensasi (X2)

Tabel 4.7. 1

Hasil Jawaban Responden Variabel Kompensasi

ltem

Kuesioner

Pernyataan

Rata-rata

total skor




Perusahaan tempat saya bekerja, dalam memberikan gaji setiap 4.2

X2.1 bulan telah mampu memenuhi kebutuhan sehari-hari karyawan.
Saya merasa, bahwa motivasi dan semangat kerja terpacu dengan 4.3
X2.2 gaji yang saya terima.
Bonus yang diberikan perusahaan tempat saya bekerja selama ini 4.4
X23 dapat meningkatkan semangat kerja dalam bekerja.
Saya merasa, bahwa tunjangan yang diberikan sesuai dengan 4.4
X2.4 peranan/posisi saya diperusahaan.
Perusahaan tempat saya bekerja telah memberikan bonus secara 4.4
X2.5 adil kepada karyawan.
Perusahaan tempat saya bekerja, memberikan kepercayaan kepada 4.4
X2.6 karyawan untuk mempertanggung jawabkan tugas-tugasnya.
Suasana dan lingkungan Kkerja saya saat ini sangat nyaman dan 4.4
X2.1 membuat saya bergairah dalam bekerja.
Perusahaan tempat saya bekerja menyediakan fasilitas yang 4.4
X2.8 mendukung dan lingkungan kerja yang kondusif.
Perusahaan tempat saya bekerja, memberikan peluang yang merata
X2.9 kepada karyawan untuk dipromosikan pada jabatan yang lebih 43
tinggi
Perusahaan tempat saya bekerja, memberikan kepercayaan kepada
X2.10 karyawan untuk mengerjakan tugas-tugas yang bervariasi sesuai 43

dengan keahliannya.

Sumber: data primer yang dioleh (2024)
Berdasarkan tabel tersebut ditas hasil jawaban responden yang mempunyai
nilai rata-rata terbesar yaitu indikator X2.3. Sampai dengan X2.8. Sebesar 4.4.

Dan yang mempunyai nilai rata-rata terkecil yaitu Indikator: X2.1. Sebesar 4.2.

3. Variabel Kinerja karyawan (Y)

Tabel 4.8. 1

Hasil Jawaban Responden Variabel Kinerja karyawan

Item Rata-rata
) Pernyataan
Kuesioner total skor




V11 Saya diberikan kesempatan berinisiatif sendiri untuk mencapai 4.4
' target kerja yang ditetapkan pimpinan
4.4
Y1.2 Saya mampu mencapai target yang ditetapkan pimpinan
. . . N 4.3
Y1.3 Saya dapat memenuhi beban kerja yang telah ditetapkan pimpinan
vi4 Saya dapat melebihi volume pekerjaan yang telah ditetapkan 4.3
' pimpinan
Y15 Saya membuat jadwal perencanaan dalam menyelesaikan 4.5
' tugas/pekerjaan
. . . . 4.5
Y1.6 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan teliti
V17 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai standar yang ditetapkan 45
' pimpinan
S . 4.4
Y1.8 Saya dapat meminimalisasi tingkat kesalahan saya dalam bekerja
. . . 4.5
Y1.9 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan rapi
Y 10 Saya mampu menyesuaikan diri dalam menyelesaikan pekerjaan 45
' agar tujuan organisasi tercapai.
4.5
Y1.11 Saya dapat Memaksimalkan kemampuan dalam bekerja
V112 Saya mendapatkan beban kerja sesuai dengan kemampuan yang 4.4
' dimiliki.
. . 4.5
Y1.13 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
Y1.14 Saya disiplin waktu dalam bekerja 45
. . 4.5
Y1.15 Saya tidak pernah menunda pekerjaan
Saya mampu mempercepat menyelesaikan pekerjaan sebelum batas
Y1.16 . 4.5
waktu yang ditentukan '
V117 Saya mampu mengatur jadwal pekerjaan dengan baik dan 4.5
' bertanggung jawab
- . 4.3
Y1.18 Kemampuan saya melebihi standar yang ditetapkan.
. ) . 4.4
Y1.19 Saya berusaha dengan lebih keras dari pada yang lain.




4.4

Y1.20 Saya mempunyai komitmen dan tanggung jawab dalam bekerja.
v121 Saya selalu berinisiatif menghadiri kegiatan (rapat) dan mampu 4.4
' menyampaikan gagasan/ide kepada orang lain
4.5
Y1.22 Pekerjaan telah saya selesaikan secara tuntas, teliti dan tepat waktu
v1.23 Memiliki sikap serta kesadaran yang tinggi dan menunjukkan rasa 4.5
' tanggung jawab yang besar terhadap pekerjaan
4.5
Y1.24 Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan arahan pimpinan

Sumber: data primer yang diolah (2024)

Berdasarkan tabel tersebut ditas hasil jawaban responden yang mempunyai

nilai rata-rata terbesar yaitu indikator Y1.5, Y1.6, Y1.7,Y1.9, Y1.10, Y1.11,
Y1.12,Y1.13,Y1.14,Y1.15,Y1.16, Y1.17, Y1.22, Y1.23, Y1.24 sebesar 4.5. Dan

yang mempunyai nilai rata-rata terkecil yaitu indikator: Y1.3, Y1.4, sebesar 4.3.

E. Uji asumsi klasik

yang dikenal dengan asumsi klasik. Uji multikolinearitas, heteroskedastisitas,

dan normalitas merupakan tiga uji asumsi klasik yang sering digunakan. Berikut

penjelasannya:

1. Uji normalitas

mengetahui apakah variabel residu atau perancu dalam model regresi berdistribusi
normal. Uji t dan F, seperti diketahui, didasarkan pada nilai sisa yang berdistribusi

Jika anggapan ini tidak terpenuhi, uji statistik dianggap tidak valid untuk ukuran

Menurut (Setiawati, 2021) Tujuan uji normalitas adalah untuk

sampel yang kecil.

Analisis regresi berganda mensyaratkan terpenuhinya kondisi tertentu



Tabel 4.10. 1

Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual

Monte Carlo Sig. (2-tailed) 0.000

Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Berdasarkan hasil diatas dapat dikatakan, karena nilai signifikansinya kurang

dari 0, 05, maka sisa kesalahan model penelitian ini tidak berdistribusi normal.

2. Uji multikolinearitas

Agar bisa tau apakah model regresi mendeteksi terhadap korelasi antar
variabel independen digunakan uji multikolinearitas. Seharusnya tidak ada korelasi
apapun antara variabel independen dalam model regresi yang layak. Pengujian nilai
faktor inflasi toleransi dan varians dalam model regresi merupakan salah satu
metode untuk mengetahui adanya multikolinearitas. Nilai pada toleransi < 0,10 dan
VIF > 10 merupakan nilai cut-off yang sering digunakan untuk mendeteksi adanya

multikolinearitas. (Pristiyanti, 2016).

Tabel 4.11. 1

Hasil Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics

Variabel
Tolerance VIF
Kepemimpinan (X1) 0.178 5.625
Kompensasi (X2) 0.178 5.625

Dependent Variable: Kinerja (Y)
Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Berdasarkan table diatas, nilai Tolerance dan VIF pada kedua variabel
kepemimpinan dan kompensasi tidak terbukti terjadinya multikolinearitas terhadap
model penelitian ini karena nilai toleransinya kurang dari 0, 1 dan nilai VIF masing-

masing variabel independen atau X kurang dari 10.



3. Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas diterapkan agar mengetahui apakah variabel-
variabel residual dalam sebuah regresi menunjukkan ketimpangan antar observasi.
Model regresi non-heteroskedastis merupakan model yang terbaik (Setyowati et al.,
2022).

Tabel 4.12. 1

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Sig.
Kepemimpinan(X1) 0.202
Kompensasi (X2) .093

Dependent Variable: kinerja ()
Sumber: Data primer yang diolah (2024)
Berdasarkan hasil diatas dapat dikatakan bahwa tidak adanya
heteroskedastisitas terhadap model penelitian ini disebabkan karena pada nilai sig

variabel independen lebih besar dari 0, 05.
F. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi berganda merupakan analisis yang menghubungkan antara
dua variabel independen atau lebih dengan variabel dependen. Tujuan analisis
regresi berganda adalah untum mengukur intesitas hubungan dua variabel atau lebjh
(Ghozali, 2018). Persamaan umum regresi linear berganda adalah sebagai berikut:
Y=0a+B1X1+p2X2+e
Dimana:

Y: Kinerja karyawan

a: Konstanta

B1 - B3: Koefisien regresi variabel independen
X1: Kepemimpinan

X2: Kompensasi

e: Eror



Tabel 4.13. 1

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized Coefficients

B t Sig.
(Constant) 40.764 7.856 000
Kepemimpinan(X1) 100 1.720 .088
Kompensasi(X2) 1.038 4.231 .000

Dependent Variable: Kinerja ()
Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Y =40.764 + 0.100 Kepemimpinan + 1.038 Kompensasi + e
Dari tabel diatas, kinerja karyawan bergantung pada dua variabel:

Baik kepemimpinan (X1) dan kompensasi (X2) jika variabel-variabel tersebut tetap
alhasil kinerja pegawai akan meningkat signifikkan sebesar 40, 764. Nilai konstanta
variabel ini sebesar 40,764. Tingkat kinerja pegawai akan sebesar 1,038 apabila
variabel kompensasi naik sebesar 1, maka nilai kompensasi sebesar 1,038. Karena
nilai kepemimpinan ditemukan sebesar 0,100 maka tingkat kinerja pegawai juga
akan mengikuti sebesar 0,100 jika variabel remunerasi dinaikkan sebesar 1.

G. Pengujian Hipotesis

Nilai statistik t, nilai statistik F, dan nilai koefisien determinasi semuanya
dapat digunakan untuk mengukur seberapa baik fungsi regresi sampel
memperkirakan nilai sebenarnya.

1. Uji Persamaan Signifikan atau Uji F

Tabel 4.14. 1
Hasil Uji F
F Sig.
Regression 95.759 000

Dependent Variable: Kinerja (Y)
Sumber: Data primer yang diolah (2023)



Menurut Sujarweni (2015), “Uji F merupakan uji signifikansi persamaan
yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas
(X1, X2) secara bersama-sama terhadap variabel terikat (Y)”. Prosedur
pengujian:

a. Tetapkan hipotesis alternatif dan hipotesis nol: HO: fi = 0; Pengaruh
simultan variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y tidak berbeda
nyata. Terlihat adanya pengaruh yang cukup besar secara simultan
antara variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y (Ha: Pi # 0).
Mengingat saya = {1, 2}.

b. Menggunakan d f = k; n-(k+1), bandingkan nilai Fhitung dengan
nilai Ftabel yang diperoleh pada (a=5%).

c. Uji statistik diterapkan: Pedoman berikut menetapkan Kriteria
pengambilan keputusan:

1) Ketika nilai Fhitung > Ftabel dan Sig. F nilai probabilitas
terbukti lebih kecil dari a (0, 05), maka HO ditolak yang
berarti variabel X dan Y berpengaruh secara kuat signifikan
simultan.

2) Nilai hipotesis (Sig. F) > (0, 05) dan Fhitung < Ftabel
menampilkan bahwa jika variabel X dan Y tidak saling

memberikan pengaruh secara simultan dan HO diterima.

Berdasarkan hasil diatas dikatakan, Karena nilai signifikansi variabel
independen lebih kecil dari 0, 05 maka H1 dan H2 diterima.

b. Uji t atau Uji Parsial

Menurut Ghozali (2021:148) Pengujian statistik t dilakukan agar dapat
mengetahui kontribusi relatif masing-masing variabel independen terhadap
penjelasan fluktuasi variabel dependen. Menggunakan nilai sig sebagai kriteria
pengambilan keputusan. 0, 05 (5%, a = 0, 05).



Hasil Uji Signikansi (Uji Statistik t)

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 40.764 5.189 7.856 .000
Kepemimpinan .100 .058 232 1.720 .088
Kompensasi 1.038 .245 571 4.231 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data yang telah diolah, 2024

Berdasarkan hasil uji t tersebut, diketahui variabel kompensasi memilikki
nilai signifikansi < 0,005, yaitu sebesar 0.000 dan nilai t hitung variabel kompensasi
adalah 4.231 yang lebih besar dari t tabel yaitu 1.98027. Hal ini berarti H2 diterima,

yang berarti kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.

Sedangkan Variabel kepemimpinan memilikki signifikansi > 0.05 yaitu sebesar

0.088 dan nilai t hitungnya adalah 1.720 lebih kecil dari t tabel yaitu 1.98027. Hal

ini berarti H1 ditolak, yang berarti bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh

singnifikan terhadap kinerja karyawan.

c. Uji koefisien determinasi

Menurut (Nuriana & Soehari, 2019) Pengujian koefisien determinasi bertujuan

untuk mengetahui besarnya pengaruh antar variabel. Nilai koefisien determinasi

menunjukkan presentase variasi nilai variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh

persamaan regresi yang dihasilkan.

Hasil Uji Koefisien Determinan

Model Summary®

Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate
1 .788% 621 614 6.010

a. Predictors: (Constant), Total X2, Total X1

b. Dependent Variable: Total Y

Sumber: Data yang telah diolah, 2024



Berdasarkan hasil diatas, didapatkan nilai Adjusted R Square (koefisien
determinasi) sebesar 0.614 yang artinya pengaruh variabel idependen (X)
terhadap varibael dependen () sebesar 64.4%.

Pembahasan hasil analisis

1. Kepemimpinan tidak berpengaruh singnifikan terhadap kinerja
karyawan.

Variabel kepemimpinan memilikki signifikansi > 0.05 yaitu sebesar 0.088 dan
nilai t hitungnya adalah 1.720 lebih kecil dari t tabel yaitu 1.98027. Hal ini berarti
H1 ditolak, yang berarti bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh singnifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian (Aziz & Putra, 2022) Berdasarkan hasil
pengujian hipotesis pertama, ditemukan variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh
negatif tehadap kinerja Guru Dimana nilai t-hitung lebih kecil dari t-tabel (-
1,6700.05) maka, hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini ditolak. Alasan
ditolaknya adalah karena setiap instansi atau perusahaan memiliki system operating
procedure (SOP) yang jelas serta adanya pembagian tugas dan tanggung jawab yang
jelas menjadikan system kerja sudah berjalan dengan baik tanpa adanya
pengawasan yang ketat dari pimpinan, sehingga kepemimpinan tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja guru.

2. Kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti menemukan bahwa pada
variabel kompensasi memilikki nilai signifikansi < 0,005, yaitu sebesar 0.000 dan
nilai t hitung variabel kompensasi adalah 4.231 yang lebih besar dari t tabel yaitu
1.98027. Hal ini berarti H2 diterima, yang berarti kompensasi berpengaruh
signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian (SukContoh Blssa
JTabarearno et al., 2019) meyakini terdapat pengaruh positif dan besar terhadap
kinerja karyawan oleh gaji. Hipotesis kedua yang didasarkan pada uraian di atas
adalah diduga bahwa kompensasi mempunyai dampak yang menguntungkan dan

besar terhadap kinerja karyawan.



PENUTUP
Kesimpulan

Penelitian yang berjudul “Pengaruh kepemimpinan dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan Outlet Indomaret di kota Palembang” sehingga dapat
disimpulkan, berdasarkan seluruh rumusan masalah, hipotesis, dan hasil yang
didapat dari penelitian, membuktikan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempunyai pengaruh positif dan signifikan. Berdasarkan data-data yang telah
dikumpulkan dan dilakukan pengujian dengan menggunakan metode regresi linier

berganda, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
Hipotesis penelitian telah diuji, dan temuannya menunjukkan bahwa:

1. Hipotesis pertama mengatakan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
2. Hipotesis kedua mengatakan bahwa kompensasi berpengaruh secara

positif dan signifikan terhadap kinerja karaywan.

Keterbatasan

Meskipun hasil Riset ini diharapkan bisa menyumbang referensi-referensi kecil
yang mungkin berguna di masa mendatang, namun penulis sadar bahwa masih
banyak keterbatasan dan kekeliruan di dalamnya berdasarkan temuan penelitian

sebelumnya. Keterbatasan yang dialami peneliti yaitu:

1. Keterbatasan waktu pada saat wawancara dan pengisian kuesioner.
2. Keterbatasan informasi yang disampaikan oleh para responden,
menyulitkan peneliti untuk mencari tau lebih dalam mengenai

responden.

Saran

Untuk meningkatkan kesadaran mengenai kepemimpinan, kompensasi yang
ditawarkan di toko Indomaret Palembang, dan mendorong pembaca untuk
melakukan penelitian lebih lanjut dengan memanfaatkan faktor-faktor tambahan

yang mempengaruhi kinerja pekerja. Hal ini juga dimaksudkan agar peneliti



selanjutnya dapat menggunakannya sebagai sumber data dan acuan untuk
melakukan kajian tambahan berdasarkan informasi yang lebih komprehensif dan
terkini. Serta, Meningkatkan pemberian kompensasi yang masih rendah terhadap
karyawan outlet indomaret dikota Palembang, dan mempertahankan hasil yang

telah memilikki nilai yang tinggi dan baik untuk perusahaan.
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