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ABSTRACT 

 

 

FAIN MIRANDA GANI. E2114140. THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL 

LEADERSHIP AND COMPENSATION ON THE EMPLOYEES’ WORK 

PRODUCTIVITY AT PT. NURZA BERSAMA SEJAHTERA, GORONTALO REGENCY 

 

This study is aimed at finding to what extent the effect of transformational leadership (X1) 

and compensation (X2) simultaneously on the employees’ work productivity (Y) at PT. Nurza 

Bersama Sejahtera of Gorontalo Regency. The main data collection employs a list of 

statements that are tested through validity and reliability tests. The analytical method used is 

path analysis. The first test indicates that the variables of transformational leadership (X1) 

and compensation (X2) simultaneously have an effect on the employees’ work productivity 

(Y) at PT. Nurza Bersama Sejahtera, Gorontalo Regency at 0.657 or 65.7%. The result of the 

second hypothesis shows that transformational leadership (X1) partially has a negative and 

significant effect on the employees’ work productivity (Y) at PT. Nurza Bersama Sejahtera, 

Gorontalo Regency, amounted to 0.456 or 45.6%. The third test result explains that the 

compensation variable (X2) partially has a negative and significant effect on the employees’ 

work productivity (Y) at PT. Nurza Bersama Sejahtera, Gorontalo Regency, amounted to 

0.266 or 26.6%. 

 

Keywords: transformational leadership, compensation, work productivity 
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ABSTRAK 

 

 

FAIN MIRANDA GANI. E2114140.  PENGARUH KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL DAN KOMPENSASI TERHADAP PRODUKTIVITAS 

KERJA KARYAWAN PADA PT. NURZA BERSAMA SEJAHTERA KABUPATEN 

GORONTALO 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepempinan 

transformasional (X1) dan kompensasi (X2) secara simultan terhadap produktkivitas kerja 

karyawan (Y) pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo. Pengumpulan data 

pokok yaitu melalui daftar pernyataan yang diuji melalui uji validitas dan uji reliabilitas. 

Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis jalur (Path Analysis). Hasil pengujian 

pertama menunjukan bahwa variabel kepempinan transformasional (X1) dan kompensasi 

(X2) secara simultan terhadap produktkivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Nurza Bersama 

Sejahtera Kabupaten Gorontalo yaitu sebesar 0.657 atau 65,7%. Hasil pengujian hipotesis 

kedua menunjukan bahwa kepempinan transformasional (X1) secara parsial berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap produktkivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Nurza Bersama 

Sejahtera Kabupaten Gorontalo yakni sebesar 0.456 atau 45,6%. Hasil pengujian ketiga 

menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X2) secara parsial berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap produktkivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Nurza Bersama Sejahtera 

Kabupaten Gorontalo yakni sebesar 0.266 atau 26,6%.  

 

Kata kunci: kepemimpinan transformasional, kompensasi, produktivitas kerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Saat ini terjadi banyak persaingan antar perusahaan dan tuntutan agar 

perusahaan dapat bertahan untuk bersaing dengan perusahaan lain. Satu hal yang 

dapat dilakukan perusahaan untuk bertahan dalam lingkungan yang semakin 

kompetitif adalah memaksimalkan sumber daya mereka. Sumber daya tersebut 

dapat diperoleh dari sumber daya alam, sumber keuangan, sumber daya manusia, 

sumber daya ilmiah, dan sumber daya teknis. 

Salah satu aset perusahaan yang paling berharga adalah sumber daya 

manusia. Sumber daya manusia merupakan salah satu hal yang memperlihatkan 

tingkat bersaing dan mendorong sumber daya lainnya memperoleh tujuan-tujuan 

dari organisasi. Karyawan sangat termotivasi dan berfungsi sebagai perencana, 

promotor, dan manajer yang berusaha keras untuk mencapai tujuan perusahaan.  

Peran karyawan dalam mewujudkan tujuan organisasi terlihat dari tingkat 

produktivitas yang dimiliki oleh karyawan dalam bekerja.  

Produktivitas kerja yang dimiliki oleh karyawan bukanlah sebuah kebetulan 

yang diperoleh karyawan melainkan akibat dari adanya ketentuan-ketentuan yang 

ditetapkan dan harus dipenuhi oleh karyawan. Perusahaan hendaknya berusaha 

dalam menstabilkan atau memperbaiki tingkat produktivitas karyawan agar mampu 

mempertahankan kelangsungan organisasi dan mencapai tujuan organisasi. Dengan 
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tingginya produktivitas yang dimiliki karyawan akan memberikan manfaat kepada 

kemajuan perusahaan sekarang dan dimasa yang akan dating. Menurut Winardi 

(Surono,2016:3) hasil kerja (produktivitas) adalah jumlah pekerjaan yang dicapai 

oleh karyawan atau bagian lain dari proses produksi dalam suatu periode tertentu. 

Pentingnya produktivitas karyawan menjadi perhatian utama perusahaan dalam 

menjaga produktivitas karyawannya. Oleh karena itu, perusahaan perlu memhamai 

faktor-faktor yang mendukung tingkat produktivitas dari karyawan, seperti 

pemimpin yang mampu mengelola sikap dan menjaga konsistensi dari karyawan 

serta memberikan gaji pada karyawan. 

Kemampuan manajer untuk memimpin secara efektif mempengaruhi 

kemampuannya untuk mengelola dan kemampuan untuk mempengaruhi perilaku 

karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Pemimpin mengubah sesuatu menjadi 

kenyataan. Pemimpin benar-benar memperhatikan semua kegiatan agar dapat 

berhasil dari segala kemungkinan yang terjadi bagi organisasi. Salah satu jenis 

pemimpin yang mendorong kesuksesan organisasi adalah kepemimpinan 

transformasional.  

Menurut Robbins (Arsyad,2015:2), bahwa kepemimpinan transformasional 

adalah seorang pemimpin yang memberikan rangsangan emosional individual, 

menggugah pikiran dan pengaruh terhadap organisasi. Ketika para pemimpin 

mengubah pekerjaan mereka, mereka mencoba untuk mengangkat karyawan mereka 

dengan menyerukan nilai-nilai moral dan etika yang lebih tinggi seperti kebebasan, 

keadilan dan kemanusiaan, bukan hanya perasaan batin, seperti keserakahan, 
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kecemburuan, atau kebencian. Pengikut kepemimpinan transformasional memiliki 

rasa kepercayaan, pujian, kejujuran, dan rasa hormat terhadap kepemimpinan, dan 

mereka bersedia melakukan lebih dari yang diharapkan. Semakin tinggi 

pengetahuan yang dimemiliki pemimpin transformasional, maka semakin muda 

melaksanakan pekerjaannya secara cepat dalam mencapai tujuan organisasi melalui 

peningkatan produktivitas oleh karyawan. 

Selain menjadi pemimpin transformasional, perusahaan juga perlu 

memperhatikan reward atau kompensasi yang diterima karyawan. Alasan 

kompensasi memiliki tingkat signifikan dan dampaknya luas bagi organisasi. 

Apabila karyawan tidak menerima kompensasi secara proporsional maka tidak 

hanya akan mempengaruhi kehidupan karyawan dan keluarganya tetapi akan 

berdampak signifikan terhadap keberlangsungan perusahaan melalui 

produktivitasnya. 

Menurut Rivai (2011: 357) kompensasi diartikan sebagai apa yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas aktivitas pekerjaannya di perusahaan. Saat ini, 

Sedarmayanti (2011: 239) menyatakan bahwa kompensasi adalah semua yang 

diberikan kepada pekerja sebagai kompensasi atau balas jasa atas pekerjaannya. 

Meningkatnya kegiatan perusahaan akibat dari produktivitas pada dasarnya 

telah disadari oleh pimpinan dan karyawan, olehnya sangat penting melakukan 

perbaikan-perbaikan agar produktivitas lebih meningkat. Oleh karena itu, PT.  

Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo  sebagai  salah  satu  perusahaan  

yang bergerak  di  bidang  industri tepung Tapioka. Persaingan perusahan sejenis 
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menghasilkan kompetisi yang tinggi diantara perusahaan-perusahaan. Dalam upaya 

meningkatkan produktivitas karyawan tentunya berbagai tantangan dan 

permasalahan yang harus dihadapi oleh perusahaan. 

 Berdasarkan hasil pengamatan dilapangan dan hasil wawancara peneliti 

dengan kepala bidang HRD (informan tidak berkenan disebut namanya) didapatkan 

fenomena bahwa rendahnya produktivitas karyawan pada PT.  Nurza Bersama 

Sejahtera Kabupaten Gorontalo. Rendahnya produktivitas kerja karyawan yang 

terlihat dari kemampuan melaksanakan tugas yang belum optimal (seperti: beberapa 

karyawan masih sering tidur diwaktu jam kerja atau pada saat jam istirahat telah 

selesai, sehingga pekerjaan yang biasanya diselesaikan satu hari bahkan bisa sampai 2 

hari),  karyawan belum sepenuhnya berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai 

(seperti : karyawan terlihat santai dalam bekerja dan kurangnya keseriusan dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab masing-masing sehingga sulit untuk 

meningkatkan hasil kerja), semangat kerja yang menurun yang terlihat dari tidak 

adanya usaha karyawan untuk lebih baik lagi (seperti: setiap pekerjaan yang akan 

dikerjakan nanti diperintah oleh atasan, tidak ada kesadaran dari diri sendiri untuk 

segera mengerjakan apa yang sudah menjadi tanggung jawab dari masing-masing 

karyawan), pengembangan diri karyawan tidak diperhatikan oleh pimpinan, tidak 

adanya upaya untuk meningkatkan mutu pekerjaan, dan rendahnya tingkat efisiensi 

dalam penggunaan sumber daya perusahaan (seperti: setelah semua pekerjaan selesai, 

alat-alat produksi hanya ditinggalkan di ruang produksi dan tidak dikembalikan ke 

tempat semula, sehingga banyak alat-alat produksi yang sering hilang). 
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 Permasalahan tersebut diduga disebabkan oleh gaya kepemimpinan  

transformasional dan kompensasi, dimana pimpinan yang kesehariannya kurang dekat 

dengan karyawan, pimpinan hanya tinggal diruangannya saja ketika datang ke kantor 

dan jarang bercanda dengan bawahan. Selain itu Kompensasi juga sangat minim yang 

didapatkan oleh karyawan (misalnya: cuti hanya berlaku 1 kali dalam 1 tahun dan 

hanya untuk karyawan tetap, tidak adanya cuti nikah, cuti hamil,tidak ada libur disaat 

tanggal merah, kemudian kompensasi dalam bentuk finansial hanya berlaku pada jam 

lembur). 

Berdasarkan fenomena di atas maka peneliti tertarik untuk meneliti tentang 

“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kompensasi Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 

Gorontalo”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah kepempinan transformasional (X1) dan kompensasi (X2) secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktkivitas kerja 

karyawan (Y)  

2. Apakah kepempinan transformasional (X1) secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap produktkivitas kerja karyawan (Y)  

3. Apakah kompensasi (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktkivitas kerja karyawan (Y)  
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1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1 Maksud Penelitian 

Adapun maksud dari penelitian ini adalah untuk mendapatkan informasi 

tentang pengaruh kepempinan transformasional (X1) dan kompensasi (X2) terhadap 

produktkivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 

Gorontalo. 

1.3.2 Tujuan Penelitian 

       Dari rumusan masalah diatas bahwa yang menjadi  tujuan peneliti yaitu :  

   1. Untuk mengetahui apakah kepempinan transformasional (X1) dan kompensasi 

(X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktkivitas 

kerja karyawan (Y) 

   2. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan transformasional (X1) secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktkivitas kerja karyawan (Y) 

   3. Untuk mengetahui apakah kompensasi (X2) secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap produktkivitas kerja karyawan (Y) 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memperluas pemahaman tentang teori 

produktivitas dan teori kompensasi dan ilmu manajemen di bidang manajemen 

sumber daya manusia (SDM), khususnya berkaitan dengan masalah yang 

menjadi sumber penelitian yaitu kepemimpinan transformasional, kompensasi, 

dan produktivitas kerja 
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1.4.2 Manfaat Praktis 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberi data dan informasi yang 

aktual sebagai masukan dalam upaya perkembangan dan kemajuan organisasi 

terutama pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo 

1.4.3 Manfaat Bagi Peneliti 

Hasil penelitian ini diharapakan dapat menambah wawasan dengan 

mengaplikasikan ilmu yang telah diperoleh secara teori di lapangan, khusunya 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia 
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BAB II 

KAJIAN TEORI, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

 

2.1 Kajian Teori 

2.1.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional 

Tipe pemimpin yang dimaksud adalah prinsip kepemimpinan untuk 

pendekatan perilaku kepemimpinan. Dari satu sudut pandang, pendekatan ini juga 

menitikberatkan pada tipe pemimpin, karena tipe pemimpin merupakan bagian dari 

pendekatan perilaku kepemimpinan yang menitikberatkan pada peran motivasi 

pemimpin dalam hal kemampuan mempengaruhi tindakan seseorang dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan pada segala kondisi. Tipe kepemimpinan 

adalah pola perilaku kepemimpinan yang digunakan untuk mempengaruhi tindakan 

individu yang mengarah pada pencapaian tujuan dalam situasi organisasi yang dapat 

diubah seiring dengan perkembangan pemimpin sendiri. Sistem manajemen yang 

memberlakukan aturan yang sejalan dengan aturan yang telah ditetapkan, harus 

memperhatikan pemimpinnya dengan meningkatkan kualitas hidupnya dan 

bagaimana pemimpin dan karyawannya berhubungan dengan proyek, perbedaan 

kepemimpinan transformasional berbeda dengan model kepemimpinan komunikatif 

yang mengandalkan pada kepentingan diri sendiri sebagai dasar motivasi karyawan , 

Bass dan Riggio (Surono, 2016: 5). 

Menurut Suharto (Arsyad,2015:4) kepemimpinan transformasional diartikan 

sebagai hubungan antara pemimpin dengan bawahan yang sangat erat dan 
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menghasilkan emosi dan hubungan yangs sangat dekat, dan kemudian bawahan 

yang menghormati dan mempercayai pemimpin mereka akan dapat melakukan lebih 

dari yang mereka lakukan. Sedangkan menurut Emery dan Barker Permata 

Sari,(2014: 1986) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional mendorong 

bawahan untuk bekerja dengan memberdayakan orang di bawahnya untuk dan 

dengan sengaja merangsang mental, selain itu pemimpin transormasional  

mendorong karyawannya untuk mengambil tanggung jawab secara mandiri, praktik 

ini akan meningkatkan tingkat keberhasilan dan kesejahteraan karyawannya. 

Lebih lanjut, Robbin (Suyitno,2014: 58) menyatakan bahwa kepemimpinan 

transormasional adalah pemimpin yang peka terhadap masalah yang dihadapi 

bawahannya dan kebutuhan perkembangan setiap bawahannya dengan motivasi 

untuk mencapai tujuan organisasi. Pemimpin transformasional adalah pemimpin 

yang memberikan rangsangan emosional yang bersifat individual dan menggugah 

pikiran, serta mereka yang mengikuti arahan. Ketika pemimpin transformasional 

melakukan pekerjaan, mereka berusaha untuk mengangkat karyawannya dengan 

menyerukan nilai-nilai moral dan etika yang lebih tinggi seperti kebebasan, keadilan 

dan kemanusiaan, bukan hanya perasaan batin seperti keserakahan, kecemburuan, 

atau kebencian. Pengikut kepemimpinan perubahan memiliki perasaan percaya, 

pujian, kejujuran dan rasa hormat untuk kepemimpinan, dan mereka bersedia 

melakukan lebih dari apa yang diminta dari mereka. Pengetahuan pemimpin 

perubahan yang sedang melakukan pekerjaannya, semakin cepat dia mencapai 
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tujuan organisasi yaitu dengan meningkatkan produktivitas pekerjaan yang dicapai 

oleh karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa seorang pemimpin 

transformasional dapat diartikan sebagai seorang pemimpin yang berusaha 

mengalihkan nilai-nilai yang dipegang oleh pemimpin kepada bawahan agar dapat 

lebih baik dalam melaksanakan tugas yang sesuai dengan tujuan perusahaan atau 

organisasi. 

2.1.2 Penerapan Kepemimpinan Transformasional 

Gaya  kepemimpinan  transformasional  yang diyakini banyak orang adalah 

jenis kepemimpinan yang efektif untuk memotivasi posisi pemimpin ke perilaku 

yang diinginkan. Menurut Bass (Kurniawan,2015: 16), untuk memotivasi karyawan, 

bagi pemimpin yang menggunakan tipe kepemimpinan perubahan ada tiga cara: 

1. Mendorong karyawan untuk memahami pentingnya produk perusahaan. 

2. Dorong staf untuk mengutamakan kebutuhan kelompok. 

3. Tekankan kebutuhan karyawan seperti harga diri dan wirausaha. 

Seorang pemimpin yang ingin menggunakan semua jenis kepemimpinan 

perubahan dengan benar harus mengikuti langkah-langkah ini (Kurniawan, 

2015:17): 

1. memahami visi dan misi organisasi organisasi; 

2. memahami lingkungan organisasi dengan menganalisis lingkungan strategis 

(SWOT); 

3. perencanaan strategis perusahaan; 
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4. Menghargai visi, misi, nilai-nilai lingkungan strategis dan rencana strategis 

bagi seluruh anggota organisasi 

5. melaksanakan rencana strategis dengan melakukan inspektorat yang sesuai; 

6. memahami kebutuhan karyawan 

7. memahami potensi staf 

8. mengalokasikan tugas sesuai dengan kapasitas staf; saya 

9. Terima kasih atas kerja keras para staf 

2.1.3 Indikator Kepemimpinan Transformasional 

Indikator kepemimpinan transformasional dapat diuraikan sebagai berikut 

(Arsyad, 2015:8): 

1. Kharismatik (charismatic). 

 Karismatik berarti bahwa pemimpin yang berubah harus menerima 

berkah yang dapat diberikan oleh "penyihir" pada tanggapan yang mengikuti 

pemimpin. Secara konkrit, keselarasan tersebut dapat dilihat dengan 

memahami visi dan misi perusahaan, bersikap tegas, konsisten dalam segala 

keputusan yang diambil, dan menghargai bawahan.  

2. Inspirasi (Inspirational Motivation). 

 Inspirational motivation  berarti pemimpin mampu menggunakan 

tingkatan tertinggi tetapi pada saat yang sama dapat memotivasi pemimpin 

untuk memenuhi standar tersebut. Jenis gaya ini meningkatkan antusiasme 

bawahan. Di sisi lain, pemimpin seperti ini selalu memotivasi dan 

meninspirasi bawahan 
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3. Rangsangan Kecerdasan (Intellectual Stimulation). 

 Sifat pemimpin transformasional yang mampu memotivasi 

karyawannya untuk menyelesaikan masalah dengan integritas. Selain itu, pria 

ini mendorong orang baru untuk menemukan cara baru yang lebih efektif 

untuk menyelesaikan masalah. Artinya, pemimpin perubahan dapat 

mendorong pemimpin untuk menjadi kreatif dan inovatif. 

4. Perhatian  Individu  (Individulized Consideration) 

 Individualized  consideration  adalah sifat seorang pemimpin yang 

memahami perbedaan dari para pemimpinnya. Sementara itu, pemimpin 

transformasional perlu mendengarkan aspirasi, belajar, dan melatih pemimpin 

bawahan. Selain itu, seorang pemimpin perubahan menemukan cara untuk 

memenuhi dan mengembangkan kebutuhan karyawannya dan mengelolanya. 

Artinya, change leader dapat memahami dan menghargai pemimpin puncak 

berdasarkan kebutuhan pemimpinnya serta  

2.1.4 Dimensi Kepemimpinan Transformasional 

 Karakteristik Kepemimpinan Transformasional menurut Avolio dkk,stone et 

al (kurniawan,2015) adalah sebagai berikut : 

1. Idealized Influence (kharsima) 

Idealized influence mempunyai makna bahwa seorang pimpinan 

Transformasional harus charisma yang mampu “menyirih” bawahan untuk 

bereaksi mengikuti pimpinan. Dalam bentuk konkrit, charisma ini ditunjukan 

melalui perilaku pemahaman terhadap visi dan misi organisasi, mempunyai 
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pendirian yang kukuh,  komitmen dan konsisten terhadap setiap keputusan 

yang telah diambil, dan menghargai bawahan. 

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif) 

Inspirational Motivation berarti karakter seorang pimpinan yang mampu 

menerapkan standar yang tinggi akan tetapi sekaligus mampu mendorong 

bawahan untuk mencapai standar tersebut. Karakter seperti ini mampu 

membangkitkan optimisme dan antusiasme yang tinggi dari para bawahan. 

Dengan kata lain, pempimpin tranformasional senantiasa memberikan 

inspirasi dan memotivasi bawahannya. 

3. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual) 

Karakter seorang pemimpin transformasional yang mampu mendorong 

bawahannya untuk menyelesaikan permasalahan dengan cermat dan rasional. 

Selain itu, karakter ini mendorong para bawahan untuk menemukan cara baru 

yang lebih efektif dalam menyelesaikan masalah. Dengan kata lain, 

pempimpin transformasional mampu mendorong (menstimulasi) bawahan 

untuk selalu kreatif dan inovatif. 

4. Individualized Consideration (Pertimbangan Individual) 

Berarti karakter seorang pemimpin yang mampu memahami keadaan 

individual para bawahannya. Dalam hal ini, pempimpin transformasional mau 

dan mampu untuk mendengar aspirasi, mendidik dan melatih bawahan. Selain 

itu, seorang pemimpin transformasional mampu melatih potensi prestasi dan 

kebutuhan berkembang para bawahan serta memfasilitasinya. Dengan kata 
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lain, pempimpin transformasional mampu memahami dan menghargai 

bawahan berdasarkan kebutuhan bawahan dan meperhatikan keinginan 

berprestasi dan berkembang para bawahan. 

2.1.5 Pengertian Kompensasi 

Menurut Rivai (2011: 357) kompensasi diartikan sebagai apa yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas aktivitas pekerjaannya di perusahaan. Sedangkan, 

Sedarmayanti (2011: 239) menyatakan bahwa kompensasi adalah semua yang 

diberikan kepada pekerja sebagai imbalan atas pekerjaannya. 

Kompensasi merupakan tanda atau penghargaan bagi karyawan yang mampu 

mencapai tujuannya, melalui aktivitas yang disebut dengan pekerjaan (Nawawi dalam 

Setiawan, 2016: 7959). Menurut Sutrisno, pemberian upah yang adil tidak hanya 

mempengaruhi karakteristik pegawai, tetapi juga mendorong pegawai untuk bekerja 

keras dan memiliki tujuan (Setiawan, 2016: 7959). 

Juga, Gorda dalam Permata Sari, (2014: 1986) mengemukakan bahwa 

kepuasan finansial merupakan salah satu tanda kepuasan kerja dimana imbalan 

finansial ini dibayarkan dalam bentuk tunai, harta, atau kebahagiaan oleh suatu 

perusahaan. karyawan bekerja untuk pekerjaan yang menguntungkan perusahaan 

Dan sesuai dengan beberapa kondisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi merupakan kompensasi yang diterima oleh karyawan atas imbalan yang 

diberikan oleh perusahaan. Kompensasi ini dapat diberikan langsung dalam bentuk 

uang tunai atau tidak langsung dalam bentuk uang dari perusahaan kepada 

karyawannya. 
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2.1.6 Tujuan Kompensasi 

  Menurut Rivai (2011:743) tujuan kompensasi yaitu : 

a. Mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas 

b. Kompensasi yang wajar diperlukan untuk menarik kandidat. Tingkat upah 

harus memperhitungkan penawaran dan permintaan pasar tenaga kerja karena 

pengusaha bersaing untuk mendapatkan pekerjaan yang dibutuhkan. 

c. mempertahankan karyawan 

d. Karyawan bisa keluar jika persaingan gaji tidak cukup tinggi akan 

mengakibatkan peningkatan kepegawaian. 

e. Membuat keputusan yang tepat 

f. Manajemen pembayaran akan terus bekerja untuk mencapai ekuitas internal 

dan eksternal. Ekuitas internal berarti bahwa harga terkait dengan nilai relatif 

dari pekerjaan tersebut untuk membayar pekerjaan yang sama. Keadilan 

eksternal berarti bahwa upah bagi karyawan sama dengan perusahaan lain di 

pasar tenaga kerja 

g. Penghargaan pada perilaku 

h. Imbalan memperkuat perilaku dan pekerjaan yang diinginkan untuk 

mendorong perbaikan perilaku di masa depan, perencanaan hemat biaya, 

pencapaian dan pencapaian, pencapaian, pengalaman, tanggung jawab, dan 

perilaku lainnya . 

i. Biaya dikendalikan 
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j. Sistem pembayaran yang adil membantu perusahaan mempertahankan dan 

mempertahankan karyawan dengan gaji yang adil. Jika manajemen penggajian 

tidak efektif, karyawan mungkin dibayar atau kurang. 

k. Mengikuti aturn 

l. Sistem kesehatan dan kompensasi memperhitungkan masalah hukum yang 

diangkat oleh pemerintah dan memastikan bahwa karyawan memenuhi 

kebutuhan mereka. 

m. Interpretasi sistem 

n. Sistem manajemen penggajian hanya boleh dipahami oleh para ahli SDM, 

eksekutif manajemen, dan karyawan. 

o. Meningkatkan efisiensi organisasi 

p. Kebijakan biaya dan biaya perlu dikelola dengan baik dan sistem informasi 

SDM terstruktur dengan baik, meskipun tujuan ini perlu menjadi 

pertimbangan kedua untuk proyek lain. 

Sedangkan menurut Sedarmayanti, (2011: 239) tujuan dari sistem pembayaran 

adalah: 

a. Penghargaan pada kinerja 

b. Membuat keputusan yang tepat 

c. Retensi karyawan 

d. Mendapatkan karyawan yang berkualitas 

e. Biaya manajemen 

f. Patuhi aturannya 
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2.1.7 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

Menurut Mutiara S. Panggabean (2004: 81) menyatakan bahwa tingkat 

kompensasi yang diberikan dari perusahaan kepada karyawan tentunya terdapat 

faktor yang mempengaruhi, yaitu: 

a. Adanya penawaran dan perminataan tenaga kerja 

Jika tawarannya kecil atau stafnya banyak, biayanya mungkin tinggi. Namun, 

jika tawaran pekerjaan lebih sedikit atau kesempatan kerja lebih sedikit, 

biayanya mungkin lebih rendah. 

b. Serikat buruh 

Jika serikat pekerja memiliki posisi yang kuat, maka pekerja akan berada pada 

posisi yang kuat untuk menentukan kebijakan pengupahan dan itu akan 

berakhir. 

c. Kemampuan membayar 

Jika perusahaan memiliki kapasitas dan kemauan membayar yang lebih tinggi, 

tingkat harga akan meningkat, dan seterusnya. 

d. Hasil kerja 

Jika gaji dibayar berdasarkan hasil kerja, maka semakin tinggi hasil kerja dari 

tenaga kerja, semakin tinggi biaya yang harus dibayar perusahaan. 

e. Biaya hidup 

Jika biaya hidup lebih tinggi, perusahaan harus menyesuaikan tingkat upah / 

upah yang diberikan perusahaan kepada karyawan agar dapat menggaji mereka 

dengan baik. 
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f. Pemerintah 

Dalam menentukan besaran biaya / fee, pemerintah akan menetapkan besaran 

upah minimum untuk setiap daerah yang disesuaikan dengan biaya hidup yang 

harus ditindaklanjuti oleh perusahaan dalam skema gubernur. 

Hal yang serupa dikemukakan oleh Hasibuan (2012: 127) yang berkaitan 

dengan faktor mempengaruhi kompensasi adalah: 

a. Penawaran dan Permintaan tenaga kerja 

Jika ada lebih banyak pencari kerja (penawaran) daripada peluang kerja 

(lamaran), biayanya lebih murah. Namun, jika jumlah pencari kerja lebih 

sedikit daripada peluang kerja, biayanya tinggi. 

b. Kekuatan dan ketersediaan perusahaan 

Jika perusahaan bersedia dan mampu membayar sesuatu yang lebih baik, 

biayanya akan lebih mahal. Di sisi lain, jika perusahaan memiliki energi yang 

lebih sedikit dan bersedia membayar, tingkat harga rendah. 

c. Serikat Pekerja atau organisasi Perusahaan 

Jika persatuan dan kekuasaan kuat, biayanya akan lebih mahal. Namun, jika 

serikat pekerja tidak cukup kuat, tenaga dan biaya akan berkurang. 

d. Praktik Ketenagakerjaan Karyawan 

Jika pekerjanya produktif dan banyak, biayanya akan sangat mahal. Namun, 

jika beban kerjanya rendah maka biayanya pun rendah 
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e. Pemerintah dan Hukum dan Keputusan Presiden 

Berdasarkan undang-undang dan undang-undang Presiden, besaran upah atau 

gaji minimum akan ditentukan. Undang-undang pemerintah ini penting agar 

pengusaha tidak menggugat upah pekerja. Pemerintah harus melindungi 

masyarakat dari tindakan yang tidak disengaja. 

f. Biaya hidup 

Jika biaya hidup di daerah itu tinggi maka biaya atau sewa akan meningkat. 

Namun, jika biaya hidup di daerah itu rendah, tingkat biaya dan biayanya 

mungkin terlalu tinggi. Misalnya, biaya hidup di Jakarta lebih tinggi daripada di 

Bandung, karena tingkat kehidupan di Jakarta lebih tinggi daripada di Bandung. 

g. Status Pekerjaan 

Karyawan yang menempati posisi lebih tinggi akan dibayar lebih banyak. 

Namun bagi karyawan yang tetap dalam posisi tetap akan menerima upah atau 

gaji yang lebih rendah. Ini terjadi karena dia memiliki otoritas dan gereja harus 

menerima harga atau pahala yang tinggi. 

h. Pendidikan dan pengalaman 

Semakin tinggi pengetahuan dan semakin lama pengalaman kerja, semakin 

tinggi pula biaya atau reward-nya, karena keterampilan dan kemampuannya 

meningkat. Namun, pekerja berketerampilan rendah dan tidak berpengalaman 

lebih murah dan lebih murah. 
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i. Kondisi Ekonomi Nasional 

Jika keadaan perekonomian nasional sedang bergerak maju (trend naik), maka 

akan lebih mahal dan mahal, karena akan semakin mendekati status quo. 

Sebaliknya jika keadaan ekonomi sedang lemah (tertekan) maka tingkat upah 

akan rendah, akibat tingginya pengangguran. 

j. Jenis dan Bentuk Pekerjaan 

Jika jenis dan posisi pekerjaannya sulit maka ada risiko tinggi (finansial, 

keamanan), dan tingkat gaji dan gaji akan meningkat karena keahlian dan hak 

untuk melakukan pekerjaan itu harus diketahui. 

2.1.8 Komponen-Komponen Kompensasi 

Pemberian kompensasi dalam perusahan tentunya memiliki komponen 

tersendiri, dan setiap perusahan berbeda dalam pemberian kompensasinya. Menurut 

Rivai (2011:744) pemberian kompensasi dapat di lihat pada komponen berikut:  

a. Gaji 

Gaji merupakan imbalan berupa uang yang diberikan kepada karyawan karena 

karyawannya membantu usaha dan idenya untuk mencapai tujuan perusahaan.  

b. Upah 

Upah adalah biaya keuangan dari perusahaan yang diberikan kepada pekerja 

sesuai dengan waktu kerja yang diberikan kepada perusahaan  
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c. Insentif 

Insentif adalah harga yang pantas bagi karyawan karena telah meningkatkan 

kinerjanya. Manfaat adalah bentuk pembayaran yang lebih langsung daripada 

biaya dan ongkos yang dibayarkan langsung. 

d. Kompensasi tidak Langsung (fringe benefit) 

Fringe benefit adalah pembayaran tambahan yang diterapkan pada kebijakan 

perusahaan kepada semua karyawan untuk memastikan kesejahteraan 

karyawan.Misalnya pada karakteristik daerah seperti; asuransi, pensiun pensiun, 

dll. 

2.1.9 Pengertian Produktivitas  

pada umumnya produktivitas dapat dikatakan perbandingan antara pencapaian 

hasil dengan penggunaan sumber daya atau faktor produksi yang dipakai dengan 

menanamkan nilai-nilai kejujuran, sikap, kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu 

yang harus diberlakukan oleh perusahaan dalam upaya meningkatkan produktivitas 

karyawan dalam bekerja , Ardana et al (Surono, 2016:56). 

Menurut George J. Washin yang diterjemahkan oleh Slamet Saksono, 

produktivitas memiliki dua komponen utama yaitu efisiensi dan efektivitas. 

Efektivitas mengukur tingkat sumber daya, orang, keuangan, dan lingkungan yang 

diperlukan untuk memenuhi tingkat layanan yang diperlukan, dan efektif dalam 

menentukan hasil kualitas layanan yang dicapai (Arsyad, 2015). 

Menurut Manydarsyah (Suyitno,2016), definisi produktivitas dikatakan 

sebagai konsep umum yang bertujuan untuk meningkatkan jumlah barang dan jasa 
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dengan menggunakan sumber daya. Sementara itu, Winardi mengatakan 

(Surono,2016) bahwa hasil pekerjaan adalah jumlah yang diperoleh karyawan atau 

bagian lain dari pekerjaan dalam jangka waktu yang telah ditetapkan. 

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa hasil dari pekerjaan 

atau produktivitas adalah hasil dari pekerjaan tersebut dengan kemampuan untuk 

memperoleh manfaat yang signifikan dari komponen dan struktur yang tersedia 

dengan menghasilkan hasil yang optimal. 

2.1.10 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Terdapat faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan menurut  

Simanjuntak  (2009:103), yaitu : 

1. Pelatihan. 

Pelatihan kerja untuk membekali karyawan dengan keterampilan yang tepat 

dan cara menggunakan alat kerja. Untuk ini, pelatihan kejuruan tidak 

diwajibkan untuk pelatihan, tetapi untuk memberikan wawasan pendidikan. 

karena pelatihan adalah pelatihan karyawan untuk mempelajari hal-hal yang 

benar, meminimalkan atau menghilangkan kesalahan yang dilakukan. 

Produktivitas bukanlah tentang peningkatan peralatan, tetapi tentang 

pengembangan staf yang penting. Dari hasil penelitiannya menyebutkan 

bahwa 75% peningkatan produktivitas disebabkan oleh peningkatan pelatihan 

dan pelatihan vokasi, kesehatan dan distribusi pekerjaan. 
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2. Mental dan kemampuan fisik 

Kondisi mental dan fisik karyawan penting untuk menjadi perhatian bagi 

organisasi, karena karakteristik fisik dan mental karyawan sangat erat 

kaitannya dengan produktivitas karyawan 

3. Hubungan antara atasan dan bawahan. 

Hubungan antara pimpinan dengan bawahan memengaruhi kegiatan sehari-

hari, apa yang dipikirkan pimpinan tentang bawahan, rentang orang yang 

memiliki kekuatan untuk menetapkan tujuan. mengaitkan sikap yang mampu 

meningkatkan produktivitas karyawan dalam pekerjaannya. Dengan demikian, 

jika karyawan di  perlukan secara baik, karyawan akan terus melibatkan diri 

dengan baik dalam kegiatan perusahaan, sehingga  akan memberikan dampak 

yang baik pada produktivitas kerja.  

Menurut Tiffin dan Cormick (Siagian,2009: 103) masalah yang berkaitan 

dengan produktivitas dapat dibedakan menjadi dua kelompok, yaitu: 

1. Faktor yang terdapat dalam diri seseorang yaitu usia, semangat, tubuh 

manusia, dan motivasi. 

2. Faktor di luar tubuh manusia, seperti ciri fisik seperti suara, penerangan, 

waktu istirahat, lama bekerja, gaji, bentuk administrasi, lingkungan sosial, 

keluarga 

Oleh karena itu, memperlakukan karyawan dengan baik oleh atasan maka 

akan tercipta hubungan antara karyawan dan pimpinan yang harmonis, sehingga akan  

berdampak  pada tingginya produktivitas kerja. 
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2.1.11 Indikator Produktivitas Kerja 

Menurut Sutrisno, (2009: 104) Produktivitas penting bagi karyawan dalam 

perusahaan. Dari hasil pekerjaan tersebut diharapkan pekerjaan dapat terlaksana 

secara maksimal, guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Untuk mengukur 

produtktivitas kerja dapat dilihat sebagai berikut: 

1. Kemampuan 

Kemampuan untuk menyelesaikan tugas. Komitmen karyawan berdasarkan 

ketrampilan dan profesionalisme bekerja. Ini akan memberi mereka kemampuan 

untuk menyelesaikan tugas yang diberikan kepada mereka. 

2. Memaksimalkan hasil yang dicapai 

Mereka bekerja untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil akhirnya adalah 

sesuatu yang akan didengar oleh para pekerja, dan mereka yang menikmati hasil 

kerja tersebut. Jadi, sangat memungkinkan untuk memanfaatkan hasil kerja bagi 

mereka yang terlibat dalam pekerjaan tersebut. 

3. Semangat kerja 

Ini adalah upaya untuk menjadi lebih baik dari kemarin. Indikator ini dapat 

dilihat dari cara pengoperasian dan hasil yang dicapai satu hari kemudian 

dibandingkan dengan hari sebelumnya. 

4. Pengembangan diri 

Kembangkan diri Anda untuk meningkatkan efisiensi kerja. Anda dapat 

mengembangkan diri dengan melihat tantangan dan harapan serta apa yang akan 

mereka capai. Karena tantangan yang semakin besar maka pembangunan 
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manusia sangat dibutuhkan. Begitu pula harapan untuk perbaikan, pada 

gilirannya adalah kebutuhan pegawai untuk memperbaiki diri. 

5. Kualitas 

Selalu berusaha meningkatkan kualitas lebih baik dulu. Kualitas merupakan hasil 

kerja yang mencerminkan kualitas hasil kerja karyawan. Jadi, meningkatkan 

kualitas adalah tentang menyediakan produk terbaik yang dapat menguntungkan 

perusahaan dan dirinya sendiri. 

6. Efisiensi 

Perbandingan antara hasil yang dicapai dan semua sumber daya yang digunakan. 

Inklusi dan keluar adalah aspek efektivitas yang paling mempengaruhi karyawan 

2.1.12 Pengukuran Produktivitas 

 Menurut Muchdarsyah (suyitno,2016:64) secara umum pengukuran 

produktivitas berarti perbandingan-perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga 

jenis yang sangat berbeda : 

a. Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksaan 

secara historis yang tidak menunjukan apakah pelaksaan sekarang ini 

memuaskan namun hanya dengan mengetengahkan apakah meningkat atau 

berkurang serta tingkatannya 

b. Perbandingan pelaksaan antara satu unit (perorangan tugas,seksi,proses) dengan 

lainnya. Pengukuran seperti itu menunjukan pencapaian relative. 

c. Perbadingan pelaksaan sekarang dengan targetnya dan inilah yang terbaik 

sebagai memutuskan perhatian pada sasaran atau tujuan. 
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Menurut Henry Simamora (Suyitno,2016:65) factor-faktor yang digunakan 

dalam mengukur produktivitas kerja karyawan meliputi kuantitas kerja, kualitas 

kerja, dan ketepatan waktu. 

2.1.13 Manfaat Pengukuran Produktivitas 

 Menurut Muchdarsyah (suyitno,2016:65) manfaat dari pengukuran 

produktivitas kerja karyawan adalah sebagai berikut : 

a. Umpan balik pelaksaan kerja untuk memperbaiki produktivitas karyawan  

b. Evaluasi produktivitas kerja karyawan digunakan untuk penyelesaian, 

misalnya : pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 

c. Untuk keputusan-keputusan penetapan, misalnya : promosi, transfer dan 

demosi 

d. Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan 

e. Untuk perencanaan dan pengembangan karier 

f. Untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing 

g. Untuk mengetahui ketidakakuratan informal 

h. Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil   

2.1.14 Penelitian Terdahulu 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Andi Setyawan Suyitno, (2016) dengan judul 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi Dan Budaya 

Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan (Studi Kasus Pada 

Perhimpunan BMT Indonesia di Kabupaten Semarang). Jumlah  sampel dalam 

penelitiannya adalah 66 orang. mengunakan analisa regresi linier berganda. Dari 
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hasil penelitian ini, dimungkinkan untuk menghasilkan isu penting pengelolaan 

sumber daya manusia pada Ikatan BMT Indonesia di wilayah Semarang dengan 

mengakui bahwa pegawai kurang memperhatikan perbedaan jenis pimpinan, 

pemimpin harapan karyawan. metode untuk meningkatkan produktivitas. 

Remunerasi berdampak kecil pada produktivitas karyawan. Artinya kompensasi 

juga berbeda sehingga karyawan tidak memperhatikan faktor-faktor yang akan 

meningkatkan produktivitas kerja karyawan karena mungkin tidak diharapkan. 

Oleh karena itu, budaya kepengurusan Ikatan BMT Indonesia di Kabupaten 

Semarang harus terus dipertahankan dan ditingkatkan karena kuatnya 

penguasaan budaya pengelolaan terhadap produktivitas pegawai. Hal tersebut 

dapat dilakukan dengan memperkuat konsep budaya organisasi. 

2. Penelitian yang dilakukan oleh Ashar Arsyad, (2015) dengan judul Pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Terhadap  Produktivitas Kerja 

Karyawan Pada PT. Bintang Sewu Sejahtera di Manado. Jumlah  populasi dan 

sampel sebanyak 45 karyawan (diambil semua). Menggunakan analisis regeresi 

linear berganda. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap produksi karyawan. Ini 

berarti bahwa seorang pemimpin perubahan tidak selalu berdampak pada hasil 

tugas. Sekarang pemimpin perubahan tinggi atau rendah diwakili oleh pemimpin, 

manfaat karyawan masih tinggi. Motivasi memberikan kontribusi yang 

signifikan terhadap Produktivitas Karyawan. Artinya motivasi mempunyai 

pengaruh yang sangat besar terhadap produktivitas kerja. Ini akan meningkatkan 
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motivasi karyawan dan meningkatkan produktivitas. Selain itu, semakin rendah 

motivasi karyawan, semakin kurang produktif pekerjaan tersebut.  

3.  Penelitian yang dilakukan oleh Surono, (2016) dengan judul Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Produktivitas Kerja Dengan Etos Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Pada PT. Muliapack Gravurindo Semarang. Populasi  yang  digunakan  dalam  

penelitian  ini  sebanyak  54  orang responden. Menggunakan alat analisis regresi 

linear berganda. Hasil penelitian ditemukan berpengaruh positif terhadap 

perubahan tipe perubahan kepemimpinan berdasarkan kondisi kerja karyawan 

PT Muliapack Gravurindo Semarang. Jika tipe perubahan leader ditingkatkan 

maka beban kerja karyawan akan meningkat. Perbedaan tipe tipe kepemimpinan 

perubahan, budaya organisasi dan pelatihan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap etos kerja dan produktivitas kerja pada karyawan PT Muliapack 

Gravurindo Semarang. yang artinya ada pengaruh antara kepemimpinan 

perubahan, budaya organisasi dan etos kerja 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan kajian pustaka dan penelitian terdahulu yang telah 

dikemukakan, maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 
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PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

2.3 Hipotesis 

1. Kepempinan transformasional (X1) dan kompensasi (X2) secara simultan 

berpengaruh positif dan siginifikan terhadap produktkivitas kerja karyawan 

(Y) pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo 

2. Kepemimpinan transformasional (X1) secara parsial berpengaruh positif dan 

siginifikan terhadap produktkivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Nurza 

Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo 

3. Kompensasi (X2) secara parsial berpengaruh positif dan siginifikan terhadap 

produktkivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Nurza Bersama Sejahtera 

Kabupaten Gorontalo 

PT. Nurza Bersama Sejahtera 

Kabupaten Gorontalo 

Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 
Kompensasi (X2) 

Produktivitas  Kerja 

(Y) 
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BAB III 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

3.1 Objek Penelitian 

Sebagaimana telah di jelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi objek 

penilitian adalah Kepempinan transformasional (X1) dan kompensasi (X2) terhadap 

produktkivitas kerja karyawan (Y) pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 

Gorontalo. 

3.2 Metode Penelitian  

3.2.1 Metode Penelitian yang Digunakan 

Desain dari penelitian merupakan suatu proses yang diperlukan dalam 

perencanaan dan pelaksanaan penelitian. Dengan kata lain desain penelitian 

mencakup pengumpulan data dan analisis data (Nazir, 2011). Malkukan perencanaan 

sebagai tahapan awal penelitian dimulai dengan mengadakan tindakan penyelidikan 

masalah hingga evaluasi terhadap apa saja yang telah dikerjakan dan memecahkan 

persoalan yang ditemukan.  Dari penyeledikan akan diketahui jawaban dari hipotesisi 

yang telah dibangun di awal dan menguji dari data-data yang ditemukan untuk 

mencari solusi dari permasalahan. Berdasarkaan hal tersebut maka desain penelitian 

ini menggunakan desain penelitian data primer dan sekunder sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Shah dalam Nazir, (2011). Desain penelitian ini bertujuan 

memperoleh data yang relevan, dapat dipercaya, dan valid. Dalam proses 

pengumpulan data, peneliti  melakukan pengumpulan data langsung dan dari data 

yang telah disediakan.  
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3.2.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian terdapat dua jenis  variabel yang terdiri dari : 

1. Variabel bebas (Independent) yaitu Kepempinan transformasional (X1) dan 

Kompensasi (X2) 

2. Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu Produktivitas kerja (Y). 

Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada tabel berikut ini : 

Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel Variabel Penelitian 

 

Variabel Dimensi Indikator Skala 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

• Kharismatik  a. Tegas 

b. Konsisten 

c. Menghargai 

bawahan 

Ordinal 

• Inspirasi  d. Inspirasi 

e. Motivasi 

• Rangsangan 

Kecerdasan  
f. Menodorong 

Kreatifitas 

g. Mendorong 

Inovasi 

• Perhatian  Individu h. Mendengarkan 

aspirasi 

i. Melatih bawahan 

Kompensasi (X2) 

 

Komponen-

komponen 

Kompensasi 

a. Gaji 

b. Upah 

c. Insentif 

d. Kompensasi tidak 

Langsung: 

asuransi dan 

tunjangan pensiun 

Ordinal 

Sumber: Variabel (X1): Arsyad, 2015:8 

Variabel (X2): Rivai (2011:744) 
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Adapun langkah-langkah yang dilakukan dalam penelitian ini pada setiap 

variabel baik independen maupun dependen, sebagai berikut 

• Untuk variabel Kepempinan transformasional (X1) dan Kompensasi (X2) 

terhadap produktivitas kerja (Y) akan diukur dengan menggunakan instrumen 

kuesioner yang menggunakan skala likert (likert’s type item).  

• Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert mempunyai 

grade dari sangat positif sampai sangat negatif  

• Kuesioner disusun dengen menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan 

di berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini: 

Tabel 3.2 Daftar Pilihan Kuesioner 

 

PILIHAN BOBOT 

Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5 

Setuju/Sering (positif) 4 

Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3 

Tidak setuju/Jarang (negativ) 2 

Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negativ) 1 

 

 

 

Variabel Indikator Skala 

Produktivitas Kerja 

(Y) 

• Kemampuan 

• Meningkatkan hasil yang dicapai 

• Semangat kerja 

• Pengembangan diri 

• Mutu 

• Efisiensi 

Ordinal 

Sumber Variabel Y : Sutrisno,  (2009:104) 
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3.2.3 Populasi Dan Sampel  

1. Populasi 

Populasi yang merupakan objek penelitian merupakan langkah penting dalam 

pengumpulan data untuk mengetahui karakteristik dari populasi. Pengujian hipotesis 

yang akan dilakukan tergantung dari data yang dikumpulkan dalam penelitian.  

Objek penelitian yang dilakukan dalam pengumpulan datan akan dihadapkan 

pada persitiwa atau kejadian-kejadian. Menurut Sugiyono (2010:61) dalam bukunya 

menyatakan bahwa populasi mempunyai kualitas dan karakteritisk tertentu yang 

melekat pada objek yang akan dipelajari dan kemudian dilakukan kesimpulan.  

Dari pengertian populasi yang telah dijelaskan, maka pada penelitian ini 

populasi yang dimaksud seluruh karyawan yang bekerja pada PT. Nurza Bersama 

Sejahtera Kabupaten Gorontalo sebanyak 33 orang karyawan.  

Tabel 3.3 Populasi 

No Jabatan Jumlah 

1 Pimpinan 1 orang 

2 Administrasi 2 orang 

3 Bagian Produksi 9 orang 

4 Kontraktor 5 orang 

5 Bagian Lahan 16 orang 

 Jumlah 33 rang 

 

2. Sampel 

Karakteristik dari populasi dikatakan sebagai sampel. Pada umumnya, apabila 

jumlah populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajarinya dikarenakan 

kerterbatasan peneliti maka ditarik sampel (Sugiyono, 2010:62).  
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Sampel yang tepat merupakan cerminan dari karakteristik populasi, 

tergantung dari penggunaan metode dalam menarik sebuah sampel dan menentukan 

sampel. Metode penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan metode Sensus, yaitu jumlah sampel dalam penelitian kurang dari 

100 (Husein, 2004:10). Dari penjelasan diatas maka dengan ini penulis melakukan 

pengambilan sampel dimana jumlah dari populasi dijadikan keseluruhan sebagai 

sampel. Sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 32 PT. Nurza Bersama 

Sejahtera Kabupaten Gorontalo. Dalam penelitian ini Pimpinan tidak dimasukkan 

dalam sampel. 

3.2.4 Jenis dan sumber data  

Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu di kelompokkan 

ke dalam dua golongan yaitu: 

1. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

a. Data Kuantitatif adalah data yang berbentuk bilangan tang memiliki 

sifat yang bervariasi. Kuesioner merupakan data kuantiatif yang digunakan 

dalam penelitian ini yang diisi atau disebarkan kepada responden 

b. Data kualitatif adalah data yang menunjukkan ciri, sifat, keadaan atau 

gambaran suatu objek. Dalam penelitian ini data kualitatif adalah kondisi 

tempat penelitian. 

2. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
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a. Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran 

kuesioner  kepada responden. Dalam hal ini data primer berupa kuesioner 

yang dibagikan kepada karyawan PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 

Gorontalo 

b. Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh dari 

buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah. Dalam hal ini data sekunder diperoleh 

dalam bentuk sejarah dan struktur organisasi PT. Nurza Bersama Sejahtera 

Kabupaten Gorontalo 

3.2.5  Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis 

dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

a. Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan 

masalah yang diteliti. 

b. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan untuk data berupa 

keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview 

adalah karyawan pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo 

c. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar 

pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden. 

3.2.6 Pengujian Instrumen Penelitian  

Metode analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif yang 

digunakan untuk membahas dan menghasilkan berbagai tanggapan dari responden. 
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Untuk mendapatkan data yang baik karena mendekati kenyataan (tujuan) maka perlu 

diketahui bahwa suatu alat ukur itu akurat dan handal Perlu juga diketahui bahwa alat 

alat itu benar dan dapat diandalkan. , sebelum digunakan alat tersebut harus diuji 

keakuratan dan kehandalannya dalam penggunaannya sehingga diperoleh hasil yang 

diinginkan. 

1. Uji Validitas 

Uji validitas peralatan dengan menguji validitas konstruksi (konstruksi 

bersertifikat), dapat digunakan dengan pendapat ahli (keputusan ahli), mengikuti 

konstruksi peralatan dan ahli oleh meminta pendapatnya tentang instrumen kompilasi. 

Hal ini sependapat dengan Sugiyono (2010:19) mengatakan bahwa instrumen yang 

digunakan penting untuk diujicobakan pada responden yang dijadikan sampel, 

dengan cara mengumpulkan data kemudian mentabulasikannya dan setelah itu 

dilakukan pengujian validitas yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument.” 

Uji validasi dilakukan dengan menghitung setiap pernyataan dan skor total 

untuk setiap variabel. Juga dengan menyediakan terjemahan perkalian agregat. Untuk 

pengujian validitas peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang 

dikemukakan oleh Pearson yang di kenal dengan rumus korelasi Pearson Product 

Moment (PPM) sebagai berikut. 

Dimana: 

r      = Angka korelasi 

X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X 

Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y 
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n     = Jumlah responden 

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  

Di antara temuan, analisis teknis untuk menentukan validitas properti ini 

adalah metode yang paling banyak digunakan hingga saat ini. Selain itu, saat 

menjelaskan perkalian agregat, Masrun mengatakan “Hal-hal yang memiliki kriteria 

(kriteria) dan tingkat koherensi yang tinggi, menunjukkan bahwa sifat-sifat ini juga 

sangat penting.. Biasanya syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3”. Jika 

korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut 

dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika korelasi antara butir dengan skor total > 0,3 

maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan valid. Kriteria korelasi Pearson 

Product Moment (PPM) dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.4 Koefisien Korelasi 

R Keterangan 

0,800 - 1,000 Sangat tinggi / Sangat Kuat 

0,600 - 0,799 Tinggi / Kuat 

0,400 - 0,599 Cukup tinggi / Sedang 

0,200 - 0,399 Rendah / Lemah 

0,000 - 0,199 Sangat rendah / Sangat Lemah 

Sumber : Riduwan (2008:280). 

2. Uji Reliabilitas 

bukti kejelasan yang dapat diandalkan untuk apa pun yang akan digunakan 

sebagai alat pengumpulan data karena merupakan alat yang baik. Alat terbaik adalah 

tidak tergoda untuk memaksa responden memilih beberapa jawaban. Alat yang andal 

pasti akan menghasilkan data yang andal. Jika informasi itu benar menurut 

kebenaran, tidak peduli berapa kali diambil, itu akan tetap sama. Untuk nenghitung 
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uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut Ghozali 

(2005:45) dengan rumus sebagai berikut : 

Keterangan : 

k = Jumlah  instrument pertanyaan  

∑si
2
 =      Jumlah varians dalam setiap instrumen 

s             =       Varians keseluruhan instrument 

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha > 

0,60 dan jika nilai cronbach alpha < 0,60 dikatakan tidak reliable (Ghazali, 2005). 

Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya semakin 

terpercaya. 

3. Konversi Data 

Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan pangembangan 

dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya didapat dengan 

menggunakan skalar likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka terlebih dahulu data 

ini harus ditransformasikan menjadi data interval, salah satu cara yang dapat 

digunakan adalah Method Of Succesive Interval (MSI). Langkah-langkah MSI 

sebagai berikut:  

• Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori 

pertanyaan. 

• Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban 

dengan seluruh jumlah responden. 
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• Membuat proporsi kumulatif . 

• Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdaasarkan nilai frekuensi 

yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel. 

• Menghitung nilai skala dengan rumus  

     Skala (i) =      Z riil (i-1)-Zriil (i) 

                           Prop Kum (i)-prop Kum (i-1) 
• Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yanng disebut skala interval 

dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi. 

3.2.7 Metode Analisis Data 

Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh kepempinan 

transformasional (X1) dan kompensasi (X2) secara simultan terhadap produktkivitas 

kerja karyawan (Y), maka pengujian di lakukan dengan uji analisis jalur (Path 

Analisys), dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala interval 

melalui Method Successive Interval (MSI). Analisis jalur di gunakan dengan 

pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam penelitian adalah bersifat 

korelatif dan kausalitas. 

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara variabel 

independen dengan dependen dengan diagram jalur dapat dilihat pada struktur jalur 

berikut ini : 
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GAMBAR 3.1 Analisis Jalur (Path Analysis) 

 

Dari gambar tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini : 

Y = PYx1 + PYx2 + PYε 

Di mana :  

X1  : Kepemimpinan Transformasional 

X2  : Kompensasi 

Y  :  Produktivitas Kerja 

 ε    :  variabel lain yang mempengaruhi Y tapi tidak diteliti 

r     :  korelasi antar variabel X 

PY  :  koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung  

Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara sub-sub variabel 

yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur (path analisys) yang 

memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga memperlihatkan bahwa sub-sub 

ε 

 

Y 

pyx1 

Pyx2 

pyɛ 

X1 

X2 

rx1x2 
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variabel  tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh X1, X2 tetapi ada variabel epselon (ε) 

yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti. 

3.2.8 Pengujian Hipotesis 

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakan 

sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys dengan 

langkah-langkah sebagai berikut : 

1. Membuat persamaan struktual, yaitu : 

2. Y = PYX1 +  PYX2 +  PYε  

3. Menghitung matrix korelasi antar X1,X2, dan Y 

4. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus 

5. Menghitung matrix invers R1
-1

 

6. Menghitung koefisien jalur Pyxỉ (i = 1,2, 3 dan 4) 

7. Menghitung R
2
 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2 dan 

X3 terhadap Y  

8. Hitung pengaruh varibel lain (Pyε) 

9. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen  

10. Menguji Koefisien Jalur 

11. Analisis data menggunakan alat bantu SPSS Versi 20. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Penelitian 

4.1.1 PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo. 

PT.  Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo  merupakan salah satu 

perusahaan yang terletak di Desa Tridharma, Kecamatan Pulubala, Kabupaten 

Gorontalo. PT.  Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo sebagai  salah  satu  

perusahaan  yang bergerak  di  bidang  industri tepung  merek Topioka. Perusahaan 

ini bertanggung jawab dalam mengelolah pasokan umbi singkong 

dari masyarakat, dengan nilai ekonomi yang lebih tinggi karena diolah dalam 

bentuk tepung tapioka. Hasil olahan berupa tepung tapioka pun menjadi salah satu 

pendapatan daerah, yang diekspor ke berbagai Negara dan berbagai daerah. Seperti 

ke Jerman, Singapura, dan wilayah negara lainnya. Awalnya terbentuknya 

perusahaan ini dilihat dari letak industri dimana provinsi gorontalo memiliki 

komoditi singkong terbanyak. 

Kata “Nurza” diambil dari jorgan untuk keluarga sebagai pemilik perusahaan 

ubi, “Bersama Sejatera” diambil dari apa yang menjadi visi dan misi dari 

perusaahan ini, yang artinya bagaiamana perusahaan ini sebagai sektor yang mampu 

memberikan kesehjateraan masyarakat terutama kepada petani- petani di wialyah 

Gorontal. PT.  Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo suadah beroprasi 

selama 2 tahun, pertama kali didirikan pada 22- Mei- 2017 
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dan beusaha untuk menghasilkan beberapa produk lainya yang berbahan dasar dari 

singkong 

4.1.2 Struktur Organisai 

Adapaun struktur organisasi PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 

Gorontalo sebagaimana pada gambar berikut ini 

Gambar 4.1 Struktur Organisai PT. Nurza Bersama Sejahtera  

Kabupaten Gorontalo 

 

4.2 Hasil Penelitian 

4.2.1 Analaisis Deskriptif Karakteristik Responden 

Berdasarkan dari jumlah sampel yang diambil dari seluruh populasi sebanyak 

32 responden pada karyawan PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo 

terjaring data yang variatif, khususnya data identitas responden yang meliputi: jenis 
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kelamin, usia, lama bekerja, dan tingkat pendidikan. Adapun distribusi responden 

berdasarkan karakteristik responden disajikan dalam bentuk tabel dan dijelaskan 

berikut ini. 

1. Jenis Kelamin 

Jenis kelamin responden diartikan sebagai perbedaan yang tampak dari 

berbagai responden Adapun karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat 

di lihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

Laki-Laki 21 65.6 

Perempuan 11 34.4 

Jumlah 32 100 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020 

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang berjenis 

kelamin laki-laki sebanyak 21 orang atau 65,6% dan responden yang berjenis 

kelaminan perempuan sebanyak 11 orang atau 34,4%. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa responden yang terbanyak dalam penelitian ini adalah 

responden yang berjenis kelamin laki-laki. 

2. Usia Responden 

Usia responden diartikan sebagai perbedaan yang tampak dari berbagai 

tingkat umur responden. Adapun karakteristik responden menurut tingkat usia 

dapat di lihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Persentase (%) 

17 - 25 Tahun 10 31.3 

26 - 35 Tahun 13 40.6 

36 - 50 Tahun 8 25.0 

di atas 50 tahun 1 3.1 

Jumlah 32 100 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020 

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang usianya 17 

– 25  Tahun yaitu  sebanyak 10 orang atau sekitar 31,3%, jumlah responden yang 

usianya 26 - 35 tahun sebanyak 13 orang atau 40,6%, jumlah responden yang 

usianya 36 - 50 tahun sebanyak 8 orang atau 25%, dan jumlah responden yang 

usianya di atas 50 Tahun sebanyak 1 orang atau 3,1%. Hal ini menunjukan 

bahwa responden terbanyak adalah yang memiliki tingkat usia  26 - 35 tahun. 

3. Lama Bekerja 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan lama bekerja 

responden yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%) 

Dibawah 1 Tahun 3 9.4 

1 - 2 Tahun 9 28.1 

3 - 4 Tahun 13 40.6 

5 Tahun Ke atas 7 21.9 

Jumlah 32 100.0 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020 

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden berdasarkan 

lama bekerja. Dimana responden dengan lama bekerja < 1 tahun sebanyak 3 
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orang atau 9,4%, responden dengan lama bekerja 1-2 tahun sebanyak 9 orang 

atau 28,1%, responden dengan lama bekerja 3-4 tahun sebanyak 13 orang atau 

40,6%, dan responden dengan lama bekerja 5 tahun ke atas sebanyak 7 orang 

atau 21,9%. Hal ini menunjukkan bahwa responden terbanyak adalah responden 

dengan lama bekerja 3 - 4 tahun. 

4. Tingkat Pendidikan 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan tingkat pendidikan 

responden yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 

SMA/SMK 21 65.6 

Diploma 4 12.5 

Sarjana 7 21.9 

Magister 0 0.0 

Jumlah 32 100.0 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020 

Dari tabel diatas, dapat menunjukkan bahwa jumlah responden berdasarkan 

tingkat pendidikan. Dimana responden yang tingkat pendidikannya SLTA 

sebanyak 21 orang atau 65,6%, responden dengan tingkat pendidikan Diploma 

sebanyak 4 orang atau 12,5%, dan responden dengan tingkat pendidikan Sarjana 

sebanyak 7 orang atau 21,9%. Hal ini menunjukkan bahwa responden terbanyak 

adalah responden dengan tingkat pendidikan SMA/SMK. 
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4.2.2 Karakteristik Variabel Penelitian 

Semua variabel bebas yaitu kepemimpinan transformasional dan kompensasi 

yang menjadi objek penelitian adalah diharapkan memberikan pengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi 

data atau variabel yang menjadi objek penelitian dan kriteria interpretasi skor 

sebagai berikut: 

Bobot Jumlah skor tertinggi :  5 x 1 x 32  = 160 

Bobot Jumlah skor rendah :  1 x 1 x 32  = 32 

Rentang skala :  
      

 
  = 25,6 dibulatkan menjadi 26 

Tabel 4.5 Kriteria Interpretasi Skor 

Rentang Skor Kriteria 

32 - 58 Sangat Rendah 

59 - 85 Rendah 

86 - 112 Sedang  

113 - 139 Tinggi 

140 - 166 Sangat Tinggi 

 

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 32 responden yang 

ditetapkan sebagai sampel data dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut: 

1. Kepemimpinan Transformasional (X1) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel kepemimpinan transformasional (X1) menurut tinjauan 

responden sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Kepemimpinan Transformasional 

(X1) 

 

 

 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020  

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0

2 2 4 6.3 2 4 6.3 2 4 6.3

3 18 54 56.3 15 45 46.9 17 51 53.1

4 9 36 28.1 12 48 37.5 10 40 31.3

5 3 15 9.4 3 15 9.4 3 15 9.4

∑ 32 109 100 32 112 100 32 110 100

Kategori 

Bobot

Item

X1.1 X1.2 X1.3

Sedang Sedang Sedang

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0

2 0 0 0.0 0 0 0.0 1 2 1.8

3 18 54 56.3 18 54 56.3 18 54 56.3

4 11 44 34.4 11 44 34.4 10 40 31.3

5 3 15 22.3 3 15 24.3 3 15 24.3

∑ 32 113 100 32 113 100 32 111   100 

Kategori Sedang Sedang Sedang

Bobot X1.4 X1.5

Item

X1.6

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0

2 1 2 3.1 2 4 6.3 3 6 9.4

3 18 54 56.3 18 54 56.3 15 45 46.9

4 10 40 31.3 9 36 28.1 12 48 37.5

5 3 15 9.4 3 15 9.4 2 10 6.3

∑ 32 111 100 32 109 100 32 109 100

Kategori 

Bobot

Item

X1.7 X1.8 X1.9

Sedang Sedang Sedang
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Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa kepemimpinan 

transformasional (X1) responden yang menjawab item pertanyaan X1.1 berada 

pada kategori rendah dengan nilai skor 109, responden yang menjawab item 

pertanyaan X1.2 berada pada kategori sedang dengan nilai skor 112, responden 

yang menjawab item pertanyaan X1.3 berada pada kategori  sedang dengan nilai 

skor 111, responden yang menjawab item pertanyaan X1.4 yaitu berada pada 

kategori sedang dengan nilai skor 113, responden yang menjawab item 

pertanyaan X1.5 yaitu berada pada kategori sedang dengan nilai skor 113, 

responden yang menjawab item pertanyaan X1.6 yaitu berada pada kategori 

sedang dengan nilai skor 111, responden yang menjawab item pertanyaan X1.7 

yaitu berada pada kategori sedang dengan nilai skor 111, responden yang 

menjawab item pertanyaan X1.8 yaitu berada pada kategori sedang dengan nilai 

skor 109, dan responden yang menjawab item pertanyaan X1.9 yaitu berada pada 

kategori sedang dengan nilai skor 109. 

2. Kompensasi (X2) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel kompensasi (X2) menurut tinjauan responden sebagai 

berikut: 
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Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Kompensasi (X1) 

 

 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020  

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa kompensasi (X2) responden 

yang menjawab item pertanyaan X2.1 berada pada kategori sedang dengan nilai 

skor 113, responden yang menjawab item pertanyaan X2.2 berada pada kategori 

sedang dengan nilai skor 112, responden yang menjawab item pertanyaan X2.3 

berada pada kategori sedang dengan nilai skor 111, responden yang menjawab 

item pertanyaan X2.4 berada pada kategori sedang dengan nilai skor 108, dan 

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0

2 0 0 0.0 1 2 3.1 1 2 3.1

3 18 54 56.3 17 51 53.1 18 54 56.3

4 11 44 34.4 11 44 34.4 10 40 31.3

5 3 15 9.4 3 15 9.4 3 15 9.4

∑ 32 113 100 32 112 100 32 111 100

Kategori Sedang Sedang Sedang

Bobot

Item

X2.1 X2.2 X2.3

F Skor % F Skor %

1 0 0 0 0 0 0

2 1 2 3.1 1 2 3.1

3 19 57 59.4 18 54 56.3

4 9 36 28.1 11 44 34.4

5 3 15 24.3 2 10 24.3

∑ 32 108 100 32 110 100

Kategori 

Item

Bobot X2.4 X2.5

Sedang Sedang
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responden yang menjawab item pertanyaan X2.5 berada pada kategori sedang 

dengan nilai skor 110. 

3. Produktivitas kerja (Y) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel produktivitas kerja (Y) menurut tinjauan responden 

sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Tanggapan Responden Tentang Produktivitas kerja (Y) 

 

 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020  

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0

2 1 2 3.1 1 2 3.1 2 4 6.3

3 18 54 56.3 18 54 56.3 18 54 56.3

4 10 40 31.3 10 40 31.3 9 36 28.1

5 3 15 9.4 3 15 9.4 3 15 9.4

∑ 32 111 100 32 111 100 32 109 100

Kategori 

Item

Bobot Y1.1 Y1.2 Y1.3

Sedang Sedang Sedang

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0

2 1 2 3.1 0 0 0.0 1 2 3.1

3 19 57 59.4 19 57 59.4 19 57 59.4

4 10 40 31.3 11 44 34.4 10 40 31.3

5 2 10 6.3 2 10 6.3 2 10 6.3

∑ 32 109 100 32 111 100 32 109 100

Kategori Sedang Sedang Sedang

Y1.4 Y1.5 Y1.6Bobot

Item
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Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa produktivitas kerja (Y) 

responden yang menjawab item pertanyaan Y1.1 berada pada kategori rendah 

dengan nilai skor 111, responden yang menjawab item pertanyaan Y1.2 berada 

pada kategori  sedang dengan nilai skor 111, responden yang menjawab item 

pertanyaan Y1.3 berada pada kategori sedang dengan nilai skor 109, responden 

yang menjawab item pertanyaan Y1.4 yaitu berada pada kategori  sedang dengan 

nilai skor 109, responden yang menjawab item pertanyaan Y1.5 yaitu berada 

pada kategori sedang  dengan nilai skor 111, dan responden yang menjawab item 

pertanyaan Y1.6 yaitu berada pada kategori sedang  dengan nilai skor 109. 

4.2.3 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Daftar pertanyaan atau kuisioner merupakan data primer yang sangat 

menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, perlu dilakukan uji 

validitas utuk mengetahui apakah daftar pernyataan yang telah disiapkan dapat 

mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara 

menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor totalnya.  

Sedangkan, uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang 

digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk uji dapat dilakukan dengan cara 

melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil output pengujian realibilitas. Pengujian 

instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun reliabilitasnya terhadap 

32 responden. 
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1. Uji validitas dan reliabilitas Kepemimpinan transformasional (X1) 

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kepemimpinan Transformasional 

(X1) 

Item 

Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

X1-1 0.886 0.349 Valid 

0,801 
> 0,6  = 

reliable 

X1-2 0.754 0.349 Valid 

X1-3 0.872 0.349 Valid 

X1-4 0.805 0.349 Valid 

X1-5 0.805 0.349 Valid 

X1-6 0.802 0.349 Valid 

X1-7 0.802 0.349 Valid 

X1-8 0.886 0.349 Valid 

X1-9 0.139 0.349 Tidak valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020 

Tabel 4.9 diatas menjelaskan bahwa terdapat satu item pernyataan untuk 

variabel kepemimpinan transformasional (X1) yang menunjukkan hasil yang 

tidak valid yaitu pertanyaan X1-9. Sedangkan sisanya menunjukan hasil yang 

valid. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk seluruh 

item lebih besar dari r table (0,349) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table 

r). Selanjutnya, pengujian reliabiltas dilakukan dengan mengeluarkan item yang 

tidak valid, sehingga diperoleh nilai koefisien alphanya sebesar 0,801 lebih besar 

dari  0,6, dengan demikian berarti delapan item pernyataan untuk variabel 

kepemimpinan transformasional adalah valid dan reliable 
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2. Uji validitas dan reliabilitas variabel Kompensasi (X2) 

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kompensasi (X2) 

Item 

Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

X2-1 0.850 0.349 Valid 

0,885 
> 0,6  = 

reliable 

X2-2 0.782 0.349 Valid 

X2-3 0.868 0.349 Valid 

X2-4 0.819 0.349 Valid 

X2-5 -0.068 0.349 Tidak valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020 

Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa terdapat satu item pernyataan untuk 

variabel kompensasi (X2) yang tidak valid yaitu pertanyaan X2-5, sedangkan 

sisanya menunjukan hasil yang valid. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi 

koefisien r Hitung untuk seluruh item lebih besar dari r table (0,349) dapat di lihat 

pada (lampiran distribusi table r). Selanjutnya, item pertanyaan yang tidak valid 

dikeluarkan, kemudian dilakukan pengujian reliabilitas instrument, dimana hasil 

pengujian menunjukkan nilai koefisien alphanya sebesar 0,885 lebih besar dari  

0,6, dengan demikian berarti item pernyataan untuk variabel kompensasi adalah 

valid dan reliable. 
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3. Uji validitas dan reliabilitas variabel Produktivitas kerja (Y) 

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Produktivitas kerja (Y) 

Item 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

Y1-1 0.609 0.349 Valid 

0,605 
> 0,6  = 

reliable 

Y1-2 0.703 0.349 Valid 

Y1-3 0.636 0.349 Valid 

Y1-4 0.542 0.349 Valid 

Y1-5 0.467 0.349 Valid 

Y1-6 0.501 0.349 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020 

Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

produktivitas kerja (Y) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan 

reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk 

seluruh item lebih besar dari r table (0,349) dapat di lihat pada (lampiran distribusi 

table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,821 lebih besar dari  0,6, 

dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel produktivitas 

kerja adalah valid dan reliable. 

4.2.4 Analisis Data Statistik 

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompensasi 

terhadap produktivitas kerja pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 

Gorontalo, maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil statistik. Hasil analisis 

tersebut akan diketahui apakah variabel-variabel bebas (independen) memberikan 

pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Hasil olahan 
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data kerangka hubungan kausal antara X1 dan X2 terhadap Y dapat dibuat melalui 

persamaan struktural sebagai berikut: 

Y= 0.456X1 + 0.266X2 + 0.343ɛ 

Untuk mengetahui hubungan antara variabel dapat diketahui dari gambar 

dibawah ini: 

 

 

   

         

 

 

 

Gambar 4.1 Hubungan antar Variabel dan Pengaruh Langsung 

Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana 

hubungan antara kepemimpinan transformasional  (X1) dengan kompensasi (X2) 

sebesar 0.806 dengan tingkat hubungan kuat atau tinggi (Tabel 3.2 Koefisien 

Korelasi). Sedangkan hasil analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen diperoleh informasi bahwa besarnya pengaruh kepemimpinan 

transformasional  (X1) terhadap produktivitas kerja sebesar 0.456 atau 45.6%, dan 

kompensasi (X2) dengan nilai sebesar 0.266 atau 26.6%. 

ε 

 

Y 

X1 

X2 

rx1x2 = 0.806 

Pyx2 = 0.266 

Pyx1 = 0.456 

Pyε = 0.343 
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Pengaruh simultan kepemimpinan transformasional  (X1) dan kompensasi 

(X2) terhadap produktivitas kerja (Y) sebesar 0,657 atau 65.7%, sedangkan sisanya 

sebesar 0.343 atau 34.3% di pengerahui variabel lain yang tidak diteliti. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 4.11 Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total dan Pengaruh 

X1  dan X2,  terhadap Produktivitas kerja (Y) 

Variabel Koefisien Jalur 
Kontribusi 

Kontribusi Bersama 

(R2yx1x2x3x4) 

Langsung Total  

X1 0.456 0.456 45.6%  

X2 0.266 0.266 26.6%  

ε 0.343 0.343 34.3%  

X1 dan X2    0.657 ( 65,7%) 

Sumber : Hasil olahan data 2020 

4.2.5 Pengujian Hipotesis 

4.2.5.1 Kepemimpinan transformasional (X1) dan Kompensasi (X2) secara 

simultan berpengaruf positif dan signifikan terhadap Produktivitas kerja 

(Y) 

Hasil uji statistik kepemimpinan transformasional (X1) dan kompensasi 

(X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja (Y) 

dapat di lihat dari Hasil uji Fhitung yang menunjukan hasil sebesar 27.754 

sedangkan Ftabel sebesar 3.320 dengan taraf signifikan adalah 0,000. 

Berdasarkan uji F tersebut menunjukan bahwa Fhitung  > Ftabel (27.754 > 3.320) 

dan tingkat signifikan sebesar 0,000 < α = 0,05. Dari hasil olahan data 

diperoleh nilai sig F sebesar 0,000 dengan nilai probabilitas 0,05. Karena nilai 
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sig < 0,05.  Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional (X1) dan kompensasi (X2) secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hipotesisi yang diajukan diterima. 

4.2.5.2 Kepemimpinan transformasional (X1) secara parsial berpengaruf positif 

dan signifikan terhadap Produktivitas kerja (Y) 

Hasil olahan data diperoleh bahwa kepemimpinan transformasional (X1) 

mempunyai nilai koefisien sebesar 0.456 atau 45.6% dengan nilai sig sebesar 

0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai 

probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000 < 0,05). 

Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional (X1) 

secara parsial berpengaruh posisif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 

(Y). Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis diajukan diterima. 

4.2.6 Kompensasi (X2) secara parsial berpengaruf positif dan signifikan 

terhadap Produktivitas kerja (Y) 

Hasil olahan data diperoleh bahwa kompensasi (X2) mempunyai nilai 

koefisien sebesar 0.266 atau 26.6% dengan nilai sig sebesar 0,010, kemudian 

dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 

lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,010 < 0,05). Jadi Hipotesis 

yang menyatakan bahwa kompensasi (X2) secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap produktivitas kerja (Y). Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis yang diajukan diterima. 
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4.3 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.3.1 Kepemimpinan transformasional (X1) dan Kompensasi (X2) secara 

simultan berpengaruf positif dan signifikan terhadap Produktivitas kerja 

(Y) 

Besarnya kontribusi pengaruh kepemimpinan transformasional dan 

kompensasi terhadap produktivitas kerja pada PT.  Nurza Bersama Sejahtera 

Kabupaten Gorontalo, dimana bila kepemimpinan transformasional dan 

kompensasi meningkat maka akan meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan pada PT.  Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo.  

Kepemimpinan PT.  Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo 

menjadi hal yang sangat penting. Jika diibaratkan sebuah kapal yang tanpa 

seorang kapten maka bisa saja kapal ini akan salah arah dan bisa saja kandas 

di karang. Salah satu tipe kepemimpinan yang sangat penting dalam 

meningkatkan produktivitas karyawan adalah kepemimpinan 

transformasional. Kepemimpinan transformasional PT.  Nurza Bersama 

Sejahtera Kabupaten Gorontalo sangat dibutuhkan dalam meningkatkan 

produktivitas karyawan, kepemiminan tersebut terlihat dari pimpinan dalam 

menciptakan hubungan  yang erat dengan karyawan yang ada di PT.  Nurza 

Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo, sehingga karyawan. Begitupun 

dengan kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawannya. 

Pemberian kompensasi pada karyawan menjadi hal yang sangat mendasar 

yang perlu di perhaitkan oleh PT.  Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 
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Gorontalo. Karena dengan pemberian kompensasi  yang konsisten dapat 

membuat karyawan lebih produktif dalam bekerja, karena tujuan pemberian 

kompensasi adalah untuk membuat karyawan puas dalam bekerja, sehingga 

produktivitasnya meningkat. 

Hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh  Emery dan Barker 

(Permata Sari, 2014: 1986) menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional mendorong bawahan untuk bekerja dengan memberdayakan 

orang di bawahnya untuk dan dengan sengaja merangsang mental, selain itu 

pemimpin transormasional  mendorong karyawannya untuk mengambil 

tanggung jawab secara mandiri, praktik ini akan meningkatkan tingkat 

keberhasilan dan kesejahteraan karyawannya 

Terkait pemberian kompensasi yang mendorong produktivitas karyawan 

juga sejalan dengan teori yang dikemkukan oleh Sastrohadiwiryo (2003: 181) 

mengemukakan bahwa kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang 

diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja 

tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan 

perusahaan guna mencapai tujuan yang ditetapkan 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dlakukan 

oleh Andi Setyawan Suyitno, (2016) mengemukakan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional dan kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap produktivitas karyawan.  
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4.3.2 Kepemimpinan Transformasional (X1) secara parsial berpengaruf positif  

dan signifikan terhadap Produktivitas kerja (Y) 

Kepemimpinan transformasional (X1) secara parsial berpengaruh 

negatif terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT.  Nurza Bersama 

Sejahtera Kabupaten Gorontalo, dimana bila kepemimpinan transformasional 

ditingkatkan maka produktivitas kerja karyawan akan meningkat. Selain itu, 

variabel Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang lebih tinggi 

dibanding dengan  variabel kopmensasi. 

Pengaruh kepemimpinan transformasional yang tinggi pada perusahaan 

PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo dikarenakan pimpinan 

memiliki sikap yang tegas kepada bawahan, konsisten dengan aturan maupun 

perintah yang diberikan tanpa membeda-bedakan karyawan, namun sikap 

yang tegas dan konsisten, pimpinan sangat menghargai bawahannya atau 

karyawannya. Selain itu, pimpinan PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 

Gorontalo selalu menjadi inspirasi dari setiap bahwan dan selalu memberikan 

motivasi kepada karyawannya, mendorong dan merangsang karyawannya agar 

terus memiliki kreativitas dalam bekerja. Dan yang terpenting, pimpinan PT. 

Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo selalu memberikan ruang 

untuk mendengarkan keluh kesah bawahannya, siapa saja karyawan bisa 

menemui pimpinan untuk menyampaikan masukan maupun aspirasinya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Robbins (Arsyad, 2015:2), 

bahwa kepemimpinan transformasional merupakan seorang pemimpin yang 
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memberikan rangsangan emosional individual, menggugah pikiran dan 

pengaruh terhadap organisasi. Ketika para pemimpin mengubah pekerjaan 

mereka, mereka mencoba untuk mengangkat karyawan mereka dengan 

menyerukan nilai-nilai moral dan etika yang lebih tinggi seperti kebebasan, 

keadilan dan kemanusiaan, bukan hanya perasaan batin, seperti keserakahan, 

kecemburuan, atau kebencian. Pengikut kepemimpinan transformasional 

memiliki rasa kepercayaan, pujian, kejujuran, dan rasa hormat terhadap 

kepemimpinan, dan mereka bersedia melakukan lebih dari yang diharapkan. 

Semakin tinggi pengetahuan yang dimemiliki pemimpin transformasional, 

maka semakin muda melaksanakan pekerjaannya secara cepat dalam 

mencapai tujuan organisasi melalui peningkatan produktivitas oleh karyawan. 

Hasil penelitian ini didukung dari hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Surono, (2016) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.    

4.3.3 Kompensasi (X2) secara parsial berpengaruf Positif dan signifikan 

terhadap Produktivitas Kerja Karyawan (Y) 

Kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terdahap 

produktivitas kerja  karyawan (Y), dimana bila kompensasi dinaikkan maka 

produktivitas kerja karyawan pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 

Gorontalo akan meningkat. Selain itu, variabel kompensasi memiliki 

pengaruh yang rendah terhadap produktivitas kerja karyawan 
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Pengaruh kompensasi yang rendah ini sebagaimana dari fakta di 

lapangan bahwa belum maksimalnya pemberian kompensasi dari perusahaan 

kepada karyawan di PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo. 

Dimana perusahaan hanya memberikan gaji dan upah. Gaji karyawan di PT. 

Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo dibayarkan setiap bulannya, 

dan upah di bayarkan tidak menentu tergantung dari adanya tambahan 

pekerjaan. Selain itu, untuk insentif dan kompensasi tidak langsung berupa 

asuransi dan tunjangan karyawan itu hanya diberikan kepada karyawan dan 

posisi tertentu, namun kebanyakan karyawan yang tidak mendapatkan insenti, 

asuransi, dan tunjangan pension. Bahkan untuk memperoleh cutipun 

karyawan kesulitan untuk mendapatkannya. Oleh karena itu, dengan kondisi 

tersebut membuat kompensasi berpengaruh rendah terhadap produktivitas 

karyawan di PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo.  

Sebagaimana arahan dari teori yang dikemukakan oleh Sutrisno, 

(Setiawan, 2016: 7959) bahwa pemberian kompensasi yang adil tidak hanya 

mempengaruhi karakteristik pegawai, tetapi juga mendorong pegawai untuk 

bekerja keras dan memiliki tujuan. Hal yang sama di kemukakan oleh Rivai 

(2011:743) bahwa salah satu tujuan pemberian kompensasi adalah 

memberikan penghargaan kepada perilaku karyawan sesuai yang diinginkan 

oleh rganisasi. Lebih lanjut, Rivai (2011:744) mengatakan bahwa setiap 

perusahaan berbeda dalam menilai kompensasi, namun pada umumnya 
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kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawannya berupa gaji, 

upah, insentif, dan kompensasi tidak langsung 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian Andi Setyawan 

Suyitno, (2016) mengemukan bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan pada bab sebelumnya 

terdapat kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepempinan transformasional dan kompensasi secara simultan berpengaruh 

positif dan siginifikan terhadap produktkivitas kerja karyawan pada PT. 

Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo 

2. Kepemimpinan transformasional secara parsial berpengaruh positif dan 

siginifikan terhadap produktkivitas kerja karyawan pada PT. Nurza Bersama 

Sejahtera Kabupaten Gorontalo 

3. Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan siginifikan terhadap 

produktkivitas kerja karyawan pada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten 

Gorontalo 

5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan maka dapat di sarankan sebagai berikut: 

1. Disarankan kepada PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo agar 

meningkatkan pemberian kompensasi kepada karyawan, karena dari hasil 

pengujian menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang yang 

rendah terhadap produktivitas karyawan. 
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2. Disarankan PT. Nurza Bersama Sejahtera Kabupaten Gorontalo agar tetap 

mempertahankan kepemimpinan transfomasional, karena dari hasil penelitian 

menunjukkan kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh tinggi 

terhadap produktivitas kerja karyawan. 

3. Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya untuk lebih memperdalam kajian 

tentang produktivitas kerja karyawan dengan meneliti variabel lain seperti 

motivasi karyawan dan kepuasan kerja karyawan. 
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