
 
 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN  DAN KOMPENSASI TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN  PADA PT. BANK PEMBIAYAAN RAKYAT 

SYARIAH HAJI MISKIN PANDAI SIKEK 

 

 

SKRIPSI 

 

Diajukan Untuk Memenuhi Salah Satu Syarat 

Guna Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi (SE) 

Pada Program Studi Perbankan Syariah 

 

 

 

 

 

 

 

Oleh : 

 

 

ROBBY SUHADA 

NIM : ٖٖٔ.8ٕٓ٘ 

 

 

 

 

PROGRAM STUDI PERBANKAN SYARIAH 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM (FEBI) 

INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI (IAIN) BUKITTINGGI 

0202 M/1441 H 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

ABSTRAK 

 

Robby Suhada, NIM ٖٖٔ.8ٕٓ٘, dengan judul skripsi : 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji Miskin 

Pandai Sikek”, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Jurusan Sٔ 

Perbankan Syariah, Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Bukittinggi tahun 

akademik ٕٕٓٓ. 

 Adapun yang melatar belakangi penelitian ini adalah gaya 

kepemimpinan pada level manajemen berperiasi dalam mengawasi 

karyawan-karyawannya dan belum mempunyai garis komando yang jelas 

dalam artian karyawan terkadang salah mengartikan perintah yang 

diberikan atasan dan menyebabkan miskomunikasi. Selain gaya 

kepemimpinan sistem pemberian kompensasi berupa gaji, bonus, insentif, 

dan tunjangan lainnya yang diberikan kepada karyawan belum sesuai 

dengan harapan karyawan yang bekerja secara optimal di perusahaan 

tersebut, kondisi ini disebabkan belum sempurna dari pihak manajemen 

tentang standar penetapan pemberian kompensasi dikarenakan pimpinan 

Bank tesebut sering tukar ganti yang baru. Adapun tujuan penelitian ini 

untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kompensasi 

terhadap Kinerja karyawan pada PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek, 

Penelitian ini dilakukan menggunakan metode penelitian kuantitatif.  

 

Teknik pengumpulan data yang peneliti gunakan adalah 

penyebaran angket atau kuesioner kepada karyawaan BPRS Haji Miskin 

Pandai Sikek. Teknik pengolahan dan analisis data yang peneliti gunakan 

melalui uji instrumen, uji asumsi klasik, uji regresi linear berganda, uji 

hipotesis dan uji koefisien determinasi. Dimana menggambarkan pengaruh 

gaya kepemimpinan dan  kompensasi terhadap kinerja karyawan BPRS 

Haji Miskin Pandai Sikek dengan menggunakan SPSS ٔ1. 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, dengan mnggunakan uji t 

test yaitu  dengan nilai signifikasi untuk pengaruh Xٔ terhadap Y adalah 

sebesar ٓ8ٓٓ < ٓ8ٓ٘ dan nilai t hitung ٔٗ8.ٓ. > t  tabel ٕ8ٓ٘ٔ. sehinga 

terdapat pengaruh Xٔ terhadap Y, hasil Uji F dikatakan signifikansi untuk 

pengaruh Xٔ dan Xٕ secara simultan terhadap Y adalah sebesar ٓ8ٓٓٓ < 

ٓ8ٓ٘ dan nilai f hitung ٘.ٙ8ٖ81 > f tabel ٖ8ٖٗ, sehingga terdapat pengaruh 

Xٔ dan  Xٕ secara simultan terhadap Y. Serta hasil koefisien Determinan 

didapatkan nilai Adjusted R Square (koefisien determinasi) sebesar ٓ881ٙ 

yang artinya pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel 

dependen (Y) sebesar 818ٙ9 dan ٕ4ٗ9 dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak dimasukkan dalam model penelitian.  
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BAB I 

 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah  

Dalam menghadapi era global yang penuh tantangan yang ketat, 

para pelaku ekonomi baik di dunia industri maupun dunia perbankan atau 

usaha lainnya berupaya menjadi yang terbaik dan terdepan. Mereka harus 

mampu bersaing dengan terus meningkatkan produktivitasnya. Untuk 

mampu bersaing dengan perusahaan lain salah satu aspek yang penting 

diperhatikan adalah sumber daya manusianya. Sumber daya manusia 

dianggap sebagai sumber daya yang penting bagi organanisasi,  karena 

tanpa sumber daya manusia yang berkualitas, maka organisasi tidak akan 

mampu bertahan dalam persaingan. 

Mengelola sumber daya manusia dalam organisasi atau perusahaan 

bukan hal yang mudah karena melibatkan berbagai elemen didalamnya, 

yaitu pimpinan, karyawan, maupun sistem itu sendiri. Perpaduan antara 

ketiga hal tersebut diharapkan mampu memunculkan lingkungan kerja 

yang kondusif sehingga baik karyawan maupun pimpinan dapat 

melaksanakan pekerjaaanya dengan maksimal. 

Ada beberapa cara yang dapat ditempuh untuk menciptakan atau 

membentuk sumber daya manusia yang baik dan sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan yaitu dengan merekrut tenaga kerja yang berkualitas dan 

terampil serta dengan memperbaiki kualitas tenaga kerja yang dimiliki 

yaitu melalui pelatihan dan dengan menciptakan iklim perusahaan yang 
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baik, adanya kepemimpinan yang baik serta kompensasi yang baik dan 

adil yang akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan guna meningkatkan 

produktifitas perusahaan. 

Kepemimpinan yang efektif sangat di pengaruhi oleh kepribadian 

pemimpin. Setiap pemimpin perlu memiliki aspek-aspek kepribadian yang 

dapat menunjang usahanya dalam mewujudkan hubungan manusia yang 

efektif dengan anggota organisasinya. Kesuksesan atau kegagalan suatu 

organisasi ditentukan oleh banyak hal salah satunya adalah kepemimpinan 

yang berjalan dalam organisasi tersebut. Pemimpin adalah seorang pribadi 

yang memiliki kecakapan dan kelebihan di satu bidang sehingga dia 

mampu memengaruhi orang lain untuk bersama-sama melakukan 

aktivitas-aktivitas tertentu demi pencapain satu atau beberapa tujuan
ٔ
. 

Gaya kepemimpinan merupakan pola menyeluruh dari tindakan 

seorang pemimpin, baik yang tampak maupun yang tidak tampak oleh 

bawahannya pada konteksnya gaya kepemimpinan dan tipe kepemimpinan 

seorang pemimpin akan berbeda-beda perbedaaan tersebut dapat dianalisis 

dari fungsi kepemimpinan mereka ketika menghadapi bawahan atau 

karyawanya. Kepemimpinan akan berlangsung efektif bilamana pimpinan 

mampu meningkatkan kinerja semua karyawan dalam mencapai tujuan 

organisasi atau perusahaan. 

                                                             
ٔ
 Veithzal Rivai, Bachtiar, Boy Rafli Amar, Pemimpin dan Kepemimpinan dalam 

Organisasi, (jakarta: PT Rajagrafindo Persada,  ٕٖٓٔ)  hal ٕ. 
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Pentingnya kepemimpinan dan pemimpin ini perlu di pahami oleh 

setiap umat Islam, didalam Islam kepemimpinan dan pemimpin telah 

diatur dalam Al- Qur’an surah An-nisa ayat ٘8 yang berbunyi: 

سُٕلَ  أطَِٛعُٕا انسَّ َٔ  َ ٍَ آيَُُٕا أطَِٛعُٕا اللََّّ ٌْ  ٚبَ أَُّٚٓبَ انَّرِٚ ِ ُْكُىْ فئَ أُٔنِٙ الأيْسِ يِ َٔ
ءٍ  ْٙ وِ اٜخِسِ ذَنكَِ  حَُبَشَعْخىُْ فِٙ شَ ْٕ انَْٛ َٔ  ِ ٌَ ببِللََّّ ُْخىُْ حؤُْيُُِٕ ٌْ كُ سُٕلِ إِ انسَّ َٔ  ِ ُِٔ إنَِٗ اللََّّ فسَُدُّ

ِٔٚلا )
ٍُ حؤَْ أحَْسَ َٔ ْٛسٌ  (8٘خَ  

 

             Artinya :“Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah        

Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu 

berlainan pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia 

kepada Allah (Al-Quran) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu 

benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. Yang 

demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya.” 

 

Indikator keberhasilan seorang pemimpin adalah keberhasilan para 

karyawanya dalam menyelesaikan tugas dan melaksanakan tanggung 

jawab yang diberikan dan hal ini tidak lepas dari pengaruh pimpinannya, 

dimana pemimpin yang berhasil memberikan contoh akan menciptakan 

suatu keadaaan yang menggerakkan perilaku karyawan ke tujuan yang 

dapat memberikan pemenuhan kebutuhan dan kepuasanya. 

Dalam upaya peningkata kinerja karyawan pada Bank  Pembiayaan 

Rakyat Syariah Haji Miskin Pandai Sikek tentunya membutuhkan figur 

pemimpin yang dapat mengerti dan memahami gaya kepemimpinan yang 

dapat diterapkan para karyawan sesuai dengan situasi dan kondisi yang 

dihadapi. Selain kepemimpinan ada faktor lain yang mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah kompensasi, kompensasi merupakan salah satu 

faktor penting  dan menjadi perhatian pada banyak organisasi dalam 

memepertahankan dan menarik sumber  daya manusia yang berkualitas.  
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Kompensasi dapat diartikan sesuai yang diterima karyawan sebagai 

balas jasa yang diterima akibat tenaga atau keahliannya dipakai oleh 

perusahaan, Pemberian kompensasi harus menyeimbangkan kemampuan  

perusahaan melalui peningkatan laba dan kemampuan karyawannya.
ٕ
 

Kompensasi dan kepemimpinan adalah faktor-faktor penting yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam satu satuan organisai atau 

perusahaan.  

Gaya kepemimpinan dan kompensasi tersebut untuk membuat 

seluruh karyawan dengan segenap kekuatannya secara bersama-sama 

memberikan yang terbaik untuk tercapainnya tujuan perusahaan yang 

efektif dan efisien. Pemberian kompensasi yang tepat akan berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Adanya kompensasi berupa bonus, 

hadiah maupun penghargaan juga akan memberikan dampak positif bagi 

karyawan. 

Dalam Islam kompensasi haruslah diberikan kepada karyawan 

sebagai imbalan yang sudah dijanjikan oleh para pemberi kerja, pemberi 

kerja akan mendapatkan hasil dari pekerjaan yang telah selesai dikerjakan 

sedangkan pekerja akan mendapatkan upah atau kompensasi dari tenaga 

yang telah dikeluarkannya.  

Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji Miskin Pandai Sikek 

merupakan salah satu lembaga Perbankan Syariah yang beroperasi sesuai 

dengan prinsip syariah yang berada di Kabupaten Tanah Datar, sampai 

                                                             
ٕ
 Kasmir, Manajemen Perbankan, (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, ٕٓٔٗ), hal 

ٔ.ٓ 
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saat ini BPRS sudah memiliki banyak kantor Cabang sehingga pihak 

manajemen berpariasi dalam  mengawasi karyawan-karyawannya, hal ini 

sesuai data yang penulis lakukan ke beberapa karyawan yang menyatakan 

gaya kepemimpinan pada level manajemen belum mempunyai garis 

komando yang jelas dalam artian karyawan terkadang salah mengartikan 

perintah yang diberikan atasan dan menyebabkan miskomunikasi. Selain 

gaya kepemimpinan sistem pemberian kompensasi berupa gaji, bonus, 

insentif, dan tunjangan lainnya yang diberikan kepada karyawan belum 

sesuai dengan harapan karyawan yang bekerja secara optimal di 

perusahaan tersebut, kondisi ini disebabkan belum sempurnanya dari pihak 

manajemen tentang penetapan pemberian kompensasi dikarenakan 

pimpinan bank tersebut sering tukar ganti yang baru.  

Mengingat pentingnya akan pengaruh gaya kepemimpinan dan 

kompensasi dalam proses kinerja suatu perusahaan sehingga karyawan 

mampu meningkatkan kinerja pekerjaannya secara lebih baik, maka 

penulis tertarik untuk mengajukan judul skripsi : “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan Kompensai Terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji Miskin Pandai Sikek” 

B. Identifikasi Masalah 

Dari latar belakang masalah diatas, maka dapat diidentifikasi masalah 

ini sebagai berikut: 

ٔ. Berpariasinya pihak manajemen dalam mengawasi kinerja karyawan. 
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ٕ. Karyawan merasa gaji, bonus, insentif, dan tunjangan yang diterima 

belum sesuai dengan harapan yang diinginkan karyawan. 

ٖ. Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh manajemen dengan harapan 

karyawan belum sempurna. 

C. Batasan Masalah 

Mengingat agar tidak meluasnya pembahasan dalam penelitian ini 

maka penulis akan membahas pengaruh gaya kepemimpinan dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Pembiayaan Rakyat 

Syariah Haji Miskin Pandai Sikek. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis merumuskan 

masalahnya adalah : Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Pembiayaan Rakyat 

Syariah Haji Miskin Pandai Sikek ? 

E. Tujuan Penelitian 

Mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi 

terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji 

Miskin Pandai Sikek. 

F. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini antara lain: 

a. Sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana dalam 

program Sٔ Perbankan Syariah pada IAIN Bukittinggi. 
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b. Memperluas wawasan keilmuan, khususnya bagi penulis tentang 

kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

c. Memberikan masukan bagi PT Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji 

Miskin Pandai Sikek. 

G. Penjelasan Judul 

Gaya Kepemimpinan  :    Prilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari 

falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering 

diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba 

memengaruhi kinerja karyawan.
ٖ
 

Kompensai            :   Balas jasa yang diberikan perusahaanya kepada     

karyawanya, baik dalam sifat keuangan maupun 

non keuangan.
ٗ
 

Kinerja karyawan   :    Hasil yang dicapai karyawan menurut ukuran   

untuk pekerjaan yang  bersangkutan.
٘
 

Jadi judul penelitian ini adalah Prilaku dan strategi yang  

diterapkan seorang pemimpin dalam memengaruhi kinerja karyawan, serta 

balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawanya, baik keuangan 

maupun non keuangan terhadap hasil yang dicapai karyawan menurut 

ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. 

 

                                                             
ٖ
 Veithzal rivai,Deddy mulyadi, Kepemimpinan dan prilaku organisasi, (Jakarta: 

Prenada Group ٕٖٓٔ) hal  ٕٗ. 
ٗ
 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta: PT Rajagrafindo Persada, 

ٕٓٔٙ), hal ٕٖٖ 
٘
 Juliansyah Noor, Penelitian ilmu manajemen, (jakarta : Pranadamedia Group 

,ٕٖٓٔ)  hal ٕ1ٕ. 
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H. Kajian Terdahulu 

Kajian terdahulu dimaksudkan agar dapat memberikan suatu 

informasi kepada peneliti sebagi bahan perbandingan, sehingga peneliti 

nantinya dapat menghindari plagiarime. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Frana Agus Sugianto 

Tentang “Kompensasi dan Motivasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Bangun Wenang Beverages Company Manado”  

hasil penelitian menunjukkkan bahwa hasil analisa yang dilakukan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
ٙ
 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Eni Rosmita Tentang 

“Gaya Kepempinan dan Motivasi Karyawan di PT. BPRS Mentari 

Pasaman Saiyo Kab. Pasaman Barat”  hasil panelitian menunjukan 

bahwa hasil analisa yang dilakukan bahwa gaya kepemimpinan 

mempunyai hubungan yang lemah antara gaya kepemimpinan  dan 

motivasi karyawan.
1
  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Weldia Romiza 

Tentang “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Mandor Terhadap Kinerja 

Karyawan di PT. AMP Kab. Agam” hasil peneltian menunjukkan bahwa 

                                                             
ٙ
 Ririvega Kasenda,”Kompensasi dan Motivasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Bangun Wenang Beverages Company Manado”, (Manado, ٕٖٓٔ), 

hal .ٖ٘. 
1 Eni Rosmita,”Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Karyawan di PT. BPRS 

Mentari Pasaman Saiyo Kab. Pasaman Barat”, Skripsi pada Jurnal Ekonomi Islam, 

Sekolah Tinggi Agama Islam Negri, tidak diterbitkan, thn ٕٖٓٔ. 
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hasil analisa yang dilakukan bahwa gaya kepemimpinan Mandor 

mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
.
 

Sedangkan penelitian yang penulis lakukan fokus kepada:              

“ Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji Miskin 

Pandai Sikek 

I. Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan diperlukan untuk lebih jelas dan 

memudahkan pemahaman para pembaca dan agar lebih terarahnya penulis 

Porposal ini. Adapan sistematika penulisan proposal ini yaitu terdiri : 

BAB I        : PENDAHULUAN  

Berisikan latar belakang masalah, identifikasi masalah, 

batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian, penjelasan judul, kajian terdahulu, 

sisematika penulisan. 

BAB II       : LANDASAN TEORI 

Berisikan teori-teori yang berkaitan dengan judul yang 

dibahas, baik itu teori secara umum, teori yang menyangkut 

konsep fiqih maupun teori yang terkait dengan konsep 

ekonomi perbankan. 

 

 

                                                             
. Weldia Romiza,”Pengaruh Gaya Kepemimpinan Mandor Terhadap Kinerja 

Karywan di PT. AMP Kab. Agam”,Ekonomi Islam, Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri, 

Tidak diterbitkan, thn ٕٓٔٗ. 
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BAB III       : HASIL PENELITIAN 

Terdapat pembahasan tentang hasil yang diperoleh dari 

penelitian    yang dilakukan dilapangan. 

BAB IV       : PENUTUP 

 Terdapat kesimpulan dan saran dari penelitian yang telah 

dilakukan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Definisi Kepemimpinan  

Definisi tentang kepemimpinan bervariasi sebanyak orang yang 

mencoba mendefinisikan konsep kepemimpinan. Defenisi kepemimpinan 

secara luas meliputi proses memengaruhi dalam menentukan tujuan 

organisasi, memotivasi prilaku pengikut untuk mencapai tujuan, 

memengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya. Selain itu 

juga memengaruhi interpretasi mengenai peristiwa-peristiwa para 

pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk mencapai 

sasaran, memelihara hubungan kerja sama dan kerja kelompok, perolehan 

dukungan dan kerja sama dari orang-orang di luar kelompok atau 

organisasi. 

Kepemimpinan terkadang dipahami sebagai kekuatan untuk 

menggerakkan dan memengaruhi orang. Kepemimpinan sebagai sebuah 

alat, sarana atau proses untuk membujuk orang agar bersedia melakukan 

sesuatu sesuatu secara sukarela/sukacita. Beberapa definisi mengenai 

kepemimpinan sebagai berikut:   

George R. Terry berkata dalam bukunya Principle of management 

“berkata” kepemimpinan adalah kegiatan memengaruhi orang-orang agar 

mereka suka berusaha mencapai tujuan-tujuan kelompok.
8
 

                                                             
8
 Wirawan,Kepemimpinan Teori,Psikologi,Prilaku Organisasi,Aplikasi dan 

Penelitian (jakarta: ,PT Rajagrafindo Persada,(ٕٖٓٔ)  hal  ٔٓ 
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Howard H. Hoyt dalam Kartini Kartono“Aspect of Modern Public 

Administration” menyatakan : kepemimpinan adalah seni untuk 

memengaruhi tingkah laku manusia, kemampuan untuk membimbing 

orang
ٔٓ

. Ivancevich, menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan 

kemampuan memengaruhi orang lain, untuk mendukung pencapain tujuan 

organisasi yang relevan, ini artinya individu tidak harus menjadi  

pemimpin formal untuk memimpin orang.
ٔٔ

 

Newstrom menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan suatu 

proses memengaruhi dan mendukung yang lainnya untuk bekerja keras 

agar tujuan tercapai.
ٕٔ

 Kepemimpinan juga dikatakan sebagai proses 

mengarahkan dan memengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada hubungannya 

dengan pekerjaan para anggota kelompok. Oleh karena itu, kepemimpinan 

pada hakikatnya adalah : 

a. Proses memengaruhi atau memberi contoh dari pemimpin kepada 

pengikutnya  dalam  upaya mencapai tujuan organisasi. 

b. Seni memengaruhi dan mengarahkan orang dengan cara kepatuhan, 

kepercayaan, kehormatan dan kerja samayang bersemangat dalam 

mencapai tujuan bersama 

 

 

                                                             
ٔٓ

 Kartini Kartono,Pemimpn dan Kepemimpinan, (jakarta: PT Rajagrafindo 

Persada, ٔ88.)  hal ٗ8. 
ٔٔ Udik Budi Wibowo, Jurnal Teori Kepemimpinan, (Yogyakarta : ٕٓٔٔ) hal ٔ, 

Tangaal ٕٓ3ٖٓ3ٕٓٔ8 
ٕٔ

 Juliansyah Noor,Penelitian Ilmu Manajemen, (Jakarta : Pranadamedia Group, 

ٕٖٓٔ)  hal  ٔٙ8 



 
 

 13   
 

c. Melibatkan tiga hal yaitu pemimpin, pengikut dan situasi tertentu 

d. Kemampuan untuk memengaruhi suatu kelompok untuk mencapai 

tujuan.
ٖٔ

 

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepeimimpinan 

adalah proses memengaruhi karyawan dalam suatu perusahaan yang 

berguna untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut. 

Di dalam Islam kepemimpinan identik dengan istilah khalifah yang 

berarti wakil. Pemakain kata khalifah setelah Rasulullah Sallallahu Alaihi 

Wasallam wafat menyentuh juga maksud yang terkandung di dalam 

perkataan “amir” (yang jamaknya umara) atau penguasa. Oleh karena itu, 

kedua istilah ini dalam bahasa Indonesia disebut pemimpin formal. Namun 

jika merujuk kepada firman Allah Subhanahuata’ala dalam surah Al-

Baqarah (ٕ) ayat ٖٓ yang berbunyi: 

ًَلائِكَتِ إَِِّٙ جَبعِمٌ فِٙ الأزْضِ خَهِٛفتَ إِذْ قبَلَ زَبُّكَ نهِْ َٔ  

Artinya : Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para   

malaikat:"Sesungguhnya Aku hendak menjadikan 

seorang khalifah di mukabumi". (QS Al-Baqarah : ٖٓ) 

 

Maka kedudukan non formal dari seorang khalifah juga tidak bisa 

di pisahkan lagi. Perkataan khalifah dalam ayat tersebut tidak hanya di 

tunjuk kepada khalifah sesudah nabi, tetapi adalah penciptaan Nabi Adam 

a.s.yang disebut sebagai manusia dengan tugas untuk memakmurkan bumi 

yang meliputi tugas menyeru orang lain berbuat amar ma’ruf dan 

mencegah dari perbuatan munkar. 

                                                             
ٖٔ

 Veithzal rivai,Deddy mulyadi,Kepemimpinan dan prilaku organisasi, (Jakarta: 

PT Rajagrafindo Persada,(ٕٖٓٔ)  hal  ٕ-ٖ. 
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Selain kata khalifah disebutkan juga kata Ulil Amri yang satu akar 

dengan kata amir sebagaimana  disebutkan di atas. Kata Ulil Amri berarti 

pemimpin tertinggi dalam masyarakat Islam, sebagaimana firman Allah 

Subhanahuata’ala dalam surah Al-Nisa (ٗ) ayat ٘, yang berbunyi: 

ُْكُىْ   ٘ أُٔنِٙ الْأيَْسِ يِ َٔ سُٕلَ  أطَِٛعُٕا انسَّ َٔ  َ ٍَ آيَُُٕا أطَِٛعُٕا اللََّّ ا أَُّٚٓبَ انَّرِٚ ََ  

Artinya :“Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan 

taatilah Rasul (Nya), dan ulilamri di antara kamu”. 

  

Dalam Al-Quran ada istilah Auliyaa yang berarti pemimpin yang 

sifatnya resmi dan tidak resmi. Sesuai dengan firman Allah 

Subhanahuata’ala dalam surah Al-Maidah (٘) ayat ٘٘: yang berbunyi: 

ٍَ آيَُُٕا إِ  انَّرِٚ َٔ زَسُٕنُُّ  َٔ  ُ نُِّٛكُىُ اللََّّ َٔ ب  ًَ كَبةَ ََّ ٌَ انصَّ ٚؤُْحُٕ َٔ لَاةَ  ٌَ انصَّ ٕ ًُ ٍَ ٚقُِٛ انَّرِٚ

 ٌَ ْىُْ زَاكِعُٕ َٔ  
Artinya :“Sesungguhnya penolong kamu hanyalah Allah, Rasul-

Nya, dan orang-orang yang beriman ,yang mendirikan 

shalat dan menunaikan zakat, seraya mereka tunduk 

(kepada Allah)”.  

 

Dalam hadis Rasulullah Sallallahu Alaihi Wasallam, istilah 

pemimpin dijumpai dalam kata raa‟in atau amir, seperti yang disebutkan 

dalam hadis yang diriwayatkam Bukhari Muslim: 

ِّ كُ  ٍْ زَعَِّٛخِ كُهُّكُىْ يَسْئُٕلٌ عَ َٔ هُّكُىْ زَاعٍ   

Artinya :“Setiap kalian adalah pemimpin, dan setiap pemimpin akan 

dimintai pertanggung jawaban atas yang dipimpinnya” 

 

Berdasarkan ayat Al-Qur’an dan hadis Rasulullah Sallahu Alaihi 

Wasallam tersebut dapat disimpulkan bahwa, kepemimpinan Islam itu 
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adalah kegiatan menuntun, membimbing, memadu dan menunjukkan jalan 

yang diridhai Allah Subhanahuata’ala.
ٔٗ

  

Hal yang menjadi tolok ukur seorang pemimpin yang baik antara lain. 

ٔ. Perilaku atau behavior 

Seorang pemimpin dituntut agar bisa mengatur perilakunya sendiri 

terlebih dahulu. Bayangkan bila dia tidak bisa mengatur perilaku dirinya, 

maka karyawan yang akan dipekerjakan akan semakin kacau dan mungkin 

berakibat buruk pada pelayanan. Untuk belajar perilaku, terapkan pola 

sopan santun, memiliki tutur bahasa yang baik, jujur, realitas, dan 

mengutamakan konsumen di atas keuntungan. Bila hal tersebut sudah bisa 

Anda lakukan, maka giliran menerapkannya pada para karyawan. 

ٕ. Sikap atau attitude 

Sikap ini berkaitan dengan feedback yang diberikan oleh pemimpin 

terhadap para konsumennya, tentang baik atau buruknya tanggapan jika 

terjadi keluhan konsumen, selain itu ucapan yang diberikan kepada 

konsumen yang ingin bertanya lebih dalam lagi. Bila banyak respon 

negatif yang diutarakan oleh pemimpin, maka karyawan yang melihatnya 

akan menganggapnya sebagai hal yang wajar sehingga secara tidak 

langsung mereka mengikuti Anda.  

 

                                                             
ٔٗ

Veithzal Rivai,Deddy Mulyadi,Kepemimpinan dan Prilaku Organisasi, 

(jakarta: PT Rajagrafindo Persada, ٕٖٓٔ),  hal ٗ-ٙ. 
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ٖ. Pengaruh 

Pengaruh adalah soal bagaimana keadaan yang timbul ketika 

pemimpin atau Anda tidak hadir di tengah-tengah karyawan. Sejatinya, 

kehadiran Anda harus membuat karyawan merasa diperhatikan dan lebih 

aman. Jika Anda tidak memiliki pengaruh yang kuat, bisa jadi karyawan 

akan menganggap Anda tidak hadir bahkan meremehkan kinerja Anda. 

Akibatnya, mereka akan bekerja sesuka mereka dan target yang Anda 

tentukan bisa saja tidak terpenuhi. Anda bisa memulai ini dengan 

memberikan shock teraphy atau sering mengadakan rapat secara 

mendadak. 

ٖ. Hasil 

Adalah kontribusi yang dimiliki oleh seorang pemimpin ketika 

melakukan sebuah bisnis. Karyawan yang bertahan pada sebuah 

pekerjaannya biasanya melihat apa yang telah dilakukan oleh pemimpin 

mereka. Pencapaian yang dibuat oleh pemimpin, akan membuat mereka 

memiliki sosok yang dibanggakan dibanding harus mencari tempat 

lainnya. Untuk merealisasikannya Anda bisa membuat usaha bisnis 

berhasil memiliki banyak penghargaan, omset yang besar, dan fasilitas 

yang diberikan kepada para karyawan.
ٔ٘

  

 

                                                             
ٔ٘

Veithzal Rivai,Deddy Mulyadi,Kepemimpinan dan Prilaku Organisasi, 

(jakarta: PT Rajagrafindo Persada, ٕٖٓٔ),  hal ٔٓ 
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B. Gaya kepemimpinan 

Dalam situasi dan kondisi bagimanapun, jika seseorang berusaha 

untuk memengaruhi perilaku orang lain, maka aktivitas seperti itu telah 

melibatkanya ke dalam aktivitas kepemimpinan. Jika kepemimpinan 

tersebut terjadi dalam suatu organisasi tertentu dan seseorang berupaya 

agar tujuan organisasi tercapai, maka orang teersebut perlu memikirkan 

gaya kepemimpinannya. 

Mullins mendefinisikan bahwa gaya kepemimpinan sebagai “ the 

way in wich the functions of leadership are carried out, the way in which 

the manager typically behaves towards members of the group” pengertian 

ini menyatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah perwujudan tingkah 

laku dari seorang pemimpin, yang menyangkut kemampuannya dalam 

memimpin.
ٔٙ

 

Perwujudan tersebut biasannya membentuk suatu pola atau bentuk 

tertentu. Pengertian gaya kepemimpinan yang demikian ini sesuai dengan 

pendapat yang disampaikan oleh Newstrom “ the total pattern of explicit 

and implicit leaders‟action as seen by employees is called leadership 

style.” Pengertian ini menyatakan bahwa pola tindakan pemimpin secara 

keseluruhan seperti yang dipersepsikan atau diacu oleh bawahan tersebut 

dikenal sebagai gaya kepemimpinan.
ٔ1

 

                                                             
ٔٙ

 Juliansyah Noor,Penelitian Ilmu Manajemen, (jakarta : Pranadamedia Group, 

ٕٖٓٔ)  hal ٔٙ1. 
ٔ1

 Juliansyah Noor,Penelitian Ilmu Manajemen, (jakarta : Pranadamedia Group, 

ٕٖٓٔ)  hal ٔٙ8 



 
 

 18   
 

Sedangkan menurut Thoha bahwa gaya kepemimpinan merupakan 

norma prilaku yang digunakan  oleh seseorang pada saat orang tersebut 

mencoba memengaruhi orang lain seperti yang ia lihat.
ٔ.

Sehingga gaya 

kepemimpinan yang paling tepat adalah suatu gaya yang dapat 

memaksimumkan produktivitas, kepuasan kerja, pertumbuhan, dan mudah 

menyesuaikan dengan segala situasi.
ٔ8

  

Perhatian tentang gaya kepemimpinan yang mengerti tentang 

kebutuhan dan harapan individual di tempat kerja, faktor-faktor yang 

memengaruhi gaya kepemimpinan, yaitu : 

ٔ. Peningkatan kompetitif bisnis dan penggunaan sumber daya 

manusia tepat guna. 

ٕ. Perubahan dalam sitem nilai masyarakat. 

ٖ. Batas standar pendidikan dan pelatihan. 

ٗ. Kemajuan dalam pengetahuan ilmiah dan teknikal 

٘. Perubahan dalam organisasi kerja. 

ٙ. Pengaruh dari serikat dagang. 

1. Tekanan tanggung jawab sosial terbesar terhadap karyawan 

contohnya pola partisipasi dalam pengambilan keputusan dan 

kualitas hidup pekerjaan. 

.. Peraturan pemerintah. 

                                                             
ٔ.

 Sadili Samsudin,Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: CV Pustaka 

Setia, ٕٓٓٙ)  hal ٕ.1. 
ٔ8

 Veithzal rivai,Deddy mulyadi,Kepemimpinan dan prilaku organisasi, (jakarta: 

PT Rajagrafindo Persada,ٕٖٓٔ)  hal ٕٗ. 
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Berdasarkan pengertian, teori, dan faktor-faktor yang memengaruhi 

gaya kepemimpinan di atas dapat disentesis bahwa gaya kepemimpinan 

adalah gaya yang digunakan oleh atasan dengan memerhatikan 

pengembangan bahwannya sesuai dengan kondisi yang ada, yang ditandai 

dengan kekuatan diri pemimpin, membina hubungan dengan bawahan, dan 

sensivitas terhadap situasi yang berkembang.
ٕٓ

 

a) Tipe -Tipe Gaya Kepemimpinan 

Menurut Sutikno mengatakan gaya kepemimpinan atau perilaku 

kepemimpinan atau sering disebut tipe kepemimpinan. Tipe 

kepemimpinan yang luas dikenal dan diakui keberadaanya adalah sebagai 

berikut: 

1. Tipe Otokratis.  

Seorang pemimpin yang otokratis ialah pemimpin yang 

memiliki kriteria atau ciri sebagai beikut : 

a. Mengangap organisasi sebagai pemilik pribadi 

b. Mengindentikkan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi 

c. Menganggap bawahan sebagai alat semata-mata 

d. Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat 

e. Sering menggunakan pendekatan yang bersifat paksaan dan 

bersifat menghukum. 

 

 

                                                             
ٕٓ

 Juliansyah Noor,penelitian ilmu manajemen, (jakarta : Pranadamedia 

Group,ٕٖٓٔ) hal ٔ.ٖ 
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ٕ. Tipe Militeristis. 

Seorang pemimpin yang bertipe militeristis ialah seorang 

pemimpin yang memiliki sifat-sifat sebagai berikut : 

a. Sering mempergunakan sistem perintah (instruksi) 

b. Dalam menggerakkan bawahan senang berantung pada 

pangkat dan jabatannya 

c. Senang pada hal-hal formalistik yang berlebih-lebihan 

d. Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahan 

e. Sukar menerima kritikan dari bawahannya 

f. Menggemari upacara-upacara untuk berbagai keadaan. 

Menurut pendapat Hasibuan seperti yang dikutip oleh 

Veitzal Rivai tipe kepemimpinan adalah sebagai berikut:
ٕٔ

 

ٖ. Tipe Peternalistis.  

Seorang pemimpin yang tergolong sebagai pemimpin yang 

peternalistis ialah seorang yang memliki ciri sebagai berikut : 

a. Menganggap bawahannya sebagai manusia yang tidak 

dewasa 

b. Bersikap terlalu melindungi (overly protective)  

c. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 

mengambil keputusan 

d. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 

mengambil inisiatif 

                                                             
ٕٔ

Veithzal rivai,Deddy mulyadi,Kepemimpinan dan prilaku organisasi, ,(jakarta: 

PT Rajagrafindo Persada, ٕٖٓٔ)  hal  ٔ8. 
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e. Jarang memberikan kesempaan kepada bawahannya 

untuk mengembangkan daya kreasi dan fantasinya 

f. Bersifat mahatahu. 

ٗ. Tipe Karismatik 

Pemimpin yang tergolong tipe ini pada umumnya memiliki 

kewibawaan yang sangat besar terhadap pengikutnya. 

Kewibawaan memancar dari pribadinya, yang dibawa sejak 

lahir. Dengan demikian, pemimpin yang karismatik itu 

biasanya memiliki kekuatan gaib (supranatural power). Dari 

penampilannya memancar kewibawaan yang mengikat 

pengikutnya mersa tertarik dan kagum serta patuh, adapun ciri-

ciri pemipin karismatik ini antara lain : 

a. Memiliki visi dan misi yang jelas 

b. Merealisasikan visi dan misi secara efektif dan nyata 

c. Mengetahui kemampuan diri 

d. Mampu mengaplikasikan kemampuan manjadi kekuatan 

e. Selalu intropeksi diri 

f. Menjadi pemimpin yang disegani bukan yang ditakuti 

g. Menjadi panutan setiap tanduknya 

٘. Tipe Demokratis 

Tipe kepemimpinan ini paling tepat untuk memimpin 

organisasi modren. Beberapa sifat dari tipe ini adalah: 
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a. Selalu bertitik tolak dari rasa persamaan hak dan 

persamaan kewajiban  setiap manusia 

b. Berusaha menyingkronkan  kepentingan dan tujuan 

organisasi dengan kepentingan tujuan pribadi atau 

bawahan 

c. Senang menerima saran, pendapat, dan kritik 

d. Mengutamakan kerja sama kelompok dalam  pencapain 

tujuan organisasi 

e. Memberikan kebebasan yanf seluas- luasnya kepada 

bawahan untuk melakukan pekerjaan dalam arti bahwa 

ada toleransinya terhadap kesalahan yang diperbuat 

bawahan 

f. Berusaha maemberikan kesempatan untuk berkembang 

kepada bawahan 

g. Membimbing bawahan untuk lebih berhasil dari 

padanya.
ٕٕ

 

b) Karakteristik Gaya Kepemimpinan  

Ada beberapa karakteristik pemimpin yang efektif. Karakteristik 

pemimpin merupakan ciri-ciri atau sifat yang dimiliki oleh setiap 

pemimpin dalam melaksanakan tugas-tugas kepemimpinanya. Ada empat 

karakteristik atau syarat pokok yang harus dimiliki oleh seorang 

pemimpin. 

                                                             
ٕٕ

 Veithzal Rivai, Bachtiar, Boy Rafli Amar, Pemimpin dan Kepemimpinan 

dalam Organisasi, (jakarta: PT Rajagrafindo Persada,  ٕٖٓٔ)  hal ٕٓ 
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a. Pemimpin harus peka terhadap lingkunganya, haarus 

mendengarkan saran-saran dan nasehat dari orang-orang 

disekitarnya. 

b. Pemimpin harus menjadi teladan dalam lingkungannya. 

c. Pemimpin harus bersikap dan bersifat setia kepada janjinya, 

kepada oraganisasinya. 

Pemimpin harus mampu mengambil keputusan, harus pandai, 

cakap dan berani setelah semua faktor yang relevan diperhitungkan.
ٕٖ

 

c) Gaya kepemimpinan Rasulullah 

Kepemimpinan Rasulullah, selaku seorang pemimpin dimulai dari 

bawah sampai atas dan segala penjuru dari berbagai budaya menjadi satu 

masyarakat /umamatan`wahidah yang beriman dan bertakwa. Sebagai 

sebuah kekuatan, ini nampak pada perang badar di mana kaum Muslimin 

mampu mengalahkan pasukan Quraisy Jahilia, sehingga memperoleh 

kemenangan, bukan karena suatu mukjizat nabi. Namun lebih banyak 

karena kepemimpinan Rasulullah, Ada beberapa kunci hal sebagai 

penyebab keberhasilan dakwah Rasulullah, yaitu: 

ٔ).  Akhlak Rasulullah yang terpuji dan tanpa cela. 

 ٕ). Karakter Rasulullah yang taha nuji,tangguh, ulet, sederhanan 

dan bersemangat baja.  

ٖ). Sistem dakwahnya yang menggunakan metode imbauan 

dengan penuh hikmah dan kebijaksanaan. Rasulullah dalam 

                                                             
ٕٖ

 Ardi Al-Maqassary, Jurnal tentang Karekteristik Pemimpin yang Efektif  

Tahun ٕٖٓٔ, ٕ٘3ٖٓ3ٕٓٔ8 
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menyeru manusia agar beriman, berbuat yang baik dan 

mencegah kemungkaran sedikit pun tidak ada unsur paksaan.  

ٗ). Tujuan perjuangan nabi untuk menegakkan keadilan dan 

kebenaran serta menghancurkan yang batil, tanpa pamrih 

kepada harta, kekuasaan dan kemilau dunia. 

٘). Prinsip persamaan. Rasulullah bergaul dengan semua orang,  

tutur katanya lembut dan menyenangkan dalam bergaul.  

ٙ). Prinsip kebersamaan. Rasulullah selalu ikut dalam kegiatan 

bersama dengan umatnya, untuk memberikan teladan.  

1). Mendahulukan kepentingan dan keselamatan umatnya.  

.). Memberikan kebebasan berkreasi dan berpendapat. Rasulullah 

bukanlah tipe pemimpin otoriter. Selain wewenang kerasulan 

yang hanya diperuntukkan bagi dirinya oleh Allah SWT maka 

wewenangnya selaku pemimpin didelegasikan kepada orang 

lain.  

8). Tipe kepemimpinan karismatik dan demokratis. Kepatuhan 

umat kepadanya karena selalu menunjukkan satunya kata dan 

perbuatan.  

Sifat kepemimpinan demokratis dari Rasulullah SAW 

diperlihatkan pula oleh ketekunan beliau mendidik para sahabat untuk 

dipersiapkan sebagai calon-calon penggantinya selaku pemimpin umat 

dalam urusan dunianya dan membiarkan merekamengembangakan diri 

tanpa khawatir tersaingi. Sifat kepemimpinan demokratis ini, beliau tidak 
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mewasiatkan salah seorang diantara sahabatnya untuk menjadi “putra 

mahkota”. Siapa yang akan menjadi pengganti beliau memimpin umat dan 

Negara yang beliau bangun setalah beliau tiada diserahkan sepenuhnya 

kepada kehendak umat sendiri. Sifat demokratis kepemimpinan Rasulullah 

ditunjukkan pula oleh sikap beliau yang terbuka terhadap kritik dan 

mendengar pendapat dan saran orang lain. Sikap keterbukaan Rasulullah 

terhadap kritik dapat dibuktikan pada peristiwa “pernah sahabat 

mengkritik tentang pembagian harta ghanimah dari salah satu peperangan 

yang terjadi”. Rasulullah menerima kritik tersebut dengan dada lapang, 

meskipun itu tidak benar”. Sikap mau menerima kritik dan saran dari 

orang lain ditunjukkan dengan hadits“ terimalah nasehat walaupun 

datangnya dari seorang budak hitam”.
ٕٗ

 

C. Kompensasi 

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan 

kepada karyawannya, baik yang bersifat keuangan maupun non 

keuangan
ٕ٘

. Artinya perusahaan akan memberikan balas jasa kepada 

seluruh karyawan yang terlibat didalamnya, balas jasa yag dierikan 

merupakan kewajiban suatu perusahaan selama bekerja. Sebaliknya bagi 

karyawan, kompensasi adalah hak karyawan atas beban dan tanggung 

jawab yang diberikan perusahan. Jadi kompensasi bagi perusahaan adalah 

                                                             
ٕٗ

 Politea, Jurnal Pemikiran Politik Islam, Vol. I No. ٕ, ٕٓٔ., 

http://journal.stainkudus.ac.id/index.php/politea 
ٕ٘

 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta: PT Rajagrafindo 

Persada, ٕٓٔٙ), hal ٕٖٖ 
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sebagai kewajiban yang wajib dberikan, sedangkan bagi karyawan adalah 

hak yang diterimannya. 

a) Jenis- jenis Kompensasi 

Perusahaan memberikan beberapa bentuk dan jenis kompensasi 

kepada karyawannya, baik yang ditetapkan oleh pemerintah secara legal 

maupun yang diberikan sebagi tambahan lainnya sesuai dengan 

kemampuan perusahaan menyediakannya. 

ٔ. Kompensasi Finansial  

a. Kompensasi Finansial Langsung 

Kompensasi finansial adalah sesuatu yang diterima oleh 

seorang pegawai dalam bentuk seperti upah, gaji, bonus, dan 

komisi dan lain- lain yang sejenis yang dibayarkan oleh 

organisasi. 

1).  Upah  

Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja 

harian dengan berpedoman atas perjanjian yang disepakati 

membayarnya.
06

 

0). Gaji 

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima 

karyawan atau pegawai sebagai konsekuensi dari statusnya 

                                                             
ٕٙ

 M, Kadarisman,  Manajemen Kompensasi, ( Jakarta: PT  Rajawali Pres, 

ٕٕٓٔ), hal. ٕٕٔ 
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sebagai seorang pegawai yang memberikan konstribusi dalam 

mencapai tujuan perusahaan atau organisasi.
07

 

3). Insentif  

Kompensasi insentif adalah memberikan upah atau 

gaji berdasarkan perbedaan prestasi kerja sehingga bisa jadi 

dua orang yang memilki jabatan sama akan menerima upah 

yang berbeda, karena prestasinya berbeda, meskipun gaji 

pokoknya atau dasarnya sama.
08

 

b. Kompensasi Finansial Tidak Langsung 

Kompensasi finansial tidak langsung atau kompensasi 

pelengkap adalah salah satu bentuk pemberian kompensasi 

berupa paket benefits dan program- program pelayanan 

karyawan dengan maksud pokok untuk mempertahankan 

keberadaan karyawan sebagai anggota organisasi dalam jangka 

panjang.
09

 

Kompensasi finansial tidak langsung ini tidak hanya 

bermanfaat bagi karyawan tetapi juga mempunyai pengaruh 

positif secara tidak langsung kepada organisasi yang 

bersangkutan. Keuntungan- keuntungan tersebut antara lain 

sebagai berikut : 

                                                             
ٕ1

. Melayu S.P.Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi 

Aksara, ٕٕٓٓ), hal. ٕٔ٘ 
ٕ.

 Henni Indrayani , Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta, PT 

Rajagrafindo Persada, ٕٖٓٔ), hal. ٔٓ1 
ٕ8

 Yoyo Sudaryo, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( yogyakarta : CV Andi 

Offset, ٕٓٔ. )ٔٔ1  
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ٔ. Meningkatkan semangat kerja dan kesetiaan karyawan 

terhadap organisasi. 

ٕ. Menurunkan jumlah absensi dan turn over para 

karyawan dan menurunkan perputaran kerja. 

ٖ. Mengurangi pengaruh organisasi karyawan terhadap 

kegiatan organisasi. 

ٗ. Meminimalkan biaya- biaya kerja lembur, yang berarti 

mengefektifkan prestasi kerja karyawan. 

٘. Mengurangi adanya intervensi pemerintah dalam  

Namun demikian, apapun namanya, dalam pemberian 

rangka penyelenggarakan kesejahteraan karyawan.
32

kompensasi 

finansial tidak langsung ini, ada tiga kategori yakni: 

a. Pembayaran upah untuk waktu tidak berkerja. 

b. Perlindungan ekonomis terhadap bahaya. 

c. Program- program pelayanan. 

Pada umumnya program- program pelayanan karyawan ini 

bersifat pelayanan fasilitas, antara lain mencangkup : 

a. Program-program rekreasi 

b. Perumahan 

c. Pelayanan konseling 

Pelayanan- pelayanan lain, minsalnya pemberian 

cuti hamil bagi karyawan wanita, dan pemberian 

                                                             
ٖٓ

, Yoyo Sudaryo, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( yogyakarta : CV Andi 

Offset, ٕٓٔ. ). ٔٔ. 
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kompensasi bagi karyawan yang menderita cacat akibat 

kerja dan lain sebagainya.
31

 

ٕ. Kompensasi Non Finansial  

Kompensasi non finansial adalah balas jasa yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan bukan berbentuk 

uang, tapi berwujud fasilitas. Kompensasi jenis ini dibedakan 

menjadi 0 (dua), yaitu: 

a. Kompensasi yang berkaitan dengan pekerjaan, yaitu 

berupa kesempatan untuk berkembang, pelatihan, 

wewenang dan tanggung jawab, penghargaan atas 

kinerja. 

b. Kompensasi berkaitan dengan lingkungan pekerjaan 

yaitu, beruapa supervisi kompetensi, kondisi kerja yang 

mendukung, pembagian kerja.
30

 

b). Kriteria Pemberian Kompensasi  

Kebijakan tentang pemberian kompensasi suatu organisasi 

terhadap karyawan bukan suatu yang statis, melainkan bersifat dinamis. 

Hal ini berarti ketentuan pemberian kompensasi organisasi dapat berubah 

dari waktu- ke waktu. Faktor- faktor yang mempengaruhi perubahan 

pemberian kompensasi ini antara lain: keadaan perekonomian suatu 

negara, kebijakan pemerintah, tuntunan organisasi karyawan, 

                                                             
ٖٔ

 Sondang P Siangian,  Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi 

Aksara, ٕٓٓ.), hal. ٖ٘ 
ٖٕ

Udik Budi Wibowo, Jurnal Teori Kepemimpinan, (Yogyakarta : ٕٓٔٔ) hal ٗٓ, 

Tangaal ٕٓ3ٖٓ3ٕٓٔ8.  
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perkembangan ilmu dan teknologi, dan sebagainya. Namun demikian, agar 

perubahan tersebut tidak begitu menimbulkan kegoncangan, ada beberapa 

kriteria yang harus diperhatikan dalam penentuan kebijakan pemberian 

kompensasi antara lain sebagai berikut:
33

 

ٔ. Kompensasi Berdasarkan Biaya Hidup 

Dengan mempergunakan kriteria biaya hidup ini dimaksudkan 

agar karyawan suatu organisasi agar dapat tetap mempunyai 

produktivitas optimal, maka mereka harus memperoleh 

kompensasi sebesar biaya hidup saat ini. 

ٕ. Kompensasi Berdasarkan Produktivitas 

Gaji atau upah yang diberikan berdasarkan produktivitas suatu 

karyawan dalam oraganisasi tersebut. 

ٖ. Kompensasi Berdasarkan Kemampuan Membayar 

Gaji atau upah yang dibayarkan berdasarkan masa lama 

bekerja loyalitas karyawan terhadap organisasi atau perusahaan. 

ٗ. Kompensasi Berdasarkan Alat Motivasi pada karyawan 

Gaji atau upah yang diberikan kepada karyawan sebagai 

alat untuk memotivasi karyawan tersebut dalam melaksanakan 

suatu pekerjaanya, supaya perusahaan dapat mempertahankan 

karyawan tersebut dalam perusahaanya. 

 

 

                                                             
ٖٖ

 Sudarmin Manik, Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pemberian Kompensasi 

Pada Karyaan Bank, Jurnal Febi, di akses Tanggal ٖٓ3ٓٗ3ٕٓٔ8 
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c). Tujuan Pemberian Kompensasi 

Tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) antara lain adalah 

sebagai ikatan kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, 

stabilitas karyawan, disiplin, serta pengaruh serikat buruh dan 

pemerintah
34

 

a. Ikatan kerja sama. Dengan pemberian kompensasi terjadilah ikatan 

kerja sama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus 

mengerjakan tugas- tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/ 

majikan wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang 

disepakati. 

b. Kepuasan kerja. Dengan balas jasa karyawan akan dapat memenuhi 

kebutuhan- kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga 

memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 

c. Pengadaan efektif. Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, 

pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih 

mudah. 

d. Motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan 

mudah memotivasi bawahannya. 

e. Stabilitas karyawan. Dengan program kompensasi atas prinsip adil 

dan layak serta eksternal konsistensi yang kompetitif, maka stabilitas 

karyawan lebih terjamin karena turn over relatif kecil. 

                                                             
ٖٗ

 Melayu S.P.Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi 

Aksara, ٕٕٓٓ), hal. ٕٔٔ 
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f. Disiplin. Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar, maka 

disiplin karyawan semakin baik. 

g. Pengaruh serikat buruh. Dengan program kompensasi yang baik 

pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan 

berkonsentrasi pada pekerjaannya. 

h. Pengaruh pemerintah. Jika program kompensasi sesuai dengan 

Undang-Undang perburuan yang berlaku (seperti batas upah 

minimum), maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.
35

 

d). Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Pemberian Kompensasi 

Besar kecilnya pemberian kompensasi tidak mungkin dapat 

ditentukan begitu saja, tampa mengantisipasi perkembangan keadaan 

sekitar yang menggelilingi gerak perusahaan. Penetapan kompensasi yang 

berdasarkan keinginan sepihak (perusahaan) saja tampa didasarkan pada 

perhitungan rasional dan bisa dipertanggung jawabkan secara yuridis akan 

sulit diterapkandalam jangka panjang.
36

 Karena itu, ada anggapan bahwa 

dalam pemberian kompensasi akan selalu dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, diantaranya : 

ٔ. Produktivitas  

Pemberian kompensasi melihat besarnya produktivitas yang 

disumbangkan karyawan kepada organisasi/ perusahaan. Untuk itu  

                                                             
ٖ٘

 Sadili Samsudin,Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: CV Pustaka 

Setia, ٕٓٓٙ)  hal ٕٓٓ 
ٖٙ

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana 

Prenadamedia Group, ٕٓٓ8), hal. ٔ8ٔ 
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semakin tinggi output, maka semakin besar pula kompensasi yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan. 

ٕ. Kemampuan untuk membayar 

Secara logis ukuran pemberian kompensasi sangat 

tergantung kepada kemampuan perusahaan dalam membayar 

kompensasi karyawan. Karena sangat mustahil perusahaan 

membayar kompensasi diatas kemampuan yang ada. 

ٖ. Kesedian untuk membayar 

Walaupun perusahaan mampu membayar kompensasi, 

namun belum tentu perusahaan tersebut mau membayar 

kompensasi tersebut dengan layak dan adil. 

ٗ. Penawaran dan permintaan tenaga kerja 

Penawaran dan permintaan tenaga kerja cukup berpengaruh 

terhadap pemberian kompensasi. Jika permintaan tenaga kerja 

banyak oleh perusahaan, maka kompensasi cenderung tinggi, 

demikian sebaliknya jika penawaran tenaga kerja ke perusahaan 

rendah, maka pembayaran kompensasi cenderung menurun.
37

 

D. Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan 

dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat 

pencapain hasil individu dihubungkan dengan visi yang diemban suatu 

organisasi, serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu 

                                                             
ٖ1

 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta: PT Rajagrafindo Persada, 

ٕٓٔٙ), hal.ٔ8ٗ 
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kebijakan operasional. Gibson mendefinisikan kinerja (performence) 

sebagai “ is considered to be a multiplicative function of moivation (the 

force) and ability”kinerja juga diartika sebagai suatu pelaksanaan fungsi-

fungsi yang dituntut dari seseorang. Kinerja adalah suatu perbuatan, suatu 

prestasi, suatu pameran keterampilan. 

Kinerja sebagai sesuatu yang tampak, di mana individu releven 

dengan tujuan organisasi. Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran 

organisasi dalam mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Tercapainya 

kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas suber daya manusia yang baik 

pula. 

Kinerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan 

pada fungsi pekeerjaan atau aktivitas selama priode tertentu yang 

berhubungan dengan tujuan organisasi. Kinerja seseorang merupakan 

gabungan dari kemempuan, usaha, dan kesempatan yang dapat diukur dari 

akibat yang dihasilkan. 

Armstrong mengatakan bahwa, kinerja atu prestasi kerja beraslal 

dari pengertian performance. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan 

dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa 

yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan 

hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 

organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonom. 

Menurut Simamora, kinerja karyawan adalah tingkat terhadap 

mana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Kinerja 
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karyawan menurut Prabu Mangkunegara adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
ٖ.

 

Sedangkan menurut Irianto, kinerja karyawan adalah prestasi yang 

diperoleh seseorang dalam melakukan tugas. 

Kinerja seorang tenaga kerja atau karyawan dalam suatu organsasi 

atau intitusi kerja, di pengaruhi oleh banyak faktor, baik dari dalam 

karyawan itu sendiri maupun faktor lingkungan atau organisasi kerja itu 

sendiri. Menurut Gibson faktor-faktor yang menentukan kinerja seseorang, 

dikelompokkan menjadi ٖ faktor utama, yakni: 

a. Variabel individu, yang terdiri dari: pemahaman terhadap 

pekerjaannya, pengalam kerja, latar belakang keluarga, tingkat 

sosial ekonomi, dan faktor demografi (umur, jenis kelamin, etnis, 

dan sebagainya). 

b. Variabel organisasi, yang antara lain tediri dari: kepemimpinan, 

desain perkerjaan, sumber daya yang lain, struktur organisasi, dan 

sebagainya. 

c. Variabel psikologis, yang terdiri dari persepsi tehadap pekerjaan, 

sikap terhadap pekerjaan, motivasi, keprebadian, dan sebagainya.
ٖ8

 

a) Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

a. Efektifitas dan efisiensi 

                                                             
ٖ. Ardi Al-Maqassary, Jurnal Tentang Pengertian Kinerja, Tahun ٕٖٓٔ, 

ٖٓ3ٓٗ3ٕٓٔ8 
ٖ8

 Soekidjo Notoatmodjo,Pengembangan Sumber Daya Manusia, ,(jakarta: 

Rineka Cipta ٕٓٓ8)  hal ٕٔٗ. 
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Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh 

mengatakan bahwa kegiatan tersebut harus efektif tetapi apabila 

akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari 

hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun 

efektif dinamakan tidak efisien, sebaliknya, bila akibat yang 

dicari-cari tidak penting atau remeh maka kegiatan tersebut 

efisien. 

b. Otoritas  

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam 

suatu organisasi formal yang dimilki seorang anggota organisasi 

kepada anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja 

sesuai dengan kontribusinya. 

c. Disiplin 

Disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang 

bersangkutan dalam mengormati prjanjian kerja dengan organisasi 

dimana dia bekerja. 

d. Inisiatif  

Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas 

dalam membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan 

dengan tujuan organisasi.
ٗٓ

 Dari berbagai faktor diatas penulis 

ingin menganalisis pengaruh otoritas terhadap kinerja, otoritas 

digambarkan dengan gaya kepemimpinan. 

                                                             
ٗٓ

 Sondang P.Siagian , Manajemen Abad ٕٔ,(Jakarta:PT Bumi Aksara, ٕٓٓٗ), 

hal ٔ٘1  
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E. Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja 

Menurut Tampubolon gaya kepemimpinan adalah perilaku dan 

strategi sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, 

yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba 

mempengaruhi kinerja bawahanya.
ٗٔ

 Mulyadi dan Rivai menyatakan 

bahwa pemimpin dalam kepemimpinanya perlu memikirkan dan 

memperlihatkan gaya kepemimpinan yang akan diterapkan kepada 

pegawainya. Gaya kepemimpinan yaitu norma perilaku yang digunakan 

oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku 

orang lain.
ٕٗ

 

Dalam teori jalur tujuan (Path Goal Theory) yang dikembangkan 

oleh House dalam Kreitner dan Kinicki  menyatakan bahwa pemimpin 

mendorong kinerja yang lebih tinggi dengan cara memberikan kegiatan-

kegiatan yang mempengaruhi bawahannya agar percaya bahwa hasil yang 

berharga bisa dicapai dengan usaha yang serius.
ٖٗ

 Kepemimpinan yang 

berlaku secara universal menghasilkan tingkat kinerja dan kepuasan 

bawahan yang tinggi. Kepemimpinan yang efektif dapat diperoleh melalui 

gaya kepemimpinanya yang diterapkan secara tepat dalam upaya 

mendorong dan mempengaruhi bawahannya, sehingga mampu 

meningkatkan kinerja bawahan. 

                                                             
ٗٔ

 Rikson Pandapotan Tampubolon, Jurnal Pengaruh Gaya Kepemimpin dan 

Motivasi, Volume ٙ No.ٔ ٕٓٔ. 
ٕٗ

 Veithzal rivai,Deddy mulyadi,Kepemimpinan dan prilaku organisasi, (Jakarta: 

PT Rajagrafindo Persada,(ٕٖٓٔ)  hal  ٗ 
ٖٗ

Wirawan,Kepemimpinan Teori,Psikologi,Prilaku Organisasi,Aplikasi dan 

Penelitian (jakarta: ,PT Rajagrafindo Persada,(ٕٖٓٔ)  hal  ٕٔ 



 
 

 38   
 

F. Hubungan kompensasi dengan Kinerja 

Kompensasi merupakan balas jasa yang diterima oleh karyawan, 

baik secara finansial maupun non finansial. Sedangkan kinerja adalah hasil 

suatu aktivitas fungsi tertentu yang dilaksanakan seorang karyawan. 

Dengan demikian besar kecilnya kompensasi yang diterima, baik secara 

langsung maupun tidak langsung akan mempengaruhi kinerja karyawan 

yang bersangkutan. Kompensasi yang nilainya besar, diharapkan akan 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut dan demikian pula sebaliknya  

Menurut teori Victor Vroom (Robbin, ٔ88ٙ:ٕٕٔ) yang 

mempersepsikan suatu hubungan yang kuat antara kinerja dengan 

kompensasi karyawan, jika motivasinya dioptimalkan. Salah satu bukti 

yang mendukung pentingnya hubungan tersebut yaitu dengan diadakan 

suatu studi penelitian terhadap ٗٓٓ perusahaan manufaktur pada tingkat 

karyawan operasional, menemukan bahwa perusahaan dengan program 

insentif upah dapat mencapai produktivitas ٖٗ9 sampai ٙٗ9 lebih besar 

dibandingkan dengan perusahaan tanpa program konpensasi seperti itu. 

Oleh karena itu, salah satu faktor yang dapat mendorong peningkatan 

kinerja karyawan dapat dipengaruhi dengan pemberian kompensasi. 
ٗٗ

 

G. Landasan Syariah 

1. Kepemimpinan 

                                                             
ٗٗ

 Yoyo Sudaryo, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( yogyakarta : CV Andi 

Offset, ٕٓٔ. ) hal ٙٙ 
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Pentingnya kepemimpinan dan pemimpin ini perlu di pahami oleh 

setiap umat Islam, didalam Islam kepemimpinan dan pemimpin telah 

diatur dalam Al- Qur’an surah An-nisa ayat ٘8 yang berbunyi:   

 ٌْ ِ ُْكُىْ فئَ أُٔنِٙ الأيْسِ يِ َٔ سُٕلَ  أطَِٛعُٕا انسَّ َٔ  َ ٍَ آيَُُٕا أطَِٛعُٕا اللََّّ ٚبَ أَُّٚٓبَ انَّرِٚ

ُْخىُْ  ٌْ كُ سُٕلِ إِ انسَّ َٔ  ِ ُِٔ إنَِٗ اللََّّ ءٍ فسَُدُّ ْٙ وِ اٜخِسِ ذَنكَِ حَُبَشَعْخىُْ فِٙ شَ ْٕ انَْٛ َٔ  ِ ٌَ ببِللََّّ حؤُْيُُِٕ

ِٔٚلا )
ٍُ حؤَْ أحَْسَ َٔ ْٛسٌ  (8٘خَ  

 
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah 

Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika 

kamu berlainan pendapat tentang sesuatu, maka 

kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul 

(sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah 

dan hari kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) 

dan lebih baik akibatnya.” 

 

0. Kompensasi 

Dalam alqur’an kompensasi terdapat dalam surah: 

QS. An-Nahl: Ayat 8ٓ 

 

ُْكَسِ  ًُ انْ َٔ ٍِ انْفحَْشَبءِٓ  ٗ عَ هٓ ُْ َٚ َٔ  ٗ ٖ ِ ذِٖ انْقسُْبه
ْٚخبَٓ اِ َٔ  ٌِ حْسَب الِْْ َٔ َ ٚبَيُْسُ ببِنْعَدْلِ 

ٌَّ اّللَّه اِ

ِٙ ۚ ٚعَِظُكُىْ  انْبغَْ َٔ  ٌَ ْٔ سُ نعََهَّكُىْ حرََكَّ  
 

Artinya: “Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) berlaku adil dan 

berbuat kebajikan, memberi bantuan kepada kerabat, dan 

Dia melarang (melakukan) perbuatan keji, kemungkaran, 

dan permusuhan. Dia memberi pengajaran kepadamu agar 

kamu dapat mengambil pelajaran.” 

 

At-Taubah: ayat ٔٓ٘ 

 ُ هُٕا۟ فسََٛسََٖ ٱللََّّ ًَ قمُِ ٱعْ ْٛبِ َٔ هِىِ ٱنْغَ هٗ عَه ٌَ إنَِ ٔ سَخسَُدُّ َٔ    ٌَ ؤْيُُِٕ ًُ ٱنْ َٔ زَسُٕنُُّۥ  َٔ هكَُىْ  ًَ عَ

 ٌَ هُٕ ًَ ب كُُخىُْ حعَْ ًَ دَةِ فَُُٛبَِّئكُُى بِ َٓه ٱنشَّ َٔ  
 

Artinya: “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-

Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu 

itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang 

Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 

kerjakan” 
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Hubungan surah diatas terhadap kompensasi adalah  dalam suatu 

organisasi  haruslah berlaku adil dan bijaksana terhadap kinerja yang 

dilakukan oleh setiap karyawan sehingga tidak ada yang terzalimi, 

kompensasi yang diberikan  baik itu berupa kompensasi finansial dan 

kompensasi non finansial. 

ٖ. Kinerja karyawan 

Dalam alquran kinerja karyawan terdapat dalam Surah Al-Fath 

Ayat ٕ8 dan surah Al-jumu’ah ayat ٔٓ yang berbunyi: 

عًب  َُْٛٓىُْ   حسََاْىُْ زُكَّ بءُ بَ ًَ اءُ عَهَٗ انْكُفَّبزِ زُحَ ٍَ يَعَُّ أشَِدَّ انَّرِٚ َٔ  ۚ ِ دٌ زَسُٕلُ اللََّّ ًَّ يُحَ

بُْ  ًَ اَبً   سِٛ َٕ زِضْ َٔ  ِ ٍَ اللََّّ ٌَ فضَْلًا يِ دًا ٚبَْخغَُٕ نكَِ سُجَّ جُٕدِ ۚ ذَه ٍْ أثَسَِ انسُّ ىْ يِ ِٓ ِْ جُٕ ُٔ ىْ فِٙ 

َْجِٛمِ كَصَزْعٍ أخَْسَجَ شَطْؤَُِ فآَشَزَُِ فبَسْخغَْهظََ  يَثهَُٓىُْ فِٙ الِْْ َٔ زَاةِ ۚ  ْٕ يَثهَُٓىُْ فِٙ انخَّ

 ُ عَدَ اللََّّ َٔ ِٓىُ انْكُفَّبزَ ۗ  اعَ نِٛغَِٛظَ بِ زَّ ِّ ٚعُْجِبُ انصُّ هٗ سُٕقِ هٖ عَهَ َٕ هُٕا  فبَسْخَ ًِ عَ َٔ ٍَ آيَُُٕا  انَّرِٚ

ب ًً أجَْسًا عَظِٛ َٔ ُْٓىُْ يَغْفسَِةً  بنحَِبثِ يِ  انصَّ

 
Artinya: “Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang 

bersama dengan dia adalah keras terhadap orang-orang 

kafir, tetapi berkasih sayang sesama mereka. Kamu lihat 

mereka ruku' dan sujud mencari karunia Allah dan 

keridhaan-Nya, tanda-tanda mereka tampak pada muka 

mereka dari bekas sujud. Demikianlah sifat-sifat mereka 

dalam Taurat dan sifat-sifat mereka dalam Injil, yaitu seperti 

tanaman yang mengeluarkan tunasnya maka tunas itu 

menjadikan tanaman itu kuat lalu menjadi besarlah dia dan 

tegak lurus di atas pokoknya; tanaman itu menyenangkan 

hati penanam-penanamnya karena Allah hendak 

menjengkelkan hati orang-orang kafir (dengan kekuatan 

orang-orang mukmin). Allah menjanjikan kepada orang-

orang yang beriman dan mengerjakan amal yang saleh di 

antara mereka ampunan dan pahala yang besar" 

 

 َ اذْكُسُٔا اللََّّ َٔ  ِ ٍْ فضَْمِ اللََّّ ابْخغَُٕا يِ َٔ َْخشَِسُٔا فِٙ الْأزَْضِ  لَاةُ فبَ فئَذَِا قضُِٛجَِ انصَّ

ٌَ كَثِٛسًا نعََهَّكُىْ  حفُْهحُِٕ  
 

 Artinya : “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu 

di muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah 

banyak-banyak supaya kamu beruntung.” 
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Ayat-ayat diatas menjelaskan bahwa tujuan seorang muslim 

bekerja adalah untuk mencari keridhaan Allah SWT dan mendapatkan 

keutamaan (kualitas dan hikmah) dari hasil yang diperoleh. Kalau kedua 

hal itu telah menjadi landasan kerja seseorang, maka akan tercipta kinerja 

yang baik. 

H. Kerangka Pemikiran 

Gambar ٕ.ٔ 

Hٔ 

 Hٖ 

 

    Hٕ 

Pada penelitian ini akan dilakukan pengujian pada pengaruh 

kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan PT Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah Haji Miskin Pandai Sikek Jika karyawan 

merasa puas terhadap kompensasi yang diterimannya, dan kepemimpinan 

yang baik akan mampu untuk meningkatkan kinerja yang dimilikinnya, 

namun sebaliknya,jika kompensasi yang diterima oleh karyawan  dianggap 

kurang memadai, dan kepemimpinan yang dimiliki oleh pemimpin tidak 

akan memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja yang 

dimiliki oleh karyawan. 

I. Hipotesis 

 Berdasarkan uraian-uraian diatas, maka peneliti dapat 

memberikan beberapa hipotesis dalam penelitian ini, yaitu: 

Kepemimpinan (Xٔ) 

Kompensasi (Xٕ) 

Kinerja Karyawan (Y) 
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   Hٔ: Kepemimpinan berpengaruh positif  dan signifikan terhadap Kinerja  

Karyawan Bank Perkreditan Rakyat Syariah Haji Miskin Pandai 

Sikek 

Hٕ: Kompensasi berpengaruh positif  dan signifikan terhadap Kinerja   

Karyawan  Bank Perkreditan Rakyat Syariah Haji Miskin Pandai 

Sikek  

  Hٖ: Kepemimpinan dan Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan Bank Perkreditan Rakyat Syariah Haji 

Miskin Pandai Sikek 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian  

Jenis Penelitian ini bersifat korelasional dengan menggunakan 

metode kuantitatif deskriptif merupakan penelitian yang bertujuan 

menjelaskan fenomena yang ada dengan menggunakan angka-angka. 

Karena itu penulis akan meneliti pengaruh gaya kepemimpinan dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan. Data yang diperoleh melalui 

pemberian kuisioner kepada responden yang berisi butir-butir pernyataan 

seputar rumusan masalah penelitian.  

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi dan waktu penelitian dilaksanakan dari bulan april sampai 

skripsi ini  yang bertempat di PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji 

Miskin Pandai Sikek 

C. Sumber Data 

ٔ. Data Primer 

Data primer adalah data yang langsung diperoleh dari 

responden.
45

 yang  berupa data hasil jawaban dari penyebaran 

kuesioner, yaitu seluruh karyawan PT.Bank Pembiayaan Rakyat 

Syariah Haji Miskin Pandai Sikek yang menjadi sampel berjumlah 

32 orang yang terdiri dari : kepala bidang operasional, kepala 

bidang marketing, teller, cs, administrasi operasional, administrasi 

                                                             
ٗ٘

Ananta Wikrama Tunggu, dkk, Metodologi Penelitian Bisnis, (Yogyakarta: 

Graha Ilmu, ٕٓٔٗ), hal ٙ1 



 
 

 33   
 

pembiayaan, umum, asisten umum, remedial, asisten remedial, 

account officer, funding, securyti, driver, office boy. 

ٕ. Data Sekunder 

Data sekunder adalah sumber data yang tidak langsung atau 

dengan studi kepustakaan,berupa bahan-bahan bacaan.
46

 Dalam 

penelitian ini data sekunder diperoleh dari kepustakaan dan 

pengamatan langsung oleh penulis di BPRS Haji Miskin Pandai 

Sikek yang berkaitan dengan permasalahan yang terkait dengan 

judul. 

D. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah keseluruhan objek yang diteliti baik orang, benda 

kejadian maupun nilai
47

. Adapun populasi dari penenelitian ini adalah 

jumlah karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji Miskin 

Pandai Sikek yang berjumlah ٖٓ karyawan. 

Untuk sampel dalam penelitian ini penulis menggunakan total 

sampling yaitu mengambil seluruh anggota atau jumlah karyawan pada 

populasi untuk dijadikan sampel. 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yng digunakan adalah angket atau 

kuesioner. Kuesioner adalah jumlah petanyaan tertulis yang akan dijawab 

oleh responden penelitian, agar peneliti memproleh data lapangan/empiris 

                                                             
ٗٙ

 Nur Asnawi dan Masyhuri, Metodologi Riset Manajemen Pemasaran, cetakan 

ke-ٕ, (UIN-Maliki Press: Malang, ٕٓٔٔ), hal ٔ٘٘ 
ٗ1

 Ananta Wikrama Tunggu, dkk, Metodologi Penelitian Bisnis, (Yogyakarta: 

Graha Ilmu, ٕٓٔٗ), hal ٙ8 
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umtuk memecahkan masalah penelitian dan menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. 

Dalam kuesioner yang digunakan jawaban disediakan dalam 

pertanyaan tersebut, sehingga responden hanya memilih dari alternatif 

jawaban yang sesuai dengan atau pilihannya. 

Cara pengumpulan data tersebut dilakukan dengan 

prosedur : 

ٔ) responden diberi kuesioner. 

0) kemudian jawaban tersebut diolah, dianalisis dan 

disimpulkan
48

 

F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah 

Analisis kuantitatif, Penulis akan menganalisa dengan menggunakan 

beberapa metode statistik berdasarkan dari hasil kuesioner yang 

dikumpulkan, diolah, disajikan dan dianalisa. Untuk penelitian berskala 

likert, dapat diketahui sesuatu yang berhubungan dengan gaya 

kepemimpinan, kompensasi dan kinerja karyawan PT. Bank 

PembiayaanRakyat Syariah Haji Miskin Pandai Sikek. 

Tabel 3.1 

Tabel Skala Likert 

Kepemimpinan (   , Kompensasi (  ), Kinerja (Y) 

Keterangan Skor 

                                                             
ٗ.

 Mudrajat Kuncoro, Metode Riset untuk Bisnis dan Ekonimi Bagaimana 

Meneliti dan Menulis Tesis, (Jakarta: Penerbit Erlangga ٕٖٓٔ), hal ٕٗٓ 
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Sangat Setuju 

Setuju 

Biasa saja 

Tidak Setuju 

Sangat Tidak Setuju 

5 

4 

3 

0 

1 

 

Menurut Sugiyono, skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomenal sosial. Pengukuran instrumen yang dipakai dalam penelitian ini 

menggukan skala likert dengan pengisian kuesioner yang disusun dalam 

bentuk kalimat pernyataan dan responden diminta mengisi daftar 

pernyataan tersebut.
49

 

Untuk melihat pengaruh yang signifikan dari variabel independen 

terhadap variabel dependen baik secara simultan maupun secara parsial, 

maka dilakukan tahapan uji penelitian 

1. Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk melihat kelayakan butir-butir 

pertanyaan dalam kuesioner tersebut dapat mendefenisikan 

suatu variabel. Uji validitas dilakukan setiap butir soal. 

Hasilnya dibandingkan dengan r tabel  df = n – k  dengan 

tingkat kesalahan ٘9. Jika r tabel < r hitung, maka butir soal 

                                                             
ٗ8

 Sugiyono, Metode Penelitian Administrasi, (Bandung: CV Alfabeta, ٕٖٓٓ), 

hal .ٙ 
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disebut tidak valid. Data yang diperlukan dalam rumus sebagai 

berikut:
٘ٓ

 

        
 ∑   (∑  (∑  

√( ∑ ٕ  (∑  ٕ ( ∑ ٕ  (∑  ٕ 
 

Keterangan :   

X = Skor yang diperoleh subjek dari seluruh item 

Y = Skor yang diperoleh subjek dari seluruh item 

∑  = Jumlah skor dalam distribusi X 

∑  = Jumlah skor dalam distribusi Y 

∑ ٕ= Jumlah kuadrat dalam skor distribusi X 

∑ ٕ= Jumlah kuadtar dalam skor distribusi Y 

  = Banyaknya responden 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas artinya tingkat kepercayaan hasil suatu 

pengukuran. Pengukuran yang memiliki reabilitas tinggi, yaitu 

pengukuran yang mampu memberikan hasil ukur yang tercaya 

(raliabel). Reliabilitas merupakan salah satu ciri atau karakter 

utama instrumen pengukuran yang baik. Kadang-kadang 

reliabilitas disebut juga sebagai kepercayaan, kehandalan, 

keajegan, konsistensi, kestabilan, dan sebagainya, namum ide 

pokok dalam konsep reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu 

pengukuran dapat dipercaya, artinya sejauh mana skor hasil 

                                                             
٘ٓ

 Juliansyah  Noor, Metodologi Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi, Dan Karya 

Ilmiah, (Jakarta: Kencana, ٕٕٓٔ) hal ٔٙ8 
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pengukuran terbebas dari gulat pengukuran (measuremnet 

error).  

Tinggi rendahnya reliabilitas, secara empiris ditunjukkan 

oleh suatu angka yang disebut koefisien reliabilitas. Walaupun 

secara teoritis besarnya koefesien reliabilitas berkisar antara 

ٓ4ٓٓ – ٔ4ٓٓ.
٘ٔ

 Dalam penelitian ini untuk menentukan 

kuesioner reliabel atau tidak reliabel menggunakan rumus 

Alpha Cronbach  sebagai berikut :
ٕ٘

 

 ٔ ٔ  [
 

  ٔ
] [ٔ  

∑  
ٕ

  
ٕ

] 

Dimana rumus   ٕ   
∑ ٕ (∑  ٕ

 

 
 

Keterangan :  

 ٔ ٔ  = koefisien reabilitas instrument 

   = jumlah butiran pertanyaan 

∑  
ٕ = jumlah varian butiran  

  
ٕ  = varians total 

0. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji ada tidaknya 

normalitas dan autokorelasi. 

a. Uji Normalitas 

                                                             
٘ٔ

 Ety Rochaety, Ratih Tresnati, dan Abdul Madjid Latief,  Metodologi 

Penelitian Bisnis: Dengan Aplikasi SPSS, (Jakarta: Penerbit Mitra Wacana Media, ٕٓٓ1) 

hal ٗ8-٘ٓ 
ٕ٘

 Juliansyah Noor, Juliansyah  Noor, Metodologi Penelitian: Skripsi, Tesis, 

Disertasi, Dan Karya Ilmiah, (Jakarta: Kencana, ٕٕٓٔ) hal ٔ1ٓ 
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Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah 

residual model regresi yang diteliti berdistibusi normal atau 

tidak. Uji ini menginginkan mode; yang dihasilkan 

mempunyai nilai residual yang menyebar normal atau 

dengan kata lain untuk mengetahui normal atau tidaknya 

suatu distribusi data. 

Ada dua cara yang digunakan untuk menguji normalitas 

model regresi yaitu dengan analisis fgrafis (normla P-P 

plot) dan  one sample Kolmogorov-Smirnov Test, 

bandingkan nilai sig yang ada pada tabel  Kolmogorov-

Smirnov dengan  . Jika nilai sig    , maka dikatakan data 

berdsribusi normal. Dan jika angka signifikansi uji 

Kolmogorov-Smirnov sig <  , menunjukkan data tidak 

berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui 

apakah terjadi kolerasi yang kuat diantara variabel-

variabel independen yang diikutsertakan dalam 

pembentukkan model. Dengan melihat nilai tolerance dan 

inflation factor (VIF) pada model regresi, cara untuk 

mengetahui ada atau tidaknya gejala multikolinieritas 

antara lain dengan melihat nilai Varience Inflation (vif) 
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dan Tolerance, apabila nilai VIF < ٔٓ dan Tolerance > 

ٓ4ٔٓ
ٖ٘

. 

 

 

c. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi linier ada korelasi diantara data pengamatan, dimana 

munculnya data tidak dipengaruhi oleh data sebelumnya. 

Jika terjadi korelasi maka dinamakan ada problem 

autokorelasi. 

Salah satu cara untuk mendeteksi gejala autokorelasi 

yaitu uji Durbin Watson (DW test). Durbin Watson telah 

mentabel nilai du dan di, untuk taraf nyata ٘ persen dan ٔ 

persen yang selanjutnya dikenal dengan Tabel Durbin 

watson. Adapun kaidah keputusan Durbin Watson adalah 

sebagai berikut: 
٘ٗ

 

Tabel ٖ8ٕ 

Tabel Keputusan Durbin Watson 

Range Keputusan 

du < dw < ٗ-du Tidak ada masalah autokorelasi 

ٓ < dw < DI Terjadi masalah autokorelasi positif 

Dw > ٗ-DI Terjadi masalah autokorelasi negatif 

ٗ-du < dw < ٗ-

dL 
Hasilnya tidak dapat disimpulkan 

 

                                                             
ٖ٘

 Yudi Mahadianto dan Andi Setiawan, Analisis Parametrik Dependensi 

dengan Program SPSS untuk Pengolahan Data Tugas Akhir, Skripsi dan Tesis, (Jakarta: 

PT Raja Grafindo Persada, ٕٖٓٔ), hal. ٘.  
٘ٗ Achmad sani Supriyanto & Vivin Maharani, Metodologi Penelitian,.., hal 1ٖ 
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3. Uji Koefesien Determinasi 

Uji koefesien determinasi digunakan untuk mengetahui 

sejauh mana kontribusi atau keefektifan model struktur variabel 

independen (gaya kepemimpinan) terhadap variabel dependen 

(kinerja karyawan).
٘٘

 

4. Uji F 

Uji F digunakan untuk menunjukkan apakah variabel 

independent secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel dependen, oleh karena itu uji f 

digunakan pada persamaan regresi berganda. 

Adapun prosedur pengujianya adalah sebagai berikut : 

1) Merumuskan hipotesis statistic yang digunakan : 

Ho : b1 = 2 

Ho : b1  ≠ 2 

0) Level of significance (α ) : 2025 dengan df= (n-k-1) 

3) Nilai statistic F hitung rumus Rangkuti sebagaii berikut : 

Fhitung =         

(      (      
 

   Dimana : Rٕ = koefisien korelasi berganda 

         k = jumlah variabel independen 

         n = banyak sampel 

ٗ) Kriteria penolakan dan penerimaan Ho dan Ha adalah : 

                                                             
٘٘

 M.Yudi Mahadianto dan Adi Setiawan, Analisis ParametrikDependensi 

denganProgram SPSS, (Jakarta: Rajawali Press, ٕٖٓٔ) hal ٘٘ 
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a. Jika Fhitung < Ftabel : maka Ho diterima dan Ha di 

tolak 

b. Jika Fhitung > Ftabel : maka Ho ditolak dan Ha 

diterima 

5. Uji t 

Untuk mengetahui tingkat signifikan antara variabel bebas 

(X) terhadap variabel terikat (Y) secara parsial berpengaruh 

nyata atau tidaknya digunakan uji t dengan rumus
٘ٙ

: 

   
  √  ٕ

√ٔ   ٕ
 

Dimana: 

t  = Nilai t hitung 

r  = Nilai koefisien korelasi 

n  = Jumlah data 

Kaidah penguji 

a. Jika – t tabel < t hitung < t tabel, maha Ho diterima 

b. Jika t hitung > t tabel , maka Ho ditolak 

Membuat hipotesis dalamkalimat : 

a. Ho: tidak terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan 

b. Ha: terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan. 

                                                             
٘ٙ

 M.Yudi Muhadianto dan Adi Setiawan, Analisis Parametrik Dependensi 

dengn Program SPSS,(Jakarta: Rajawali Pers, ٕٖٓٔ) hal٘٘ 



 
 

 53   
 

6. Analisis Regresi Berganda 

Analisis regresi linier berganda untuk melihat pengaruh 

variabel independen ( ٔ  ٕ  dengan variabel dependen (Y), 

persamaan regresi linear berganda sebagai berikut
٘1

: 

Y = a +  ٔ ٔ+  ٕ ٕ +e 

Dimana : 

Y = kinerja karyawan 

 ٔ = gaya kepemimpinan 

 ٕ  = kompensasi 

 a = konstanta 

 a ,  ٔ  ,  ٕ  = koefisien regresi liniear berganda 

e   = Disturbance Error 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
٘1

 Syofian Siregar, Metode Penelitian Kuantitatif, (Jakarta: Prenada Media 

Group, ٕٖٓٔ) hal ٕ.٘  
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BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN 

 

A. Gambaran Umum BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

1. Sejarah Berdirinya BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

Digagas oleh DR Rahmat Ismail dan Aswin Jusnar dari Nagari 

Pandai Sikek, Kecamatan X Koto, Kabupaten Tanah Datar dan Young 

Suar SH almarhum, dari Nagari Padang Laweh, Kecamatan Sungai Puar, 

Kabupaten Agam yang ketiganya bermukim di Jakarta. PT Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) Haji Miskin, mulai beroperasi pada 

tanggal ٔ April ٕٓٓٙ, berkantor pusat di Pandai Sikek. Modal disetor 

BPRS Haji Miskin adalah sebesar Rp ٔ8ٓٓٓ8ٓٓٓ8ٓٓٓ,- (ٔ Milyar Rupiah) 

atas nama 1٘ orang pemegang saham masyarakat Pandai Sikek dan 

Padang Laweh, baik yang bermukim di kampung halaman maupun mereka 

yang menetap diperantauan seperti di Jakarta, Pekanbaru, Padang dan 

Batusangkar.   

Sejak ٕٗ November ٕٓٓ8 Bank Indonesia menyetujui perbahan 

komposisi kepemilikan BPRS dari 1٘ orang menjadi .ٖ pemegang saham 

dengan tambahan modal disetor oleh PT. PNM Rp ٔ8ٔٓٓ8ٓٓٓ8ٓٓٓ,- dan 

oleh pemegang saham lain Rp ٔ1ٓ8ٓٓٓ8ٓٓٓ,- sehingga modal disetor 

menjadi Rp ٕ8ٕ1ٓ8ٓٓٓ8ٓٓٓ,-. Tanggal ٕٙ februari ٕٖٓٔ modal disetor 
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BPRS Haji Miskin meningkat menjadi RP ٕ8٘.88.ٓٓ8ٓٓٓ,- karena ada 

penambahan modal disetor dari PT. PNM dan pemegang saham lainnya 

yang berjumlah Rp ٖٔ88.ٓٓ8ٓٓٓ,-. Pada tanggal ٔٗ April modal disetor 

meningkat Rp ٖ.ٔ8ٗٓٓ8ٓٓٓ,-, sehingga odal disetor menjadi Rp 

ٕ881ٔ8ٕٓٓ8ٓٓٓ. dan pada tahun ٕٓٔ. dilakukan penambahan modal dari 

PT. PNM dan pemegang saham lainnya dengan modal disetor menjadi Rp 

٘8ٔٗ18ٙٓٓ8ٓٓٓ dengan porsi saham PT.PNM Rp ٕ8ٙ1ٗ8ٕٓٓ8ٓٓٓ atau 

٘ٔ48٘9 yang mana perubahan modal telah mendapat persetujuan dari ojk 

pada awal tahun ٕٓٔ8. 

BPRS Haji Miskin diresmikan pada tanggal ٖٓ Maret ٕٓٓٙ oleh 

Direktur Perbankan Syariah Bank Indonesia Jakarta, Harisman, 

berdasarkan keputusan Gubernur Bank Indonesia No..3ٕٗ/KEP.GBI/ٕٓٓٙ 

tentang pemberian Izin Usaha BPRS Haji Miskin tanggal . Maret ٕٓٓٙ. 

BPRS ini dinamai Haji Miskin adalah untuk menghormati dan 

mengabadikan pejuang agama Islam yang berasal dari Pandai Sikek. 

Bersama Haji Piobang, Haji Sumaniak, dan Tuanku Nan Renceh. Haji 

Miskin adalah asisten Tuanku Imam Bonjol (Perang Padri ٔ.ٖٓ – ٔ.ٖٙ). 

Semula Perang Padri merupakan perang kaum ulama dengan kaum adat, 

karena kaum ulama ingin memberantas berbagai perbuatan kaum adat 

yang bertentangan dengan ajaran Islam. Kaum adat yang terdesak 

kemudian meminta bantuan Belanda dan Haji Miskin dikejar-kejar oleh 

Belanda. Haji Miskin berhasil menyelamatkan diri dan sampai sekarang 
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tidak diketahui dimana keberadaan makamnya, yang ada hanya situs 

makam Haji Miskin dan nama Pesantren di Pandai Sikek
٘.

.  

BPRS Syariah adalah salah satu jenis bank yang beroperasi atas 

izin Bank Indonesia dengan sistem syariah, berdasarkan Undang-Undang 

No 1 tahun ٔ88ٕ tentang perbankan yang telah diubah dengan Undang-

Undang No ٔٓ tahun ٔ88. dan Surat Keputusan Direksi Bank Indonesia 

No ٖٕ3ٖٙ/KEP/DIR tanggal ٕٔ Mei ٔ888 tentang Bank Perkreditan 

Rakyat berdasarkan Prinsip Syariah. BPR Syariah adalah bank yang 

melaksanakan kegiatan usaha berdasarkan prinsip syariah yang 

dalamkegiatannya tidak memberikan jasa dalam lalu lintas pembayran 

(rekening giro). 

Tujuan dikembngkannya BPR Syariah adalah untuk memberikan 

pelayanan kepada pengusaha Mikro dan kecil, guna meningkatkan kinerja 

perekonomian di wilayah operasionalnya. Dalam sistem perbankan nsional 

BPR Syariah didirikan untuk melayani Usaha Mikro dan Kecil (UMK). 

Sektor ini menjadikan BPR Syaraiah berbeda pangsa pasar dengan bank 

Umum/ Bank Umum Syariah. 

ٕ. Visi, Misi dan BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

Bank BPR Syariah memiliki visi yaitu Menjadikan BPR Syariah Haji 

Miskin sebagai Panutan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah di Sumatera 

Barat. 

                                                             
٘.

 Hafulyon, Jurnal Tentang Perbaikan Kinerja Pegawai Melalui Pendidikan 

dan Latihan di PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek, Tahun ٕٓٔٙ, hal ٖٙٙ 
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Untuk mencapai visi tersebut BPR Syariah menetapkan misi yaitu 

meningkatkan peran serta Usaha Kecil dan Menengah dalam Pembangunan 

ekonomi rakyat Indonesia di masa depan. 

ٖ. Motto dan Slogan PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

a. Motto PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

“Hidup berkah tanpa riba dengan syariah” 

b. Slogan PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

“Apa kabar, luar biasa, BPR Syariah Haji Miskin mantap, Yess” 

ٗ. Profil PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

Alamat: Jl. Raya Padang Panjang – Bukittinggi KM ٔٓ, Simpang 

Koto Tinggi Nagari Pandai Sikek, Kecamatan X Koto, Kabupaten Tanah 

Datar, Sumatera Barat. Dan 3 kantor kas dan 1 kantor cabang yaitu: 

1. Jl. Imam Bonjol No 187, Kelurahan Balai-Balai, Kecamatan Padang 

Panjang Barat, Padang Panjang. 

0. Jorong Baruah Pandai Sikek, Kecamatan X Koto, Kabupaten Tanah 

Datar. 

3. Jl. Jend. Sudirman No 94 Limo Kaum Batu Sangkar Kabupaten Tanah 

Datar. 

4. Kantor cabang Payakumbuh Jl. Tan Malaka No 195 Kelurahan Napar, 

Kecamatan Payakumbuh Utara, Kota Payakumbuh. 

Kode Pos: ٕ1ٔ٘ٔ 
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Telp. (ٓ1ٕ٘) ٗ8.ٕٕٕ 

Fax. (ٓ1ٕ٘) ٗ8.ٖٖٖ 

Email: bprshajimiskin@yahoo.com 

 

 

 

٘. Struktur Organisasi PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

Gambar ٗ8ٔ 
 Struktur Organisasi PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 
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mailto:bprshajimiskin@yahoo.com
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ٙ. Produk dan Jasa PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

ٔ. Produk Penghimpun Dana 

a. Tabungan Mudharabah Umat 

Setoran awal Rp. ٔٓ8ٓٓٓ. Memperoleh bagi hasil setiap 

bulan, tidak dikenakan beban biaya administrasi tabungan, 

sehingga saldo tabungan nasabah terus bertambah. Pengambilan 

dapat dilakukan sewaktu-waktu pada jam kerja, dapat dilayani 

dengan antar jemput dan bisa dijadikan jaminan pembiayaan. 

b. Tabungan Qurban 

Setoran awal ٔٓ8ٓٓٓ. memperoleh bagi hasil setiap bulan, 

tidak dikenakan beban biaya administrasi tabungan, sehingga saldo 

tabungan nasabah terus bertambah. Pengambilan dapat dilakukan 

saat akan dilakukan qurban. 

c. Tabungan Haji 

Adalah tabungan yang diniatkan dan digunakan untuk pergi 

Haji atau Umrah. Setoran awal Rp. ٔٓ8ٓٓٓ. Memperoleh bagi hasil 

setiap bulan, tidak dikenakan beban biaya administrasi tabungan, 
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sehingga saldo tabungan nasabah terus bertambah. Dapat dijadikan 

jaminan pembiayaan. 

d. Tabungan Pendidikan 

Adalah tabungan yang ditujukan untuk pelajar mulai dari 

TK sampai SLTA dalam rangka mendidik anak-anak hidup hemat 

dan gemar menabung. Setoran awal Rp. ٘8ٓٓٓ. Memperoleh bagi 

hasil setiap bulan, tidak dikenakan beban biaya administrasi 

tabungan, sehingga saldo tabungan nasabah terus bertambah. 

Tabungan di jemput ke sekolah-sekolah dengan jadwal tertentu. 

e. Tabungan Wadiah 

Tabungan wadiah adalah tabungan dalam mata uang rupiah 

dengan prinsip Wadiah Yad Dhamanah. Yang penarikan dan 

setorannya dapat dilakukan setiap saat selama jam kerja.  

ٕ. Produk Penyaluran Dana (Pembiayaan) 

a. Pembiayaan Murabahah (Jual Beli) 

Pembiayaan murabahah adalah transaksi jual beli dimana 

bank menyebutkan jumlah keuntungannya. Bank bertindak sebagai 

enjua dan nasabah sebagai pembeli. Harga jual adalah harga beli 

bank dari pemasok ditambah keuntungan. Pembiayaan Murabahah 

menggunakan sistem margin atau bagi hasil dengan tingkat 

presentasinya sesuai kesepakatan kedua belah pihak. Pembiayaan 

murabahah juga menggunakan jaminan. 

b. Pembiayaan Ijarah (Sewa) 
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Akad Al Ijarah memiliki pengertian yaitu akad pemindahan 

hak guna atas barang dalam waktu tertentu, melalui pembayaran 

upah sewa, tanpa diikuti dengan pemindahan kepemilikan kepada  

(ownership/milikiyah)atas barang itu sendiri. 

 

 

c. Pembiayaan Ijarah Multi Jasa 

Lembaga KeuanganSyariah memberikan dana kepada 

anggota untuk biaya pendidikan dan rumah sakit, setelah itu 

anggota membayarkepada Lembaga Keuangan Syariah secara 

angsuran denganujrah yang telah ditetapkan. 

d. Pembiaayaan Mudharabah 

Akad mudharabah digunakan oleh bank untuk 

memfasilitasi pemenuhan kebutuhan permodalan bagi nasabah 

guna menjalankan usaha atau proyek dengan cara melakukan 

penyertaan modal bagi usaha atau proyek yang bersangkutan. 

e. Pembiayaan Musyarakah 

Pembiayaan Musyarakah adalah perjanjian dimana terdapat 

pihak-pihak yang saling menyumbangkan pembiayaan ( dana / 

modal ) dan manajemen usaha, pada suatu usaha tertentu dengan 

proporsi bisa sama atau tidak. Keuntungan / Laba dari usaha 

pembiayaan musyarakah tersebut dibagi sesuai dengan 

kesepakatan antara para pihak berdasarkan nisbah yang telah 

http://www.mediabpr.com/kamus-bisnis-bank/pembiayaan.aspx
http://www.mediabpr.com/kamus-bisnis-bank/dana.aspx
http://www.mediabpr.com/kamus-bisnis-bank/modal.aspx
http://www.mediabpr.com/kamus-bisnis-bank/usaha.aspx
http://www.mediabpr.com/kamus-bisnis-bank/laba.aspx
http://www.mediabpr.com/kamus-bisnis-bank/musyarakah.aspx
http://www.mediabpr.com/kamus-bisnis-bank/nisbah.aspx
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disepakati, demikian juga dengan kerugian yang timbul dari usaha 

tersebut dibagikan menurut proporsi modal. 

f. Pembiayaan Talangan Haji 

Pembiayaan atau disebut juga penyaluran dana untuk dana talangan 

haji menggunaka dua prinsip, yaitu penyaluran dana bersdasarkan 

prinsip jasa dan penyaluran dana berdasarkan prinsip pinjam 

meminjam. 

Persyaratan Pengajuan Pembiayaan: 

Usaha berbentuk perdagangan, jasa dan usaha produktif lainnya 

ٔ.) Foto kopi KTP suami istri 

ٕ.) Foto kopi Kartu Keluarga 

ٖ.) Pas Foto suami istri ukuran ٖxٗ, sebanyak ٕ lembar 

ٗ.) Foto kopi agunan berupa BPKB kendaraan, Sertifikat tanah, dan lain-

lain. 

٘.) Legalitas usaha 

B. Pembahasan dan Analisis Data 

ٔ. Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

  Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan 

penelitian sudah tepat. Uji validitas ini dilakukan dengan menggunakan 

SPSS versi ٔ1, suatu pernyataan dinyatakan valid apabila nilai rhitung > rtabel. 

Hasil pengujian validitas dapat dilihat pada tabel ٗ.ٔ di bawah ini: 
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Tabel ٗ.ٔ 

Hasil Uji Validitas 

 

No.Item Nilai Rhitung Nilai Rtabel Nilai Sig. Keputusan 

Xٔ8ٔ ٓ.ٙٓ.
**

 ٓ.ٖٙٔ ٓ8ٓٓٓ Valid 

Xٔ8ٕ  ٓ.ٗ٘ٙ
* 

 ٓ.ٖٓٙ ٓ8ٓٔٔ Valid 

Xٔ8ٖ ٓ.ٕٗٓ
*
 ٓ.ٖٓٙ ٓ8ٕٓٔ Valid 

Xٔ8ٗ ٓ.ٗ1.** ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓ. Valid 

Xٔ8٘ ٓ.ٕٗٙ
*
 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٔٓ Valid 

Xٔ8ٙ ٓ.ٖ٘ٔ
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٖٓٓ Valid 

Xٔ81 ٓ.ٙٙ8
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٓ Valid 

Xٔ8. ٓ.ٖ٘ٔ
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٖٓٓ Valid 

Xٔ88 ٓ.ٙٓ1
**

 ٓ8ٖ٘٘ ٓ8ٓٓٓ Valid 

Xٔ8ٔٓ ٓ.ٖٙ٘
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٓ Valid 

Xٕ8ٔ ٓ.ٕ٘٘
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٕٓٓ Valid 

Xٕ8ٕ ٓ.ٙ1ٕ
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٓ Valid 

Xٕ8ٖ ٓ.ٖٙ٘
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٓ Valid 

Xٕ8ٗ ٓ8٘ٙ1
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٔ Valid 

Xٕ8٘ ٓ.ٗ1ٓ
*
 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٔ. Valid 

Xٕ8ٙ ٓ.ٗ8ٔ
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٙ Valid 

Xٕ81 ٓ.ٕٖ٘
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٖٓٓ Valid 

Xٕ8. ٓ.٘ٙ.
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٔ Valid 

Yٔ ٓ8ٕٗ٘
*
 ٓ8ٖ٘٘ ٓ8ٓٔ8 Valid 

Yٕ ٓ.ٖٗٙ
**

 ٓ8ٖ٘٘ ٓ8ٓٔٓ Valid 

Yٖ ٓ.ٗٔ٘
*
 ٓ8ٖ٘٘ ٓ8ٕٕٓ Valid 

Yٗ ٓ.ٗ٘8
*
 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٕٓٔ Valid 

Y٘ ٓ.ٗ٘.
*
 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٔٔ Valid 

Yٙ ٓ.ٗ.ٖ
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓ1 Valid 

Y1 ٓ8ٙ.ٕ
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٓ Valid 

Y. ٓ.ٗٙٔ
*
 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٔٗ Valid 

Y8 ٓ8ٙٔٓ
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٓ Valid 

Yٔٓ ٓ.ٖٕٙ
**

 ٓ8ٗ٘ٙ ٓ8ٓٓٓ Valid 

     Sumber : hasil penelitian lapangan ٕٕٓٓ (data diolah dengan SPSS ٔ1) 

 

 Dari hasil uji validitas tampak bahwa semua item yang berjumlah 

ٖٓ responden dengan indikator item  gaya kepemimpinan (Xٔ), 

kompensasi (Xٕ) dan kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid, hal ini 

dilihat dari nilai rhitung > rtabel atau nilai signifikansinya berada dibawah 

ٓ4ٓٔ dan ٓ4ٓ٘. 

b. Uji Reliabilitas  
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  Uji reliabilitas dialukan untuk mengetahui tingkat kestabilan suatu 

alat ukur. Hasil pengukuran dapat dipecaya apabila digunakan dalam 

beberpa kali pengukuran terhadap kelompok subyek yang sama diperoleh 

hasil yang sama, selama aspek yang diukur dalam diri subyek tidak 

berubah.
٘8

 

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menilai croanbach alpha 

yang dihasilkan diatas atau sama dengan ٓ4ٙٓ maka variabel tersebut 

dinyatakan reliable. Hasil pengujian reliabilitas dapat dilihat pada tabel 

ٗ8ٕ. 

Tabel ٗ.ٕ 

           Hasil Uji Reliabilitas 

 

 

No 

Variabel cronbach 

alpha 

Nilai 

Batas 

Kesimpulan 

ٔ Gaya Kepemimpinan ٓ,1ٕٖ ٓ4ٙٓ Reliabel 

ٕ kompensasi ٓ,ٙ1ٗ ٓ4ٙٓ Reliabel 

ٖ Kinerja Karyawan ٓ,ٙٙ8 ٓ4ٙٓ Reliabel 

   Sumber : hasil penelitian lapangan ٕٕٓٓ (data diolah dengan SPSS ٔ1) 

  Dari tabel diatas dapat digambarkan bahwa hasil dari croancach 

alpha pada masing-masing variabel adalah berada pada angka diatas ٓ4ٙٓ 

sehingga dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dinyatakan reliable 

sehingga layak digunakan untuk penelitian. 

ٕ.  Uji Asumsi Klasik 

 a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui distribusi residual. 

Model yang baik mempunyai residual berdistribusi normal. Pengujian 

                                                             
٘8

 Widodo, Metodologi Penelitian Pupuler dan Praktis, (Depok: Rajawali Pers, 

ٕٓٔ.), hal. 8ٙ 
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normalitas menggunakan uji normal Kolmogorov-Smirnov (K-S). 

Berdasarkan proses pengolahan data yang telah dilakukan dengan 

menggunakan SPSS diperoleh hasil sebagai berikut : 

Tabel ٗ.ٖ 

Hasil Uji Normalitas 

 

Asymp. Sig. (ٕ-tailed) Signifikan Kesimpulan 

ٓ4٘1 ٓ4ٓ٘ Normal 
   Sumber : hasil penelitian lapangan ٕٕٓٓ (data diolah dengan SPSS ٕٗ) 

 Berdasarkan hasil uji normalitas diatas dapat diketahui bahwa nilai 

Asymp. Sig. ٕ-tailed sebesar ٓ,٘1, nilai tersebut besar dari nilai signifikan 

ٓ4ٓ٘. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa nilai residual 

berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

  Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode uji 

multikolinieritas dengan melihat nilai tolerance dan inflation factor 

(VIF) pada model regresi. Cara untuk mengetahui ada atau tidaknya 

gejala multikolinieritas antara lain dengan melihat nilai Varience 

Inflation (vif) dan Tolerance, apabila nilai VIF < ٔٓ dan Tolerance > 

ٓ4ٔٓ maka dinyatakan tidak terjadi multikolinieritas. Berdasrkan 

pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunkan bantuan 

SPSS diperoleh :  

Tabel  ٗ8ٗ 

Hasil Uji Multikolinieritas 

variabel Toleran

ce 

Nilai 

batas 

VIF Nilai 

batas 

kesimpulan 

Gaya 

Kepemim

pinan  

ٓ4ٕٖٓ ٓ4ٔٓ ٗ48ٖ

ٖ 

ٔٓ Tidak tejadi 

multikoline

ritas 
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Kompensa

si 

ٓ4ٕٖٓ ٓ4ٔٓ ٗ48ٖ

ٖ 

ٔٓ Tidak tejadi 

multikoline

ritas 
       Sumber : hasil penelitian lapangan ٕٕٓٓ (data diolah dengan SPSS ٔ1) 

 

 Dari tabel diatas terlihat bahwa tidak ada variabel bebas yang 

memiliki toleransi kurang dari ٓ4ٔٓ, artinya tidak ada korelasi antara 

variabel bebas. Nilai VIF yang diperoleh keduanya dibawah ٔٓ sehingga 

dapat disimpulkan bahwa tidak ada gejala multikolinieritas dalam model 

regresi. 

c. Uji Autokorelasi 

  Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear 

ada korelasi antara kesalahan pengganggu  pada periode t dengan 

kesalahan pengganggu pada periode t-ٔ (sebelumnya). Model regresi 

yang baik adalah regresi yang bebas autokorelasi.
ٙٓ

 Hasil uji autokorelasi 

dapat dilihat pada tabel ٗ.ٗ di bawah ini : 

Tabel ٗ.٘ 

Uji Autokorelasi 

 

Durbin Watson 

(DW Test) 

Durbin Lower 

(DL) 

Durbin 

Uper (DU) 

ٗ-DL ٗ-DU 

ٔ,ٙٙٙ 1,3502 ٔ,ٗ.8ٖ ٕ,ٙٗ18 ٕ.٘ٔٓ1 

 Sumber : hasil penelitian lapangan ٕٕٓٓ (data diolah dengan SPSS ٕٗ) 

  Berdasarkan data diatas dapat disimpulkan bahwa model regresi 

data bebas dari autokorelasi yaitu dibuktikan dari ٔ,ٗ.8ٖ (DU) < ٔ,ٙٙٙ  

(DW) < ٕ.٘ٔٓ1 (ٗ-DU).   

 

 

                                                             
ٙٓ Widodo, Metodologi Penelitian Pupuler dan Praktis…, hal. ٔٔٙ  
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ٖ. Uji Koefesien Determinasi 

   Uji koefesien determinasi digunakan untuk mengetahui sejauh 

mana kontribusi atau keefektifan model struktur variabel independen (gaya 

kepemimpinan) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).
ٙٔ

 Hasil uji 

determinan dapat dilihat pada tabel ٗ.٘ di bawah ini: 

Tabel ٗ.ٙ 

Uji Koefisien Determinan 

 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

ٔ .8.8a .811 .81ٙ .ٕٗٓ ٔ8ٙٙٙ 

 

 

Dari data diatas didapatkan nilai Adjusted R Square (koefisien 

determinasi) sebesar ٓ881ٙ yang artinya pengaruh variabel independen 

(X) terhadap variabel dependen (Y) sebesar 818ٙ9 

ٗ.Uji Hipotesis 

a. Uji T (Uji Parsial) 

Uji t bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh 

parsial (sendiri) yang diberikan variabel bebas (X) terhadap variabel 

terikat (Y). Uji t dilakukan dengan membandingkan thitung dengan ttabel, tarif 

singnifikan ٘9 : ٕ = ٕ4٘9 (uji ٕ sisi) dengan degree of freedom (df) = n – k 

– ٔ atau ٖٓ – ٕ – ٔ = ٕ1 (n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah 

                                                             
ٙٔ

 M.Yudi Mahadianto dan Adi Setiawan, Analisis ParametrikDependensi 

denganProgram SPSS, (Jakarta: Rajawali Press, ٕٖٓٔ) hal ٘٘ 
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variabel independent). Jadi uji T = t (ٓ4ٕٓ٘ ; ٕ1) sehingga diperoleh nilai 

ttabel sebesar ٕ,ٓ٘ٔ.ٖ. Berdasarkan proses pengolahan data yang dilakukan 

dengan menggunakan program SPSS diperoleh hasil uji T pada tabel ٗ.ٙ 

dibawah ini. 

   Tabel ٗ81 

           Hasil Uji T 

  
Sumber: hasil penelitian lapangan ٕٕٓٓ (data diolah dengan SPSS ٔ1) 

ٔ. Hipotesis ٔ 

Dengan hipotesis pertama diketahui nilai signifikasi untuk pengaruh 

Xٔ terhadap Y adalah sebesar ٓ8ٓٓ < ٓ8ٓ٘ dan nilai t hitung ٔٗ8.ٓ. > t  

tabel ٕ8ٓ٘ٔ. sehinga dapat disimpulkan bahwa Hٔ diterima yang berarti 

terdapt pengaruh Xٔ terhadap Y.  

ٕ. Hipotesis ٕ 

Dengan hipotesis kedua diketahui nilai signifikasi untuk pengaruh 

Xٕ terhadap Y adalah sebesar ٓ8ٕ٘ٓ > ٓ8ٓ٘ dan nilai t hitung ٓ8ٙ.ٔ < t  

tabel ٖ8ٖٗ sehinga dapat disimpulkan bahwa Hٕ diterima yang berarti 

terdapt pengaruh Xٕ terhadap Y.  

b. Uji F (Uji Serentak) 

 Uji F bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh 

simultan (bersama-sama) yang diberikan variabel bebas (X) terhadap 
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variabel terikat (Y).  Hasil uji F yang diolah pada program SPSS dapat 

dilihat pada tabel ٗ.1 dibawah ini: 

 

Tabel ٗ.. 

Hasil Uji F 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

ٔ Regression ٕٓٙ81ٓ. ٕ ٖٔٓ8ٖ٘ٗ ٘.ٙ8ٖ81 .ٓٓٓa 

Residual ٗ81٘8 ٕ1 .ٔ1ٙ   

Total ٕٔٔ8ٗٙ1 ٕ8    

 Sumber : hasil penelitian lapangan ٕٕٓٓ (data diolah dengan SPSS ٔ1) 

Berdasarkan data diatas diketahui  nilai signifikansi untuk 

pengaruh Xٔ dan Xٕ secara simultan terhadap Y adalah sebesar ٓ8ٓٓٓ < 

ٓ8ٓ٘ dan nilai f hitung ٘.ٙ8ٖ81 > f tabel ٖ8ٖٗ, sehingga dapat disimpulkan  

bahwa terdapat pengaruh Xٔ dan  Xٕ secara simultan terhadap Y. 

٘.Uji Regresi Linear Berganda 

  Analisis regresi berganda digunakan untuk melihat hubungan secara 

linear antara gaya kepemimpinan (Xٔ) dan kompensasi (Xٕ) dengan kinerja 

karyawan (Y). Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan 

SPSS Versi ٔ1 dapat dilihat hasil empiris penelitian sebagai berikut: 

Tabel ٗ.8 

Uji Regresi Linear Berganda 

 

Variabel Nilai 

Constant 

B T Sig Nilai Batas 

Kinerja 

karyawan 

 10383     

Gaya 

kepemimpinan 

 2,282 10954 ٓ4ٓٙٔ ٓ4ٓ٘ 

kompensasi  2,245 20824 ٓ4ٕٗ. ٓ4ٓ٘ 
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 Sumber : hasil penelitian lapangan ٕٕٓٓ (data diolah dengan SPSS ٕٗ) 

    Dari data diatas dapat diketahui persamaan regresi linear berganda 

sebagai berikut: 

 Y = a + bٔXٔ + bٕXٕ + e 

 Y =  10383+ ٓ,ٓ.ٓ Xٔ + ٓ,ٓٗ٘ Xٕ + e 

 Keterangan : 

 Y   = Kinerja Karyawan  

 a   = Nilai Konstanta 

 bٔ, bٕ   = Koefisien Regresi  

 Xٔ  = Gaya Kepemimpinan 

 Xٕ  = Kompensasi 

 e    = Disturbance Error 

 Dari persamaan diatas dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

a = 10383, ini dapat diartikan jika gaya kepemimpinan dan kompensasi 

adalah ٓ, maka kinerja karyawan nilainya adalah ٔ,ٖ.ٖ. Dengan 

demikian kinerja karyawan bernilai positif sebelum dipengaruhi 

oleh variabel-variabel bebas. 

bٔ = nilai koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan bernilai positif, 

yaitu ٓ,282. Ini dapat diartikan bahwa setiap kenaikan gaya 

kepemimpinan sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan sebesar ٓ,ٓ.ٓ. Hal ini berarti bahwa variabel 

gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 
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bٕ =  nilai koefisien regresi variabel kompensasi bernilai positif, yaitu 

ٓ,ٓٗ٘.  Hal ini dapat diartikan bahwa setiap kenaikan kompensasi 

sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan 

sebesar ٓ,ٓٗ٘. Dengan demikian dapat diartikan bahwa variabel 

kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

C. Analisis Temuan 

ٔ. Pengaruh Gaya KepemimpinanTerhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji Miskin Pandai Sikek 

Dalam situasi dan kondisi bagimanapun, jika seseorang berusaha 

untuk memengaruhi perilaku orang lain, maka aktivitas seperti itu telah 

melibatkanya ke dalam aktivitas kepemimpinan. Jika kepemimpinan 

tersebut terjadi dalam suatu organisasi tertentu dan seseorang berupaya agar 

tujuan organisasi tercapai, maka orang teersebut perlu memikirkan gaya 

kepemimpinanya dengan memerhatikan pengembangan bahwannya sesuai 

dengan kondisi yang ada, yang ditandai dengan kekuatan diri pemimpin, 

membina hubungan dengan bawahan, dan sensivitas terhadap situasi yang 

berkembang.
ٕٙ

 

 Hasil uji regresi linier berganda menunjukkan koefisien regresi 

variabel gaya kepemimpinan (Xٔ) bernilai positif, yaitu ٓ,282. Ini dapat 

diartikan bahwa setiap kenaikan gaya kepemimpinan sebesar satu satuan, 

maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar ٓ,ٓ.ٓ. Hal ini berarti 

                                                             
ٕٙ

 Juliansyah Noor,penelitian ilmu manajemen, (jakarta : Pranadamedia 

Group,ٕٖٓٔ) hal ٔ.ٖ 
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bahwa variabel gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan berdasarkan uji secara 

persial (uji T) diketahui nilai signifikasi untuk pengaruh Xٔ terhadap Y 

adalah sebesar ٓ8ٓٓ < ٓ8ٓ٘ dan nilai t hitung ٔٗ8.ٓ. > t  tabel ٕ8ٓ٘ٔ. 

sehinga dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dalam Al- Qur’an surah An-nisa ayat ٘8 yang berbunyi: 

 ٌْ ِ ُْكُىْ فئَ أُٔنِٙ الأيْسِ يِ َٔ سُٕلَ  أطَِٛعُٕا انسَّ َٔ  َ ٍَ آيَُُٕا أطَِٛعُٕا اللََّّ ٚبَ أَُّٚٓبَ انَّرِٚ

ءٍ  ْٙ وِ اٜخِسِ ذَ  حَُبَشَعْخىُْ فِٙ شَ ْٕ انَْٛ َٔ  ِ ٌَ ببِللََّّ ُْخىُْ حؤُْيُُِٕ ٌْ كُ سُٕلِ إِ انسَّ َٔ  ِ ُِٔ إنَِٗ اللََّّ نكَِ فسَُدُّ

ِٔٚلا )
ٍُ حؤَْ أحَْسَ َٔ ْٛسٌ  (8٘خَ  

 

             Artinya :“Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah        

Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu 

berlainan pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia 

kepada Allah (Al-Quran) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu 

benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. Yang 

demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya.” 

 

Ayat di atas menjelaskan indikator keberhasilan seorang pemimpin 

adalah keberhasilan para karyawanya dalam menyelesaikan tugas dan 

melaksanakan tanggung jawab yang diberikan dan hal ini tidak lepas dari 

pengaruh gaya kepemimpinanya. Penelitian ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Wilda Romiza, dimana gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

ٕ. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah Haji Miskin Pandai Sikek 
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Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan 

kepada karyawannya, baik yang bersifat keuangan maupun non keuangan63. 

Artinya perusahaan akan memberikan balas jasa kepada seluruh karyawan 

yang terlibat didalamnya, balas jasa yag dierikan merupakan kewajiban 

suatu perusahaan selama bekerja. Sebaliknya bagi karyawan, kompensasi 

adalah hak karyawan atas beban dan tanggung jawab yang diberikan 

perusahan. Jadi kompensasi bagi perusahaan adalah sebagai kewajiban yang 

wajib dberikan, sedangkan bagi karyawan adalah hak yang diterimannya. 

Hasil uji regresi linier berganda menunjukkan koefisien regresi 

variabel kompensasi (Xٕ) bernilai positif, yaitu ٓ,ٓٗ٘.  Hal ini dapat 

diartikan bahwa setiap kenaikan kompensasi sebesar satu satuan, maka 

akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar ٓ,ٓٗ٘. Dengan demikian 

dapat diartikan bahwa variabel kompensasi mempunyai pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan berdasarkan uji 

secara persial (uji T) diketahui nilai signifikasi untuk pengaruh Xٕ terhadap 

Y adalah sebesar ٓ8ٕ٘ٓ > ٓ.ٓ٘ dan nilai t hitung ٓ8ٙ.ٔ < t  tabel ٖ8ٖٗ 

sehinga dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Dalam alqur’an kompensasi terdapat dalam surah: 

QS. An-Nahl: Ayat 8ٓ 

 

 ٌِ حْسَب الِْْ َٔ َ ٚبَيُْسُ ببِنْعَدْلِ 
ٌَّ اّللَّه ُْكَسِ  اِ ًُ انْ َٔ ٍِ انْفحَْشَبءِٓ  ٗ عَ هٓ ُْ َٚ َٔ  ٗ ٖ ِ ذِٖ انْقسُْبه

ْٚخبَٓ اِ َٔ
ِٙ ۚ ٚعَِظُكُىْ  انْبغَْ َٔ  ٌَ ْٔ سُ نعََهَّكُىْ حرََكَّ  

 

                                                             
ٖٙ

 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta: PT Rajagrafindo 

Persada, ٕٓٔٙ), hal ٕٖٖ 
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Artinya: “Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) berlaku adil dan 

berbuat kebajikan, memberi bantuan kepada kerabat, dan 

Dia melarang (melakukan) perbuatan keji, kemungkaran, 

dan permusuhan. Dia memberi pengajaran kepadamu agar 

kamu dapat mengambil pelajaran.” 

 

Ayat di atas menjelaskan bahwa sesungguhnya Allah menyuruh 

untuk berlaku adil dan melarang segala perbuatan keji, mungkar dan 

permusuhan,  dalam suatu organisasi  haruslah berlaku adil dan bijaksana 

terhadap kinerja yang dilakukan oleh setiap karyawan sehingga tidak ada 

yang terzalimi, kompensasi yang diberikan  baik itu berupa kompensasi 

finansial dan kompensasi non finansial. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Ririvega kasenda, dimana kompensasi 

memiliki pengaruh yang signifikan  terhadap kinerja karyawan. 

ٖ. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Haji Miskin 

Pandai Sikek 

Dalam penelitian ini penulis ingin mengetahui pengaruh gaya 

kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan secara 

simultan. Untuk menjawab dan membuktikan hipotesis terlebih dahulu 

dilakukan pengumpulan data dan informasi yang dibutuhkan, yaitu dengan 

penyebaran angket kepada responden. Total angket yang disebarkan 

berjumlah ٖٓ rangkap, setelah seluruh data dan informasi berhasil 

dikumpulkan, maka penulis klasifikasikan hasil penyebaran angket yang 

dilakukan secara manual dengan bantuan Excel dan SPSS ٔ1. 
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Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini teknik analisis 

regresi linear berganda karena variabel independen lebih dari satu. 

Analisis ini digunakan untuk memperkirakan atau menghitung variabel Xٔ 

(gaya kepemimpinan) dan variabel Xٕ (kompensasi), yang mempengaruhi 

variabel Y (kinerja karyawan), setelah analisis regresi liniear berganda 

diperoleh persamaan  Y =  10383+ ٓ,ٓ.ٓ Xٔ + ٓ,ٓٗ٘ Xٕ diartikan bahwa 

setiap kenaikan gaya kepemimpinan sebesar ٓ,ٓ.ٓ satuan, maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan. dan setiap kenaikan kompensasi sebesar 

ٓ,ٓٗ٘ satuan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Untuk membuktikan pengaruh variabel independen (gaya 

kepemimpinan dan kompensasi) terhadap variabel dependen (kinerja 

karyawan) secara simultan dilakukan uji F dengan menggunakan ANOVA 

atau analisis varian merupakan uji koefisien secara bersama-sama untuk 

menguji signifikan pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi 

terhadap kinerja karyawan. Diketahui  nilai signifikansi untuk pengaruh 

Xٔ dan Xٕ secara simultan terhadap Y adalah sebesar ٓ8ٓٓٓ < ٓ8ٓ٘ dan 

nilai f hitung ٘.ٙ8ٖ81 > f tabel ٖ8ٖٗ, sehingga dapat disimpulkan  bahwa 

gaya kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh signifikan secara 

simultan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wilda 

Romiza, dimana gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan, dan penelitian yang dilakukan oleh Ririvega kasenda, dimana 
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kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan  terhadap kinerja 

karyawan. 

 

 

 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan mengenai 

pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan 

dapat disimpulkan bahwa kedua variabel tersebut mempengaruhi tingkat 

kineraja karaywan pada PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek. 

Hal tersebut dapat dilihat dari hasil pengujian berikut : 

ٔ. Hasil uji T Dengan nilai signifikasi untuk pengaruh Xٔ terhadap Y adalah 

sebesar ٓ8ٓٓ < ٓ8ٓ٘ dan nilai t hitung ٔٗ8.ٓ. > t  tabel ٕ8ٓ٘ٔ. sehinga 

terdapat pengaruh Xٔ terhadap Y, dan pengaruh Xٕ terhadap Y adalah 

sebesar ٓ8ٕ٘ٓ > ٓ8ٓ٘ dan nilai t hitung ٓ8ٙ.ٔ < t  tabel ٖ8ٖٗ sehinga dapat 

terdapat pengaruh Xٕ terhadap Y.  

ٕ. Hasil Uji F dikatakan signifikansi untuk pengaruh Xٔ dan Xٕ secara 

simultan terhadap Y adalah sebesar ٓ8ٓٓٓ < ٓ8ٓ٘ dan nilai f hitung 
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٘.ٙ8ٖ81 > f tabel ٖ8ٖٗ, sehingga terdapat pengaruh Xٔ dan  Xٕ secara 

simultan terhadap Y. 

ٖ. Hasil koefisien Determinan didapatkan nilai Adjusted R Square (koefisien 

determinasi) sebesar ٓ881ٙ yang artinya pengaruh variabel independen 

(X) terhadap variabel dependen (Y) sebesar 818ٙ9 dan ٕ4ٗ9 dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. 

ٗ. Gaya kepemimpinan dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoeh, 

maka saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut : 

ٔ. Bagi PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek 

Berdasarkan kesimpulan penelitian dapat diketahui bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dilihat dari 

uji T nilai signifikasi  adalah sebesar ٓ8ٓٓ < ٓ8ٓ٘ dan nilai t hitung ٔٗ8.ٓ. 

> t  tabel ٕ8ٓ٘ٔ.. Untuk itu gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh 

kepemimpinan saat ini dapat ditingkatkan lagi sehingga kinerja karyawan 

meningkat dengan optimal. 

Kompensasi juga memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan di 

PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek. Dilihat dari uji T nilai signnifikan 

sebesar ٓ8ٕ٘ٓ > ٓ8ٓ٘ dan nilai t hitung ٓ8ٙ.ٔ < t  tabel ٖ8ٖٗ sehinga 

terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Untuk itu 

diharapkan kepada perusahaan dapat meningkatkan pemberian 
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kompensasi, sehingga dapat mendorong semangat karyawan serta 

memberikan kepuasan kerja kepada karyawan yang sudah bekerja optimal 

dalam PT. BPRS Haji Miskin Pandai Sikek. 

ٕ.Bagi Peneliti Selanjutnya 

 Pada penelitian ini, peneliti hanya menguji gaya kepemimnpinan dan 

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. BPRS Haji Miskin 

Pandai Sikek, maka saran yang ingin disampaikan oleh peneliti untuk peneliti 

selanjutnya adalah agar menambah atau meneliti variabel baru yang lain 

seperti lingkungan kerja, motivasi, kedisiplinan dan sebagainya yang diduga 

dapat secara parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
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tailed) 
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**. Correlation is significant at the ٓ8ٓٔ level (ٕ-tailed). 

*. Correlation is significant at the ٓ8ٓ٘ level (ٕ-tailed). 

ٕ. HASIL VALIDITAS Xٕ ( KOMPENSASI ) 
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 Sig. (ٕ-tailed) .ٕٓٓ .ٓٓٓ .ٓٓٓ .ٓٓٔ .ٓٔ.
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 N ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ
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**. Correlation is significant at the ٓ8ٓٔ level (ٕ-tailed). 

*. Correlation is significant at the ٓ8ٓ٘ level (ٕ-tailed). 

ٖ. UJI VALIDITAS Y (KINERJA KARYAWAN ) 
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 N ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ ٖٓ 

**. Correlation is significant at the ٓ8ٓٔ level (ٕ-tailed). 

*. Correlation is significant at the ٓ8ٓ٘ level (ٕ-tailed). 

 

ٔ. UJI RELIABILITAS 

Case Processing Summary 
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 RELIABILITI Xٔ 
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Inter-Item Correlation Matrix 
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Xٕ8٘ .ٖٔٗ -.ٖٓ٘ .٘.ٖ .ٕٙٗ ٔ8ٓٓٓ .ٓٓٓ .ٔٙٗ -.ٖٓ٘ 

Xٕ8ٙ .ٕٓٔ .ٖٗٙ .ٓٓٓ .ٕٕٕ .ٓٓٓ ٔ8ٓٓٓ .ٔ٘ٔ .ٖٓ8 



 
 

    
 

Xٕ81 .ٙ.ٓ .ٖٔ. .ٔٙٗ .ٕٓٔ .ٔٙٗ .ٔ٘ٔ ٔ8ٓٓٓ -.ٖٓٗ 

Xٕ8. -.ٕٔٓ .1ٓٙ .ٗ8ٓ .ٕٕٕ -.ٖٓ٘ .ٖٓ8 -.ٖٓٗ ٔ8ٓٓٓ 

 

Item-Total Statistics 
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 RELIABILITY Y 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items N of Items 

.ٙٙ8 .ٙ.٘ ٔٓ 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Yٔ ٖٗ8ٓٓ ٙ8ٗ.ٖ .ٕ.ٔ .ٕٙ. .ٙ٘ٗ 

Yٕ ٖٖ881 ٙ8ٗٗ1 .ٖٖٗ .ٙ٘. .ٙٗ1 

Yٖ ٖٗ8ٖٓ ٙ8٘.٘ .ٕ8ٓ .ٗٓ٘ .ٙ٘ٗ 

Yٗ ٖٖ88ٓ ٙ8ٕٔٙ .ٕٗٙ .ٗٔٔ .ٙٙٗ 

Y٘ ٖٗ8ٔٓ ٙ8ٖٓٓ .ٕ8ٕ .٘.ٓ .ٕٙ٘ 

Yٙ ٖٗ8ٔٓ ٙ8ٕٖٔ .ٖٕٔ .ٖٙٓ .ٙٗ1 

Y1 ٖٗ8ٖٓ ٘8ٕٙٓ .ٖ٘٘ .ٖٙ٘ .ٙٓٔ 

Y. ٖٗ8ٖٓ ٙ8ٓ18 .ٔ8ٓ .ٖ8. .ٙ.ٙ 



 
 

    
 

Y8 ٖٗ8ٔٓ ٘8..ٙ .ٗ1ٔ .ٙ٘ٗ .ٙٔ8 

Yٔٓ ٖٗ8ٕ1 ٘8ٗٗٗ .ٖٗٗ .ٕٙ٘ .ٕٙٓ 

 

 

 

 

 

C.Uji koefesien Determinasi 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

ٔ .8.8
a
 .811 .81ٙ .ٕٗٓ ٔ8ٙٙٙ 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi ( Xٕ ), Gaya Kepemimpinan ( Xٔ ) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ( Y ) 

 

 Hasil uji T 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

ٔ (Constant) ٔ8ٗ88 ٔ8ٔ1ٗ  ٔ8ٕ11 .ٕٖٔ 

Gaya Kepemimpinan ( 

Xٔ ) 

.8ٔٓ .ٓٙٔ .8ٗ8 ٔٗ8.ٓ. .ٓٓٓ 

Kompensasi ( Xٕ ) .ٓ٘1 .ٓ.ٗ .ٓٗٗ .ٙ.ٔ .ٕ٘ٓ 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ( Y ) 

 

 Hasil uji F 

ANOVA
b
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

ٔ Regression ٕٓٙ81ٓ. ٕ ٖٔٓ8ٖ٘ٗ ٘.ٙ8ٖ81 .ٓٓٓ
a
 

Residual ٗ81٘8 ٕ1 .ٔ1ٙ   

Total ٕٔٔ8ٗٙ1 ٕ8    

a. Predictors: (Constant), Kompensasi ( Xٕ ), Gaya Kepemimpinan ( Xٔ ) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ( Y ) 

 

 

 



 
 

    
 

ٔ. HASIL UJI ASUMSI KLASIK DAN BERGANDA 

 

Descriptive Statistics 

 

Mean 

Std. 

Deviation N 

Kinerja Karyawan ( Y ) ٖ18.1 ٕ81ٓٓ ٖٓ 

Gaya Kepemimpinan ( 

Xٔ ) 

ٖ.8ٓٓ ٕ8.ٔٙ ٖٓ 

Kompensasi ( Xٕ ) ٖٓ88ٓ ٕ8ٓ٘1 ٖٓ 

 

 

 
 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

ٔ .8.8
a
 .811 .81ٙ .ٕٗٓ ٔ8ٙٙٙ 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi ( Xٕ ), Gaya Kepemimpinan ( Xٔ ) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ( Y ) 

 

ANOVA
b
 



 
 

    
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

ٔ Regression ٕٓٙ81ٓ. ٕ ٖٔٓ8ٖ٘ٗ ٘.ٙ8ٖ81 .ٓٓٓ
a
 

Residual ٗ81٘8 ٕ1 .ٔ1ٙ   

Total ٕٔٔ8ٗٙ1 ٕ8    

a. Predictors: (Constant), Kompensasi ( Xٕ ), Gaya Kepemimpinan ( Xٔ ) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ( Y ) 

 

 
 

Collinearity Diagnostics
a
 

Model 

Dimen

sion Eigenvalue 

Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) 

Gaya 

Kepemimpina

n ( Xٔ ) 

Kompensas

i ( Xٕ ) 

ٔ ٔ ٕ888ٙ ٔ8ٓٓٓ .ٓٓ .ٓٓ .ٓٓ 

ٕ .ٖٓٓ ٖٔ8ٖ.ٙ .8ٕ .ٓ. .ٖٓ 

ٖ .ٓٓٔ 118ٖٖ٘ .ٓ. .8ٕ .81 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ( Y ) 

 

 

 

Residuals Statistics
a
 

 

Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value ٖٓ8ٔ8 ٗٔ8ٖٙ ٖ18.1 ٕ8ٙ1ٓ ٖٓ 

Std. Predicted Value -ٕ8.1ٙ ٔ8ٗٓ8 .ٓٓٓ ٔ8ٓٓٓ ٖٓ 

Standard Error of 

Predicted Value 

.ٓ11 .ٕ.ٔ .ٕٕٔ .ٕٓ٘ ٖٓ 

Adjusted Predicted 

Value 

ٖٓ8ٖٖ ٗٔ8.ٗ ٖ18.. ٕ8ٙ٘٘ ٖٓ 

Residual -ٔ8ٕٙ8 .ٕ.ٕ .ٓٓٓ .ٗٓ٘ ٖٓ 

Std. Residual -ٖ8..ٓ .ٙ1ٔ .ٓٓٓ .8ٙ٘ ٖٓ 



 
 

    
 

Stud. Residual -ٗ8ٕٔٓ .ٙ81 -.ٓٔٗ ٔ8ٓٔ1 ٖٓ 

Deleted Residual -ٔ8.ٖ1 .ٖٓٗ -.ٓٔٗ .ٕٗ٘ ٖٓ 

Stud. Deleted Residual -ٙ8ٖٙ٘ .ٙ8ٓ -.ٔٓ1 ٔ8ٗٓ٘ ٖٓ 

Mahal. Distance .ٕٓٔ ٕٔ8ٕٓ1 ٔ88ٖٖ ٕ888٘ ٖٓ 

Cook's Distance .ٓٓٓ .1ٕٖ .ٓٗٓ .ٖٕٔ ٖٓ 

Centered Leverage 

Value 

.ٓٓٓ .ٗٔ٘ .ٓٙ1 .ٖٔٓ ٖٓ 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ( Y ) 
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