


	
		×
		

	






    
        
            
                
                    
                        
                    
                

                
                    
                        
                            
                            
                        

                    

                

                
                    
                                                    Log in
                            Upload File
                                            

                

            


            	Most Popular
	Study
	Business
	Design
	Technology
	Travel
	Explore all categories


        

    





    
        
            
                
                    
                

                

                    
                        skripsi - repository.uinjkt.ac.idrepository.uinjkt.ac.id/dspace/bitstream/123456789/33443/1/nisa ayu...

                    


                    
                        
                            	Home
	Documents
	Skripsi - repository.uinjkt.ac.idrepository.uinjkt.ac.id/dspace/bitstream/123456789/33443/1/NISA AYU WULANDARI.pdf · signifikan terhadap Keterikatan Karyawan, sementara variable


                        

                    


                    




    
        
            
                
                    
                        

                        
                        
                    

                    
                        
						1

144
                        
                    

                    
                        
                        100%
Actual Size
Fit Width
Fit Height
Fit Page
Automatic


                        
                    

					
                

            


            
                
                    
                    
                    
                

                
                    

                    

                    
                        
                         Match case
                         Limit results 1 per page
                        

                        
                        

                    

                

            

            
									
    
        
        

        

        

        
        
            PENGARUH KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI DAN KOMPENSASI TERHADAP KETERIKATAN KARYAWAN (Studi Kasus Pada Bank Syariah Mandiri) Skripsi Oleh: Nisa Ayu Wulandari NIM : 1112081000143 JURUSAN MANAJEMEN FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SYARIF HIDAYATULLAH JAKARTA 1437 H/2016 H 
        

        
    






				            

        

    









                    
                        
							Upload: vodat
                            Post on 04-May-2019

                            218 views

                        

                        
                            Category:
 Documents


                            0 download

                        

                    


                    
                        
                            Report
                        

                                                
                            	
                                    Download
                                


                        

                                            


                    
                        
                        
                            
                                    
Facebook

                        

                        
                        
                            
                                    
Twitter

                        

                        
                        
                            
                                    
E-Mail

                        

                        
                        
                            
                                    
LinkedIn

                        

                        
                        
                            
                                    
Pinterest

                        
                    


                    
                

                

                    
                    
                        Embed Size (px):
                            344 x 292
429 x 357
514 x 422
599 x 487


                        

                    

                    

                    

                    
                                        
                        TRANSCRIPT

                        Page 1
                        

PENGARUH KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI DAN
 KOMPENSASI TERHADAP KETERIKATAN KARYAWAN
 (Studi Kasus Pada Bank Syariah Mandiri)
 Skripsi
 Oleh:
 Nisa Ayu Wulandari
 NIM : 1112081000143
 JURUSAN MANAJEMEN
 FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
 UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SYARIF HIDAYATULLAH
 JAKARTA
 1437 H/2016 H

Page 2
                        


Page 3
                        


Page 4
                        


Page 5
                        


Page 6
                        

v
 DAFTAR RIWAYAT HIDUP
 Data Pribadi
 Nama : Nisa Ayu Wulandari
 Tempat & Tanggal Lahir : Jakarta, 15 November 1993
 Jenis Kelamin : Perempuan
 Agama : Islam
 Alamat : Jl. KH Ahmad Dahlan 4 RT 03/06 No 10
 Kel. Kukusan Kec. Beji Kota Depok 16425
 No. Telepon : 081286988941
 Email : [email protected]
 Pendidikan Formal
 1999 – 2005 : SD Negeri 011 Pagi
 2005 – 2008 : SMP Negeri 211 Jakarta
 2008 – 2011 : SMA Negeri 97 Jakarta
 2011 – 2013 : Program Profesional Teknologi Informasi Perbankan Syariah
 CCIT Fakultas Teknik Universitas Indonesia
 2012 – 2016 : Program Sarjana (S1) Jurusan Manajemen Informasi Perbankan
 Syariah Fakultas Ekonomi dan Bisnis UIN Syarif Hidayatullah Jakarta
 Pengalaman Organisasi
 1. Wakil Ketua 1 OSIS SMP Negeri 211 Jakarta periode 2005/2006
 2. Sekretaris Ekskul PUSDOK SMA 97 Jakarta 2008/2009
 3. Bendahara CSA (CCIT Student Association) CEP – CCIT FTUI periode
 2012/2013
 4. Anggota Departemen Kemahasiswaan DEMA FEB UIN Syarif Hidayatullah
 Jakarta periode 2015/2016
 Pengalaman Kerja
 Asisten Dosen dalam Program Pelatihan dan Pendidikan Web Programming
 Kementerian Pertahanan RI

Page 7
                        

vi
 Freelance di Konsorsium Pembaruan Agraria
 Enumerator di Biru Mandiri Institute
 Internship di Bank Syariah Mandiri Kantor Pusat

Page 8
                        

vii
 ABSTACT
 The purpose of this research is to analyze the influence of Leadership,
 Organization Culture, and Compensation on Employee’s Engagement at Bank
 SyariahMandiri. The data used for this research were 55 respondents who are the
 employeesfrom Strategic Procurement Group division Bank Syariah
 Mandiri.Data analysis of this research using purposive sample technique. The
 method of collecting data used for this research was questionnaires. The data
 analysis used in this research is double linier regression which was operated
 through SPSS 20 program.
 The results show that the culture of organization has significant influence towards
 employee’s engagement while leadership’s variable and compensation have no
 direct influence to the employee’s engagement in Strategic Procurement Group
 division at Bank SyariahMandiri. The results also indicated that all Independent
 Variabelhave influence the employee’s engagement in Strategic Procurement
 Group division at Bank SyariahMandiri with the score R20,255 (25,5%) that the
 rest of 0,745 (74,5%) were influenced by another variables which not tested in
 this research.
 Keywords: Employee engagement, leadership, cuture organization, and
 compensation.
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 ABSTRAK
 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh dari
 Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Kompensasi terhadap Keterikatan
 Karyawan pada Bank Syariah Mandiri. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 55
 responden dengan menggunakan teknik sampel purposive yaitu pengambilan
 sampel pada divisi Strategic Procurement Group (SCG) Bank Syariah Mandiri.
 Data diperoleh dengan menggunakan perangkat kuesioner. Teknik analisa data
 yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda yang
 dioperasikan melalui program SPSS 20.
 Hasil penelitian menunjukan bahwa secara Budaya Organisasi berpengaruh
 signifikan terhadap Keterikatan Karyawan, sementara variable Kepemimpinan
 dan Kompensasi tidak berpengaruh secara langsung terhadap keterikatan
 karyawan divisi Strategic Procuremen Group (SCG) pada Bank Syariah Mandiri.
 Hasil penelitian juga menunjukan bahwa Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan
 Kompensasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap Keterikatan Karyawan
 divisi Strategic Procurement Group (SCG) pada Bank Syariah Mandiri dengan
 nilaiAdjusted R2sebesar 0,255 (25,5%) sementara sisanya 0,745 (74,5%)
 dipengaruhi oleh variable-variabel lain yang tidak di uji ke dalam penelitian ini
 Kata Kunci : Keterikatan Karyawan, Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan
 Kompensasi
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 BAB I
 PENDAHULUAN
 A. Latar Belakang Penelitian
 Perkembangan perbankan syariah di Indonesia sangatlah pesat, terlebih
 setelah perbankan syariah mampu bertahan dari tekanan krisis ekonomi pada
 tahun 1997 dan 2008 yang dimana pada saat itu banyak lembaga keuangan
 khususnya perbankan yang tidak mampu bertahan dalam keadaan tersebut.
 Data dari Bank Indonesia (BI), tercatat asset perbankan syariah per oktober
 2013 meningkat menjadi Rp 229,5 triliun. Bila ditotal dengan asset Bank
 Perkreditan Rakyat (BPR) Syariah, maka asset perbankan syariah mencapai
 Rp 235,1 triliun (www.ojk.go.id, 2014).
 Sebagaimana bisnis bank konvensional, bisnis bank syariah juga sangat
 tergantung pada kemampuannya mengumpulkan dana dari masyarakat.
 Karena itu, bank sangat berkepentingan meyakinkan bahwa nasabah-nasabah
 penabungnya loyal dan tidak memindahkan dana ke bank lain. Bank syariah
 berusaha sebisa mungkin memahami karakter nasabahnya yang berbeda-beda
 sesuai dengan jenis produk bank yang ditawarkan dan nilai spesifik yang
 dihargai nasabah tersebut. Dalam hal ini, kemampuan untuk meyakinkan
 nasabah tidak hanya dipengaruhi oleh produk bank itu sendiri, tetapi juga
 oleh pelayanan yang diberikan karyawan terhadap nasabah seperti cara
 menjelaskan produk yang ada dengan baik sehingga nasabah menjadi merasa
 yakin untuk mempercayakan dana yang dimiliki kepada bank. Ini
 http://www.ojk.go.id/
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2
 membuktikan bahwa karyawan memiliki peran yang sangat penting dalam
 mencapai tujuan dari suatu perusahaan. Namun, bank-bank di Indonesia
 termasuk bank syariah tidak melakukan hal yang sama untuk meningkatkan
 loyalitas karyawannya. Ini dibuktikan dari data yang menunjukan bahwa
 tingkat turnover di bank untuk fungsi bisnis mencapai 25% setahun
 (ikatanbankir.go.id, 2015).
 Kemampuan karyawan untuk bisa memberikan pelayanan yang baik
 sangat dipengaruhi oleh bagaimana ia memahami kultur pekerjaannya serta
 ikatan yang kuat perusahaan tempat ia bekerja. Keterkaitan karyawan
 menjelaskan seberapa besar seseorang merasa bergairah (passion) dan merasa
 senang (excitement) dalam bekerja. Karyawan yang merasa terikat adalah
 karyawan yang merasa benar-benar terlibat dan memiliki antusias akan
 pekerjaannya dan organisasi tempatnya bekerja.Menurut Marciano (2010:42
 dalam M Rizza, 2013)seseorang pekerja yang engaged akan berkomitmen
 terhadap tujuan, menggunakan segenap kemampuannya untuk menyelesaikan
 tugas, menjaga perilakunya saat bekerja, memastikan bahwa dia telah
 menyelesaikan tugas dengan baik sesuai dengan tujuan dan bersedia
 mengambil langkah perbaikan atau evaluasi jika memang diperlukan Pada
 konteks perbankan kemauan dan kemampuan ini dilakukan dengan
 memberikan pelayanan terbaik terhadap nasabah bank.
 Employee engagement atau keterikatan karyawan telah diklaim dapat
 memprediksikan peningkatan produktivitas pada karyawan, profitabilitas,
 mempertahankan karyawan, kepuasan konsumen serta keberhasilan untuk
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3
 organisasi (Humancapitaljournal.com, 2015). Hal ini disebabkan karena
 karyawan yang memiliki derajat engagement yang tinggi akan memiliki
 keterikatan emosi yang tinggi pada organisasi. Keterikatan emosi yang tinggi
 mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan (cenderung
 memiliki kualitas kerja yang memuaskan) dan akan berdampak pada
 rendahnya keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan atau
 perusahaan.
 Hasil Survey pada bulan Januari hingga Februari 2014 yang dilakukan
 oleh Price WaterHouse Cooper (PWC) Indonesia terhadap Industri
 perbankan di Indonesia menunjukan bahwa keluar-masuk karyawan
 (turnover) di sektor ini mencapai 15%. Berdasarkan 4% dari total responden
 memilih untuk berhenti bekerja dan berpindah ke perusahaan lain karena
 tidak puas dengan gaya kepemimpinan atasannya. Hal ini membuktikan
 bahwa kepemimpinan meiliki pengaruh terhadap engagement karyawan dari
 sebuah perusahaan. (www.finansial.bisnis.com, 2015)
 Selain kepemimpinan, budaya organisasi pun memiliki pengaruh
 terhadap tingkat engagement karyawan terhadap perusahaan tempat ia
 bekerja. Hal ini dibuktikan berdasarkan pada hasil penelitian yang dilakukan
 Muhammad Rizza Akbar (2013) yang menunjukan bahwa terdapat pengaruh
 signifikan antara budaya organisasi terhadap keterkaitan karyawan. Hasil
 penelitian tersebut sejalan dengan pendapat Federman (2009:37-47) bahwa
 budaya organisasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
 keterikatan atau keterkaitan karyawan pada suatu perusahaan. Kebudayaan
 http://www.finansial.bisnis.com/
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 (culture) yang ada di dalam perusahaan atau biasa disebut dengan istilah
 budaya organisasi merupakan cirri khas yang dimiliki perusahaan yang akan
 dapat membedakan perusahaan tersebut dengan perusahaan lainnya.
 Sama halnya dengan kepemimpinan dan budaya organisasi, kompensasi
 yang diberikan perusahaan kepada karyawannya juga memiliki peranan dan
 pengaruh yang kuat terhadap engagement karyawan terhadap perusahaannya.
 Karena salah satu penentu yang kuat dari sikap pekerja, motivasi dan perilaku
 adalah kompensasi (Gardner et al, 2004, dalam Antonius, 2014). Terbukti
 dari data yang dihasilkan dari penelitian yang di lakukan oleh PWC Indonesia
 yang menunjukan bahwa sebanyak 54% responden berpindah pekerjaan
 untuk tunjangan yang lebih baik, sementara 37 % responden menyatakan
 mencari tempat kerja lain untuk peningkatan karir (financial.bisnis.com,
 2015).
 Fenomenan Engagement pada karyawan telah menjadi isu yang sangat
 penting bagi perusahaan tidak terkecuali pada Bank Syariah Mandiri yang
 merupakan salah satu pelopor perbankan syariah di Indonesia. Penelitian ini
 mencoba untuk melihat isu-isu yang terkait dengan kepemimpinan, budaya
 organisasi, kompensasi dan keterkaitan karyawan pada Bank Syariah Mandiri
 karena bank syariah mandiri adalah salah satu perusahaan yang mendapatkan
 penghargaan Corporate Image Award pada Juni 2015 oleh Majalah Tempo
 Media Group bekerjasama dengan Frontier Consulting Group yang dimana
 salah satu penilaiannya adalah Attractiveness: perusahaan yang merupakan
 tempat kerja idaman, dan perusahaan yang memiliki karyawan berkualitas.
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 Didasari pada adanya penghargaan tersebut, peneliti berasumsi bahwa
 keterkaitan karyawan (employee engagement) yang ada pada bank syariah
 tersebut sangat baik. Untuk mengkonfirmasi hal tersebut, peneliti bermaksud
 untuk melakukan penelitian tentang “Pengaruh Kepemimpinan, Budaya
 Organisasi dan Kompensasi terhadap Keterikatan Karyawan (Studi
 kasus Bank Syariah Mandiri )”.
 B. Perumusan Masalah
 Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam
 penelitian ini adalah sebagai berikut:
 1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap keterikatan karyawan
 pada karyawan Bank Syariah Mandiri?
 2. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap keterikatan karyawan pada
 karyawan Bank Syariah Mandiri?
 3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap keterikatan karyawan pada
 karyawan Bank Syariah Mandiri?
 4. Apakah kepemimpinan, budaya organisasi dan kompensasi berpengaruh
 terhadap keterikatan karyawan Bank Syariah Mandiri
 C. Tujuan Penelitian
 Berdasarkan rumusan masalah tersebut, tujuan penelitian ini adalah
 sebagai berikut:
 1. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap keterikatan
 karyawan pada karyawan Bank Syariah Mandiri.
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 2. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap keterikatan
 karyawan pada karyawan Bank Syariah Mandiri.
 3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap keterikatan karyawan
 pada karyawan Bank Syariah Mandiri.
 4. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, budaya organisasi dan
 kompensasi terhadap keterikatan karyawan pada Bank Syariah Mandiri
 D. Manfaat Penelitian
 Adapun hasil penelitian ini diharapkan memberikan manfaat dan
 kontribusi sebagai berikut:
 1. Bagi peneliti
 Penelitian ini diharapkan peneliti dapat mengetahui secara empiris
 tentang pengaruh budaya organisasi, kepemimpinan dan kompensasi
 terhadap keterikatan karyawan pada Bank Syariah Mandiri.
 2. Bagi perusahaan
 Penelitian ini mencoba untuk mengkaji mengenai pengaruh budaya
 organisasi, kepemimpinan dan kompensasi terhadap keterkaitan
 karyawanpada karyawan di Bank Syariah Mandiri. Penelitian ini
 diharapkan dapat menghasilkan informasi yang bermanfaat dan
 diharapkan dapat memberikan masukan kepada Bank Syariah Mandiri,
 sehingga dapat dijadikan pertimbangan perusahaan tentang pentingnya
 keterikatan pada karyawan di Bank Syariah Mandiri.
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 3. Bagi Universitas
 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi bermanfaat dan
 dapat dijadikan sebagai bahan rujukan, pertimbangan dan sebagai bahan
 bacaan bagi pihak-pihak yang membutuhkan informasi terkait dengan
 budaya organisasi, kepemimpinan, kompesasi dan keterikatan karyawan.

Page 25
                        

8
 BAB II
 TINJAUANTEORITIS
 A. Landasan Teori
 Untuk mewujudkan keberhasilannya, semua organisasi atau perusahaan
 berusaha keras untuk meningkatkan kinerja. Dalam usaha meningkatkan
 kinerjanya maka perusahaan harus melakukan beragam cara agar hal tersebut
 dapat tercapai. Pengembangan Organisasi (PO) merupakan cara pendekatan
 terhadap perubahan yang berjangka panjang dan lebih luas ruang lingkupnya
 dengan tujuan untuk mengerakkan seluruh organisasi ke arah tingkat
 fungsional yang lebih tinggi. (Indrawijaya, 1989:203). Christine S. Becker
 mendefinisikan pengembangan organisasi adalah suatu prosesdari perubahan
 berencana terhadap orang - orang yang ada yang ada dalam organisasi secara
 keseluruhan. Pusat perhatiannya adalah perubahan organisasi dengan meneliti
 orang - orang yang ada dalam organisasi tersebut, mengenai bagaimana
 mereka bekerja sama sebagai suatu kesatuan, bagaimana berfungsi dalam unit
 merek masing-masing, dan apa yang perlu diubah sehingga mereka dapat
 bekerja secara efektif (Indrawijaya, 1989:203).
 Untuk dapat bekerja secara efektif maka sumber daya manusia atau
 karyawan didalam perusahaan haruslah dikelola dan diatur dengan sebaik-
 baiknya.MSDM merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian,
 pengerakan dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi
 pengintegrasian,pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud
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 untuk pencapaian tujuan organisasi perusahaan secara terpadu (Husein
 Umar,1998:3). Tugas MSDM adalah mengelola unsur manusia secara baik-
 baik agar diperoleh tenaga kerja yang berkualitas yang puas akan pekerjaan
 nya.
 Perusahaan yang memiliki kinerja yang baik pasti didukung oleh
 karyawan yang melakukan pekerjaannya dengan baik atau memiliki kinerja
 yang baik. Karyawan akan memiliki kinerja yang tinggi ketika karyawan
 tersebut merasakan adanya rasa keterikatan antara pekerjaan dan perusahaan
 tempatnya bekerja karena ketika karyawan merasakan adanya keterkaitan
 (engagement) maka karyawan tersebut akan memiliki motivasi yang kuat
 untuk memberikan kinerja terbaiknya untuk dirinya dan perusahaan.
 B. Keterikatan Karyawan
 1. Definisi Keterikatan Karyawan
 Keterikatan karyawan atau Employee engagement pertama kali
 diperkenalkan oleh kelompok peneliti Gallup pada tahun 2004. Dalam
 literatur akademik ada banyak definisi yang menjelaskan arti dari
 employee engagement. Ada yang mendefinisikan employee engagement
 sebagai bentuk keterlibatan individual dan kepuasannya serta sebagai
 bentuk antusiasme dalam melakukan pekerjaan. Lebih lanjut, employee
 engagement dijelaskan sebagai sebuah konsep yang dinilai dapat
 mengatur upaya-upaya karyawan yang sifatnya sukarela, yaitu ketika
 karyawan memiliki pilihan-pilihan, mereka akan bertindak lebih jauh
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 untuk kepentingan organisasi mereka. Karyawan yang terikat adalah
 seorang yang terlibat penuh dalam pekerjaannya dan sangat antusias
 terhadap pekerjaan.
 Keterikatan karyawan telah diklaim dapat memprediksikan
 peningkatan produktivitas pada karyawan, profitabilitas,
 mempertahankan karyawan, kepuasan konsumen serta keberhasilan
 untuk organisasi. Hal ini disebabkan karena karyawan yang memiliki
 derajat engagement yang tinggi akan memiliki keterikatan emosi yang
 tinggi pada organisasi. Keterikatan emosi yang tinggi mempengaruhi
 karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan (cenderung memiliki kualitas
 kerja yang memuaskan) dan akan berdampak pada rendahnya keinginan
 karyawan untuk meninggalkan pekerjaan atau perusahaan.
 Keterikatan karyawan adalah ketersediaan karyawan dan
 kemampuan untuk berkontribusi dalam kesuksesan perusahaan secara
 terus menerus (Perrin‟s Global Workforce Study dalam Among Makarti,
 2013). Rasa keterikatan terhadap organisasi ini sangat dipengaruhi oleh
 berbagai faktor seperti faktor emosional dan rasional yang berkaitan
 dengan pekerjaan dan pengalaman kerja secara keseluruhan. Gallup
 dalam I Wayan Edi (2013) mendefinisikan keterikatan karyawan sebagai
 keterlibatan dengan antusiasme untuk bekerja. Federman (dalam
 Muhammad Riza, 2013) memandang keterikatan karyawan atau
 employee engagement sebagai suatu tingkat dimana seseorang memiliki
 komitmen terhadap sebuah organisasi sehingga menentukan bagaimana
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 seseorang berperilaku dan berapa lama dia akan bertahan dalam
 posisinya tersebut. Thomas (Muhammad Rizza, 2013) menggambarkan
 employee engagement dengan istilah worker engagement, yang diartikan
 sebagai suatu tingkat bagi seseorang yang secara aktif memiliki
 managemen diri dalam menjalankan suatu pekerjaan.
 2. Dimensi Keterikatan Karyawan
 Employee engagement merupakan hal positif yang terkait dengan
 keadaan pikiran yang ditandai dengan semangat (Vigor), dedikasi
 (Dedication) dan penyerapan (Absorption) (Schaufeli et. al,2003 dalam
 Endah Mujiasih, 2013).
 a. Aspek Vigor
 Vigor merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat
 kekuatan dan resiliensi mental dalam bekerja, keinginan untuk
 berusaha dengan sungguh-sungguh di dalam pekerjaan, gigih dalam
 menghadapi kesulitan.
 b. Aspek Dedication
 Aspek dedication ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna,
 antusias, inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan.
 Orang-orang yang memiliki skor dedication yang tinggi secara kuat
 mengidentifikasi pekerjaan mereka karena menjadikannya
 pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Disamping itu,
 mereka biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan
 mereka. Sedangkan skor rendah pada dedication berarti tidak
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 mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena mereka tidak
 memiliki pengalaman bermakna, menginspirasi atau menantang,
 terlebih lagi mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap
 pekerjaan mereka.
 c. Aspek Absorption
 Aspek absorption ditandai dengan adanya konsentrasi dan minat
 yang mendalam, tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu
 begitu cepat dan individu sulit melepaskan diri dari pekerjaan
 sehingga dan melupakan segala sesuatu disekitarnya. Orang-orang
 yang memiliki skor tinggi pada absorption biasanya merasa senang
 perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa tenggelam dalam
 pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk memisahkan diri dari
 pekerjaan. Akibatnya, apapun disekelilingnya terlupa dan waktu
 terasa berlalu cepat. Sebaliknya orang dengan skor absorption yang
 rendah tidak merasa 14 tertarik dan tidak tenggelam dalam
 pekerjaan, tidak memiliki kesulitan untuk berpisah dari pekerjaan
 dan mereka tidak lupa segala sesuatu disekeliling mereka, termasuk
 waktu.Karyawan yang terlibatmenampilkankekuatan yang lebih
 besar, dedikasi, dantotalitaspekerjaan mereka danharus
 menunjukkankinerjayang terus meningkatkarena mereka fokus
 padatanggung jawab dantugas-tugaskaryawan(Scaufeli, Bakker,
 &Salanova, 2006 dalam Wahyu Ariani, 2014).
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 3. Kategori Keterikatan Karyawan
 Menurut Gallup sebuah konsultan organisasi (dalam Vazirani,
 2007, T Elizabeth, 2012), terdapat 3 perbedaan tipe orang dalam kategori
 engagement:
 a. Engaged (Terikat). Karyawan yang engaged adalah pembangun.
 Mereka tahu harapan-harapan apa yang diinginkan dari peran
 mereka, oleh karena itu mereka dapat memenuhi dan mencapainya.
 Secara natural mereka memiliki keingintahuan tentang perusahaan
 dan tempat di mana mereka saat ini bekerja. Secara konsisten mereka
 melakukan pekerjaan dengan tingkatan yang tinggi. Mereka ingin
 menggunakan talenta atau bakat dan kekuatan mereka di tempat
 kerja setiap hari. Mereka bekerja dengan keinginan yang besar dan
 mendorong inovasi dan menggerakkan organisasi untuk maju. Ciri
 dari karyawan yang engaged adalah antusias, semangat dan
 bergairah terhadap pekerjaan mereka, loyal, termotivasi,
 berkomitmen dan produktif. Mereka memiliki emosi yang kuat dan
 setia pada tempat kerja mereka dan terdorong untuk sukses.
 b. Not Engaged (Tidak Terikat). Para karyawan yang tidak terikat (not
 Engaged) cenderung untuk berkonsentrasi pada tugas-tugas daripada
 sasaran-sasaran atau hasil yang mereka harapkan untuk diselesaikan.
 Mereka hanya ingin mengetahui apa yang harus dikerjakan
 kemudian melakukan dan mengatakan bahwa mereka telah
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 menyelesaikannya. Mereka fokus pada pemenuhan tugas
 dibandingkan mencapai suatu hasil. Para karyawan yang tidak terikat
 cenderung merasa kontribusi mereka diabaikan, dan kemampuan
 mereka tidak memberi manfaat. Mereka seringkali merasa bahwa ini
 cara mereka karena mereka tidak memiliki hubungan yang produktif
 dengan para manajer atau dengan para rekan kerja mereka. Para
 karyawan yang tidak terikat (not engaged) tidak terhubung secara
 psikologis dan secara total dengan perusahaan mereka. Mereka
 memang bekerja keras dan berkontribusi tetapi memiliki dorongan
 yang kurang untuk sukses dibandingkan dengan rekan sekerja yang
 terikat dan kemungkinan besar memiliki perilaku yang akan
 meninggalkan perusahaan jika ada tawaran yang lebih menarik di
 tempat lain.
 c. Actively Disengaged(Melepaskan Diri Secara Aktif) Karyawan yang
 secara aktif melepaskan diri adalah „penghuni gua‟. Hampir segala
 sesuatu secara konsisten mereka tentang atau lawan. Mereka tidak
 hanya tidak bahagia di tempat kerja, tetapi justru sibuk memerankan
 ketidakbahagiaan mereka. Mereka menyebarkan benih-benih negatif
 dalam setiap kesempatan. Setiap hari, pekerja yang secara aktif
 melepaskan diri merusak apa yang harus diselesaikan oleh rekan
 kerja mereka yang terikat. Karyawan dalam kategori ini secara emosi
 dan secara kognitif „bercerai‟ dengan pekerjaan mereka, mereka
 memiliki suatu perasaan untuk keluar dari perusahaan meskipun
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 secara fisik mereka berada di sana. Mereka tidak puas, tidak bahagia
 berada di dalam perusahaan tersebut dan mereka jelas memiliki
 pandangan yang negatif terhadap perusahaan, hal ini akan menular
 dan mengacaukan bagi organisasi.
 d. Faktor Yang Mempengaruhi Keterikatan Karyawan
 Menurut Lockwood (Endah Mujiasih, 2013) engagement
 merupakan konsep yang kompleks dan dipengaruhi banyak faktor,
 diantaranya adalah:
 a. Kepemimpinan
 Banyak konsultan dan pihak akademisi yang setuju bahwa atasan
 langsung dari seorang karyawan memiliki peranan kunci dari tingkat
 keterikatan karyawan tersebut. Pemimpin juga memiliki pengaruh
 pada faktor lain yang juga mempengaruhi keterikatan karyawan
 seperti komunikasi yang kuat, kepercayaan dan integritas, serta
 pemberdayaan kerja (Schneider et al, 2009, Lamidi,2010) dalam Eva
 Riama (2013).
 Secara penalaran logis, peran atasan atau pemimpin semakin
 meningkat pada kaitannya dengan perannya yang signifikat dalam
 meningkatkan keterkaitan karyawan, karena pemimpin adalah
 kontak utama karyawan dengan perusahaan atau organisasi.
 Karyawan akan memilih untuk tinggal lebih lama dan memberikan
 kontribusi yang lebih pada perusahaan ketika mereka memiliki
 hubungan yang baik dengan atasan atau pimpinan mereka.
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 b. Budaya Organisasi
 Budaya organisasi bagi karyawan dimaknai sebagai petunjuk
 pelaksana dan petunjuk teknis. Budaya organisasi mendorong
 karyawan untuk mencapai prestasi kerja atau produktivitas yang
 lebih baik. Budaya organisasi dipandang sebagai salah satu unsur
 yang dapat menekan tingkat turnover karyawan, hal tersebut dapat
 dicapai karena budaya perusahaan mendorong sumberdaya manusia
 memutuskan untuk tetap dapat berkembag bersama organisasi
 (Sudaryono, 2014:90).
 Konsep budaya organisasi dapat mempengaruhi employee
 engagement. Ketika budaya perusahaan sesuai harapan karyawan
 maka engagement dari karyawan akan tinggi, begitu juga sebaliknya
 ketika budaya dalam perusahaan tersebut tidak sesuai harapan dari
 karyawan maka engagement dari karyawan akan rendah
 (Muhammad Rizza, 2013).
 c. Kompensasi
 Salah satu penentu yang kuat dari sikap pekerja, motivasi, dan
 perilaku adalah kompensasi (Gardner et al., 2004 dalam Antonius,
 2014). Untuk sebuah organisasi, kompensasi digunakan untuk
 menarik, memotivasi, dan mempertahankan pekerja yang berpotensi
 menghantarkan kesuksesan tujuan organisasi (Renard, 2008 dalam
 Antonius, 2014). Ketika perusahaan mampu memberikan feedback
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 yang sesuai dengan kontribusi yang diberikan karyawan pada
 perusahaan maka karyawan akan merasa dihargai oleh perusahaan
 yang dimana hal tersebut dapat memotivasi karyawan untuk lebih
 mengeluarkan kemampuan terbaiknya untuk perusahaan.
 Sesuai dengan yang dikatakan Lockwood, Mc Brain (2007) dalam
 Lamidi (2010) juga mengatakan tinggi rendahnya engagement akan
 tergantung pada faktor penggerak, yaitu budaya organisasi,
 kepemimpinan dan work life.
 e. Keuntungan Keterikatan Karyawan Bagi Perusahaan
 Employee engagement dijalankan oleh kelompok peneliti Gallup
 dan secara statistik telah memperlihatkan hubungan dengan
 produktivitas, profitabilitas, pemeliharaan karyawan, keamanan dan
 kepuasan pelanggan. Hubungan yang sama tidak ditunjukkan oleh
 kebanyakan konstrukkonstruk organisasi tradisional seperti kepuasan
 kerja (Endres & Mancheno-Smoak, 2008 dalam T Elizabeth, 2012).
 Menurut Vazirani (2007) dalam T. Elizabeth (2012) terdapat beberapa
 keuntungan memiliki karyawan yang engaged seperti:
 a. Karyawan yang terikat akan tetap tinggal dalam perusahaan, menjadi
 pendukung yang baik bagi perusahaan, produk-produk yang
 dihasilkan serta pelayanan dan menyumbang kesuksesan bisnis
 sampai tingkat yang paling dasar.
 b. Mereka secara normal menunjukkan kinerja yang lebih baik dan
 lebih termotivasi.

Page 35
                        

18
 c. Terdapat hubungan yang signifikan antara employee engagement dan
 profitabilitas (keuntungan).
 d. Mereka membentuk sebuah hubungan emosi dengan perusahaan. Hal
 ini akan mempengaruhi sikap mereka terhadap klien atau nasabah
 perusahaan dan dengan demikian akan meningkatkan kepuasan
 pelanggan dan peningkatan layanan.
 e. Mereka akan membangun keinginan yang kuat, berkomitmen serta
 memiliki kesejajaran dengan strategi dan tujuan organisasi.
 f. Meningkatkan kepercayaan para karyawan terhadap organisasi.
 g. Menciptakan suata rasa loyal dalam lingkungan yang kompetitif atau
 bersaing.
 h. Meyediakan suatu energi atau kekuatan yang tinggi dalam
 lingkungan kerja.
 i. Mendorong pertumbuhan bisnis.
 j. Membuat para karyawan menjadi duta merek yang efektif bagi
 perusahaan.
 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa keterikatan karyawan
 dapat memicu kinerja dari seseorang yang berakibat juga pada
 peningkatan kinerja dari sebuah organisasi atau perusahaan tempat
 karyawan itu bekerja.

Page 36
                        

19
 C. Kepemimpinan
 1. Definisi Kepemimpinan
 Pemimpin dapat memainkan peran penting dalam meningkatkan
 karakteristik motivasi dari lingkungan kerja seperti otonomi pekerjaan.
 Pemimpin adalah orang paling menonjol dalam konteks kerja individu,
 sehingga pemimpin adalah orang yang paling mungkin untuk mewakili
 budaya organisasi atau iklim, serta memiliki pengaruh langsung terhadap
 perilaku bawahan (Zaigham, 2007 dalam D. Wahyu ,2014). Seorang
 pemimpin adalah orang yang membimbing orang lain menuju tujuan
 bersama dan menciptakan suatu lingkungan dimana para anggota
 organisasi lain merasa terlibat secara aktif dalam proses dalam
 organisasi. Kepemimpinan adalahsuatu prosesdi manasatu
 orangmempengaruhisatu atau lebihpengikutdengan menjelaskanapa yang
 perlu dilakukan, dan menyediakan alat dan motivasi untuk mencapai
 tujuan yang ditetapkan (Babcock-Roberson & Strickland, 2010).
 Terdapat banyak ragam pandangan tentang pengertian
 kepemimpinan, leadership antara lain Robbins (2003: 314) memberikan
 definisi kepemimpinan sebagai kemampuan mempengaruhi suatu
 kelompok menuju pada pencapaian tujuan. Sumber dari pengaruh
 mungkin bersifat formal, seperti yang diberikan pada jabatan manajerial
 dalam organisasi. Sedangkan Greenberg dan Baron (Wibowo, 2014:280)
 memberikan definisi kepemimpinan sebagai proses dimana individu
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 mempengaruhi anggota kelompok lain menuju pencapaian tujuan
 kelompok atau organisasional yang didefinisikan.
 Robbins dan Judge (2011:410) menyatakan bahwa kepemimpinan
 adalah kemampuan mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian
 sebuah visi atau serangkaian tujuan. Sementara itu, Kreitner dan Kinicki
 (2010:467) mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses dimana
 seorang individu mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan
 bersama. Mcshane dan Von Glinow (Wibowo, 2014:281) menyatakan
 kepemimpinan adalah tentang mempengaruhi, memotivasi, dan
 memungkinkan orang lain memberikan kontribusi kearah efektivitas dan
 keberhasilan organisasi dimana mereka menjadi anggotanya.
 Terdapat kesamaan diantara banyak definisi tersebut, yaitu: a)
 kepemimpinan adalah merupakan kemampuan memengaruhi orang lain
 dengan menggunakan kekuasaannya, b) kepemimpinan adalah suatu
 proses interaksi antara pemimpin dengan pengikut, c) kepemimpinan
 terjadi pada berbagai tingkat dalam suatu organisasi, dan d)
 kepemimpinan berfokus pada pencapaian tujuan bersama
 2. Elemen dari Kepemimpinan
 David G Bowers dan Stanley E Seashore dalam Purwanto (2004:29)
 menyebutkan empat dimensi pokok dari struktur fundamental
 kepemimpinan, yaitu:
 a. Bantuan (support), yaitu tingkah laku yang memperbesar perasaan
 berharga seseorang dan dianggap penting.
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 b. Kemudahan interaksi, yaitu tingkah laku yang memberanikan
 anggota-anggota kelompok untuk mengembangkan hubungan yang
 saling menyenangkan.
 c. Pengutamaan tujuan, yaitu tingkah laku yang merangsang
 antusiasme bagi penemuan tujuan kelompok mengenai pencapaian
 prestasi yang baik.
 d. Kemudahan bekerja, yaitu tingkah laku yang membantu pencapaian
 tujuan dengan kegiatan-kegiatan seperti penetapan waktu,
 pengkoordinasian, perencanaan, penyediaan sumber-sumber dan
 pengetahuan teknis.
 D. Budaya Organisasi
 1. Definisi Budaya Organisasi
 Pada dasarnya semua organisasi memiliki budaya organisasi yang
 khas. Budaya organisasi adalah nilai-nilai yang menjadi pegangan
 sumberdaya manusia dalam menjalankan kewajiban dan perilakunya di
 dalam organisasi. Nilai-nilai tersebut memberikan jawaban apakah suatu
 tindakan benar atau salah dan apakah suatu perilaku dianjurkan atau
 tidak, sehingga berfungsi untuk landasan berperilaku (Sudaryono,
 2014:37). Kirana (1997) dalam Sudaryono (2014:37) mengemukakan
 bahwa perbincangan mengenai budaya perusahaan menyangkut berbagai
 topic bahasan, diantaranya nilai yang dianut, symbol, kebiasaan rutin,
 teladan atau model, penyesuaian diri dan cerita-cerita yang dihidupkan.
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 Dalam suatu organisasi kita mengetahui adanya dua aspek yaitu
 aspek fisik atau hard yang tampak dalam struktur, kebijakan, peraturan-
 peraturan, teknologi dan keuangan yang pengukurannya mudah dan dapat
 dikualifikasi serta dikontrol secara kasat mata. Akan tetapi untuk aspek
 bersifat psikologi atau soft yang menyangkut sisi manusiawi seperti nilai-
 nilai, kepercayaan, keyakinan, budaya dan norma-norma perilaku adalah
 aspek yang tidak mudah untuk mengukurnya, tetapi sangat berperan
 dalam memacu organisasi menuju arah yang diinginkan. Literatur
 efektivitas organisasi menekankan pentingnya budaya dalam memotivasi
 dan memaksimalkan nilai, aset intelektual, yang merupakan sumber daya
 manusia. (Baker, 2011).
 2. Dimensi Budaya Organisasi
 Model budaya Denison (Anik Herminingsih, 2011:22-37)
 berpendapat bahwa ada empat dimensi budaya organisasi, yaitu:
 a. Involvement (keterlibatan)
 Adalah dimana organisasi memberdayakan anggotanya, membangun
 tim di dalam organisasi dan mengembangkan kemampuan
 sumberdaya manusia di semua level. Keterlibatan dapat berjalan
 secara informal dan formal atau secara terstruktur. Menurut Fey dan
 Denisson (2013) dalam Anik (2011:22-37) keterlibatan karyawan
 secara voluntary maupun terstruktur memiliki dampak positif pada
 efektivitas organisasi. Tingkat keterlibatan yang tinggi akan
 memunculkan rasa kepemilikan dan rasa tanggungjawab, sehingga
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 diperoleh komitmen karyawan yang tinggi terhadap organisasi.
 Organisasi yang didukung oleh komitmen karyawan yang tinggi
 akan menurunkan kebutuhan untuk system pengawasan secara
 formal sehingga mengarahkan pada pencapaian kinerja.
 b. Consistency (konsistensi)
 Yakni dimana organisasi memiliki aturan main yang konsisten,
 terkordinasi dan terintegrasi dengan baik. Sistem kepercayaan
 bersama, nilai-nilai dan simbol-simbol merupakan dasar yang efektif
 untuk menyamakan consensus dan mencapai aksi yang terkordinasi.
 Efektifitas organisasi difasilitasi oleh konsistensi berdasarkan nilai-
 nilai dasar dalam mengatasi situasi yang tidak familiar.
 c. Adaptability (adaptabilitas)
 Adalah dimana organisasi memiliki orientasi kepada pelanggan,
 mengambil resiko dan belajar dari kesalahan, serta memiliki
 kemampuan dan pengalaman menciptakan perubahan. Budaya yang
 adaptif dicirikan dengan organisasi yang berisi orang-orang yang
 berani mengambil resiko, percaya satu sama lain, memiliki
 pendekatan proaktif untuk kehidupan organisasi, bekerja bersama
 untuk mengidentifikasi masalah, percaya pada kemampuan diri
 sendiri dan rekannya, serta memiliki antusiasme untuk melakukan
 pekerjaannya.
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 d. Mission (misi)
 Dimana fungsi dan tujuan bersama organisasi yang tertuang dalam
 misi organisasi menyebabkan para karyawan dengan alasan non-
 ekonomi bersedia menginvestasikan upaya mereka demi kebaikan
 organisasi, karena adanya harapan karyawan kepada organisasi.
 Adanya misi menyebabkan timbulnya kejelasan arah dan tujuan
 akhir, sehingga memudahkan untuk mengidentifikasi langkah-
 langkah yang sesuai untuk pencapaian tujuan organisasi.
 Fungsi Budaya Organisasi Robbins dan Judge (2007) dalam
 Sudaryono (2014:85) menyimpulkan empat fungsi budaya organisasi
 yang menonjol dan penting untuk diaktualisasikan yaitu sebagai berikut:
 a. Budaya mempunyai suatu peran pembeda. Hal itu berarti bahwa
 budaya yang dimiliki oleh suatu organisasi menciptakan pembedaan
 yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi lainnya.
 b. Budaya organisasi membawa suatu rasa identitas bagi anggota-
 anggota organisasi.
 c. Budaya organisasi dapat mempermudah terbentuknya komitmen
 pada sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan diri individual.
 d. Budaya organisasi dapat meningkatkan kemantapan sistem sosial.
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 E. Kompensasi
 1. Definisi Kompensasi
 Kompensasi adalah seluruh imbalan yang diterima karyawan atas
 hasil kerja karyawan tersebut pada organisasi. Kompensasi bisa berupa
 fisik maupun non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada
 karyawan sesuai dengan pengorbanan yang telah diberikannya kepada
 organisasi/perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja.
 Menurut Henry Simamora (2004:155) kompensasi merupakan apa
 yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi mereka
 kepada organisasi. Sedangkan menurut T. Hani Handoko (2005:165)
 kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima para karyawan
 sebagai balas jasa untuk kerja mereka.
 Kompensasi menurut Garry Dessler (2007:46) adalah semua
 bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan dan
 muncul dari pekerjaan mereka.Sedangkan menurut Hasibuan (2012:118)
 kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
 langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan
 atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
 Berdasarkan pendapat tersebut diatas dapat simpulkan bahwa
 kompensasi (compensation) merupakan suatu imbalan yang diberikan
 pada karyawan sebagai bentuk balas jasa yang meliputi kompensasi
 finansial dan non finansial serta berbagai tunjangan yang diberikan bagi
 para karyawan.
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 2. Jenis Kompensasi
 Menurut Mondy, bentuk dari kompensasi yang diberikan
 perusahaan kepadankaryawan dapat dikelompokkan menjadi 2 (dua),
 yaitu: (1) financial compensation, dan (2) non-financial compensation.
 a. Financial compensation (kompensasi finansial)
 Kompensasi finansial artinya kompensasi yang diwujudkan dengan
 sejumlah uang kartal kepada karyawan yang bersangkutan.
 Kompensasi finansial implementasinya dibedakan menjadi 2 (dua),
 yaitu:
 1) Direct Financial compensation (kompensasi finansial langsung)
 Kompensasi finansial langsung adalah pembayaran berbentuk
 uang yang karyawan terima secara langsung dalam bentuk
 gaji/upah, tunjangan ekonomi, bonus dan komisi. Gaji adalah
 balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap
 serta mempunyai jaminan yang pasti, sedangkan upah adalah
 balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja dengan berpedoman
 pada perjanjian yang disepakati pembayarannya.
 2) Indirect Financial compensation (kompensasi finansial tak
 langsung)
 Kompensasi finansial tidak langsung adalah termasuk semua
 penghargaan keuangan yang tidak termasuk kompensasi
 langsung. Wujud dari kompensasi tak langsung meliputi
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 program asuransi tenaga kerja (jamsostek), pertolongan sosial,
 pembayaran biaya sakit (berobat), cuti dan lain-lain.
 b. Non-financial compensation (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 2 (dua), yaitu:
 1) Non financial the job (kompensasi berkaitan dengan pekerjaan)
 Kompensasi non finansial mengenai pekerjaan ini dapat berupa
 pekerjaan yang menarik, kesempatan untuk berkembang,
 pelatihan, wewenang dan tanggung jawab, penghargaan atas
 kinerja. Kompensasi bentuk ini merupakan perwujudan dari
 pemenuhan kebutuhan harga diri (esteem) dan aktualisasi (self
 actualization).
 2) Non financial job environment (kompensasi berkaitan dengan
 lingkungan pekerjaan)
 Kompensasi non finansial mengenai lingkungan pekerjaan ini
 dapat berupa supervisi kompetensi (competent supervision),
 kondisi kerja yang mendukung (comfortable working
 conditions), pembagian kerja (job sharing) (Mondy, 2003;42).
 3. Tujuan Kompensasi
 Tujuan pemberian kompensasi, menurut Sadili Samsudin
 (2009:188) sebagai berikut:
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 a. Pemenuhan Kebutuhan ekonomi
 Kompensasi yang diterima karyawan digunakan untuk memenuhi
 kebutuhan hidup karyawan sehari-hari. Untuk itu, diperlukan
 kepastian akan penerimaan upah atau gaji secara tepat.
 b. Meningkatkan produktivitas kerja
 Karyawan dapat bekerja dengan produktif jika ada perhatian dari
 perusahaan untuk memberikan kompensasi yang lebih baik.
 c. Memajukan organisasi atau perusahaan
 Jika perusahaan memberikan kompensasi tinggi, dapat mendorong
 karyawannya untuk bekerja lebih giat dan memotivasi karyawan
 untuk memajukan perusahaan.
 d. Menciptakan keseimbangan dan keadilan
 Keseimbangan dapat tercipta dari pemberian kompensasi secara adil
 dan layak, namun karyawan harus memenuhi persyaratan dalam
 jabatannya.
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 F. Penelitian Terdahulu
 Tabel 2.1
 Penelitian Terdahulu
 PENELITI(TAHU
 N) JUDULPENELITIAN METODOLOGI HASIL TEMUAN
 T. Ravikumar
 (vol 2. No 8 2013)
 A Study On Impact Of Team
 Work, Work Culture,
 Leadership And Compensation
 On Engagement Level Of
 Employees In Msmes In India
 Analisis Regresi
 Berganda
 Penelitian menunjukkan bahwa variabel independen
 yang dipilih yaitu kerja Tim, budaya kerja,
 Kepemimpinan dan kompensasi memiliki pengaruh
 yang signifikan terhadap employee engagement
 D. Wahyu Ariani
 (2014)
 Relationship Leadership,
 Employee Engagement and
 Organizational Citizenship
 Behavior
 The Structural
 Equal Modeling
 (SEM)
 Hasilnya membuktikan bahwa kepemimpinan
 mendukung dan keterlibatan karyawan memiliki
 hubungan positif dengan OCB dan langsung
 keterlibatan karyawan dimediasi hubungan antara
 kepemimpinan suportif dan OCB.
 Sarimah Othman et
 al(ISSN 2077-
 4486)(2015)
 The Impact of Employee
 Engagement Program In
 Multiple
 Regression
 Analysis
 Engagement memainkan peran penting dalam
 memastikan presenteeism karyawan untuk bekerja.
 organisasi harus
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 PENELITI(TAHU
 N) JUDULPENELITIAN METODOLOGI HASIL TEMUAN
 Reducing Absenteeism At
 Workplace: A Case Of
 Government-Linked Company
 (Glc) In Malaysia
 mempertimbangkan keuntungan jangka panjang dalam
 memberikan program pelibatan kepada karyawan untuk
 dapat mempertahankan dalam lingkungan bisnis yang
 kompetitif saat ini. Bangunan jembatan antara
 karyawan dan pimpinan sangat penting terhadap
 mencapai kinerja dan tujuan organisasi.
 Mary Monica Jiony
 ,et al
 (American Journal
 of Economics 2015,
 5(2): 128-134)
 Understanding the Effect of
 Organizational Culture and
 Employee Engagement on
 Organizational Performance
 Using Organizational
 Communication as Mediator:
 A Conceptual Framework
 Kombinasi
 Metode Kualitatif
 dan Kuantitatif
 Tinjauan literatur temuan membawa penulis
 menggambar asumsi bahwa jika karyawan lebih terlibat
 dalam pekerjaan mereka, kinerja organisasi yang lebih
 baik dapat dicapai. Ketika ada yang tepat dan
 komunikasi yang efektif dalam menempatkan, anggota
 organisasi bisa mengelola pekerjaan mereka lebih baik.
 Premis ini memungkinkan budaya organisasi yang
 dapat dikelola dengan baik. Ketika komunikasi yang
 efektif diterapkan, tujuan dan sasaran organisasi bisa
 dicapai.
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 PENELITI(TAHU
 N) JUDULPENELITIAN METODOLOGI HASIL TEMUAN
 Muhammad
 Rizza Akbar
 ( JSIP 2 (2013) )
 Pengaruh Budaya Organisasi
 Terhadap Employee
 Engagement (Studi Pada
 Karyawan Pt.Primatexco
 Indonesia di Batang)
 Regresi linier
 berganda
 Semakin baik budaya organisasi maka semakin tinggi
 employee engagement, sebaliknya semakin buruk
 budaya organisasi maka semakin rendah employee
 engagement.
 Endah Mujiasih
 & Ika Zenita
 Ratnaningsih
 (2013)
 Meningkatkan Work
 Engagement Melalui Gaya
 Kepemimpinan
 Transformasional Dan Budaya
 Organisasi
 Metode Kualitatif
 Gaya kepemimpinan transformasional menurut
 hasil-hasil penelitian terbukti mampu meningkatkan
 motivasi karyawan lebih tinggi juga dapat membuat
 karyawan memiliki kepuasan dalam bekerja.
 Budaya organisasi juga turut memberikan kontribusi
 dalam meningkatkan motivasi berprestasi para
 karyawan karena mereka rela mengidentifikasi nilai
 nilai organisasi kedalam dirinya untuk mencapai
 tujuan organisasi melalui inovasi-inovasi yang luar
 biasa.
 I Wayan Edi Keterlibatan Karyawan ; Metode Kualitatif Keterlibatan karyawan adalah predictor kuat dari
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 PENELITI(TAHU
 N) JUDULPENELITIAN METODOLOGI HASIL TEMUAN
 Arsawan & I
 Wayan Wirga
 (Jurnal Bisnis dan
 Kewirausahaan Vol
 8, No 3, 2013)
 Strategi Meningkatkan Kinerja
 Karyawan
 kinerja organisasi positif yang dengan jelas
 menunjukan hubungan dua arah antara majikan dan
 karyawan. Keterlibatan karyawan secara emosional
 melekat pada organisasi dan terlibat dalam pekerjaan
 mereka dengan antusiasme yang besar untuk
 keberhasilan manajer, melebihi apa yang tertuang pada
 perjanjian kerja kontrak.
 T. Elisabeth Cintya
 Santosa
 (vol. 11, no 2,
 2012)
 Memahami Dan Mendorong
 Terciptanya Employee
 Engagement Dalam Organisasi
 Metode Kualitatif
 Untuk meningkatkan dan memelihara employee
 engagement berada di tangan organisasi dan
 membutuhkan suatu perpaduan yang sempurna dari
 waktu, usahausaha, komitmen dan investasi untuk
 mencapai hasil akhir yang terbaik.
 Asep Rukmana
 (2012)
 Pengaruh Kepemimpinan
 Transformasional dan Budaya
 Organisasi Terhadap Employee
 Engagement di BPJS
 Ketenagakerjaan
 Structural
 Equation
 Modelling (SEM)
 Secara Simultan Kepemimpinan dan Budaya
 Organisasi mempengaruhi Employee Engagement
 karyawan BPJS Ketenagakerjaan.
 Secara Parsial Kepemimpinan tidak berpengaruh
 terhadap Employee Engagement karyawan BPJS
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 PENELITI(TAHU
 N) JUDULPENELITIAN METODOLOGI HASIL TEMUAN
 Ketenagakerjaan.
 Secara Parsial Budaya Organisasi berpengaruh
 terhadap Employee Engagement karyawan BPJS
 Ketenagakerjaan.
 Purwanti
 Wulandari
 (2010)
 Analisis Pengaruh Total
 Return terhadap Tingkat
 Engagement Dosen Institut
 Teknologi Bandung (ITB)
 Regresi Linier
 Berganda
 Variabel Kompenasasi tidak berpengaruh terhadap
 tingkat Engagement Dosen Institut teknologi Bandung
 (ITB)
 Antonius M Claret
 Hermawan Harry N
 (2014)
 Pengaruh Kompensasi,
 Status/Pengakuan, Dan
 Kesempatan Berkembang
 Terhadap Tingkat Employee
 Engagement Pada Karyawan
 Universitas Sanata Dharma
 Regresi Linier
 Berganda
 Kompensasi tidak berpengaruh terhadap tingkat
 employee engagement karyawan di Univeritas Sanata
 Dharma Yogyakarta.
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 G. Kerangka Berfikir
 Kerangka berpikir merupakan model konseptual tentang bagaimana
 teori berhubungan dengan berbagai faktor yg diidentifikasi sebagai masalah
 yang penting. Kerangka pemikiran dalam penelitian ini di gambarkan pada
 bagan berikut :
 Gambar 2.1
 Kerangka Pemikiran
 Kepemimpinan (X1) Budaya Organisasi (X2) Kompensasi (X3)
 Keterikatan Karyawan
 Y
 Uji Validitas dan Reabilitas
 Uji Asumsi Klasik
 Regresi Linier Berganda
 Uji Hipotesis
 Kesimpulan
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 H. Hipotesis Penelitian
 Hipotesis merupakan pernyataan sementara yang perlu dibuktikan benar
 atau tidak (Umar, 2003:67). Hipotesis yang dikemukakan dalam penelitian ini
 adalah:
 1. Hipotesis 1
 H0 : Tidak terdapat pengaruh antara kepemimpinan dengan keterikatan
 karyawan
 Ha : Terdapat pengaruh antara kepemimpinan dengan keterikatan
 karyawan
 2. Hipotesis 2
 H0 : Tidak terdapat pengaruh antara budaya organisasi dengan
 keterikatan karyawan
 Ha : Terdapat pengaruh antara budaya organisasi dengan keterikatan
 karyawan
 3. Hipotesis 3
 H0 : Tidak terdapat pengaruh antara kompensasi dengan keterikatan
 karyawan
 Ha : Terdapat pengaruh antara kompensasi dengan keterikatan karyawan
 4. Hipotesis 4 :
 H0 : Tidak terdapat pengaruh antara kepemimpinan, budaya organisasi
 dan kompensasi dengan keterikatan karyawan
 Ha : Terdapat pengaruh antara kepemimpinan, budaya organisasi dan
 kompensasi dengan keterikatan karyawan
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 BAB III
 METODOLOGI PENELITIAN
 A. Ruang Lingkup Penelitian
 Penelitian ini akan melihat pengaruh kepemimpinan, budaya organisasi
 dan kompensasi terhadap keterikatan karyawan industri jasa perbankan.
 Untuk memperoleh data, peneliti menggunakan metodologi kuantitatif
 dengan melakukan survei yang akan dilakukan pada salah satu lembaga jasa
 perbankan di Indonesia, yaitu Bank Syariah Mandiri yang beralamat di Jalan
 M.H Thamrin No 5, Jakarta.
 B. Metode Penentuan Sampel
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subyek
 yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
 peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
 2005:49 dalam Kartika 2009). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
 Bank Syariah Mandiri. Menurut Jogiyanto (2008:71-72) terdapat dua metode
 dalam menentukan sampel yang sesuai, yaitu pengambilan sampel berbasis
 pada probabilitas (pemilihan secara random) atau pengambilan sampel secara
 non-probabilitas (pemilihan nonrandom).
 Dalam penelitian ini sampel ditentukan secara non probabilitas (non
 probability sampling).Metode penentuan sampel yang digunakan dalam
 penelitian ini adalah purposive sampling. Menurut Syofian Siregar
 (2011:148), purposive sampling adalah teknik pemilihan sampel berdasarkan
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 pada kriteria-kriteria tertentu. Sesuai dengan tujuan penelitian maka, peneliti
 penetapkan Strategic Procurement Group (SCG) menjadi lokasi pengambilan
 sample karena divisi tersebut telah memenuhi persyaratan yaitu subjek yang
 paling mewakili karakteristik dan sifat dari populasi dan tempat terjadinya
 fenomena yang ada yaitu tingkat turnover yang tinggi dan meningkat dari
 tahun sebelumnya. Jumlah sampel pada penelitian ini adalah seluruh
 karyawan pada divisi SCG yaitu ± 55 orang.
 C. Metode Pengumpulan Data
 b. Data primer
 Untuk memperkuat hasil penelitian ini maka penulis mengambil
 data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari sumber asli yang
 berupa kuesioner. Kuesioner merupakan teknikpengumpulan data yang
 dilakukan dengancara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
 tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2009:199).
 Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner yang meliputi
 kompensasi dan stres kerja. Kuesioner bersifat tertutup. Kuesioner
 berupa pertanyaan-pertanyaan yang berkaitan dengan masalah yang telah
 tersusun secara sistematis dan dirumuskan dengan cermat sehingga
 jawaban yang dihasilkan oleh responden merupakan isi atau jawaban dari
 rumusan masalah penelitian.
 Kuesioner disebarkan kepada karyawan perusahaan yang telah
 ditetapkan menjadi sampel dalam penelitian ini berdasarkan
 stratifikasinya.Skala pengukuran kuesioner menggunakan skala likert
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 karena menurut Sugiyono (2009:132) skala likert digunakan untuk
 mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok
 orang tentang fenomena sosial yang selanjutnya disebut sebagai variabel
 penelitian.Tingkat skala likert yang digunakan dalam penelitian ini
 adalah sebagai berikut:
 - Sangat Setuju (SS) = Diberi Bobot / skor 5
 - Setuju (S) = Diberi Bobot / skor 4
 - Netral (N) = Diberi Bobot / skor 3
 - Tidak Setuju (TS) = Diberi Bobot / skor 2
 - Sangat Tidak Setuju (STS) = Diberi Bobot / skor
 c. Data sekunder
 Penulis juga mengumpulkan data sekunder untuk membantu
 menunjang kualitas penelitian. Data sekunder dari penelitian ini
 diperoleh dari jurnal, buku -buku referensi dan laporan hasil kerja
 internal perusahaan yang dibutuhkan dan dapat di jangkau oleh peneliti.
 Metode ini juga digunakan untuk mendapatkan data berupa profil bank
 seperti visi dan misi, jumlah karyawan, dan lain sebagainya.
 D. Metode Analisis Data
 Data yang terkumpul selanjutnya akan diuji dan dianalisis dengan
 program Statitical Product and Service Solution (SPSS) versi 20. Adapun
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 data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji kualitas data, uji asumsi
 klasik, dan uji hipotesis.
 1. Uji Kualitas Data
 1. Uji Validitas
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau validtidaknya suatu
 kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan validpertanyaan pada
 kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur,
 (Ghozali 2009:49). Menurut Sugiyono (2009:178) bila korelasi tiap
 faktor positif dan besarnya 0,3 ke atas maka faktor tersebut
 mempunyai construct yang kuat. Jadi penulis menilai validitas
 kuesioner dari nilai corrected item correlationyang lebih besar dari
 0,3.
 2. Uji Reliabilitas
 Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu
 kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
 konstruk.Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
 seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari
 waktu ke waktu (Ghozali, 2009:45). Pengukuran reliabilitas
 dilakukan dengan One shot, yaitu pengukuran yang dilakukan sekali
 saja dan hasilnya kemudian dibandingkan dengan pertanyaan atau
 mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Program SPSS
 memberikan fasilitas untuk antar jawaban pertanyaan. SPSS
 memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas variabel dengan uji
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 statistik Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan
 reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha> 0,60 (Ghozali,
 2009:46).
 2. Uji Asumsi Klasik
 a. Uji Normalitas Data
 Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakahvariabel
 dependen, independen, atau keduanya berdistribusi normal,
 mendekati normal atau tidak (Umar, 2010:77). Untuk mendeteksi
 apakah residual berdistribusi normal atau tidak adalah dengan
 melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi
 kumulatif dari distribusi normal.Untuk mendeteksi apakah data
 berdistribusi normal atau tidak diketahui dengan menggambarkan
 penyebaran data melalui sebuah grafik.Jika data menyebar di sekitar
 garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonalnya, model regresi
 memenuhi asumsi normalitas (Umar, 2010:77).Cara lain untuk
 menguji normalitas data adalah dengan Uji Normalitas dengan
 Kolmogorov-Smirnov. Menurut Suliyanto (2011:75) uji normalitas
 menggunakan uji statistik non parametric Kolmogorov-Smirnov
 merupakan uji normalitas menggunakan fungsi distribusi kumulatif.
 Nilai residual terstandarisasi berdistribusi normal jika K hitung < K
 tabel atau Sig. >alpha.
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 b. Uji Multikolonieritas
 Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model
 regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
 (independen).Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
 korelasi diantara variabel independen, jika variabel independen
 saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal.
 Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi
 antar sesama variabel independen sama dengan nol. Untuk
 mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas didalam model
 regresi adalah sebagai berikut apabila nilai tolerance kurang dari
 0,10 atau sama dengan nilai Variance Inflation Factor (VIF) lebih
 dari 10, maka dapat menunjukan adanya multikolonieritas dan begitu
 pula sebaliknya (Ghozali, 2011:105-106).
 Cara lain untuk menguji Multikolonieritas adalah dengan
 menggunakan Nilai Pair-Wise Correlation antar Variabel Bebas.
 Menurut Suliyanto (2011:85) uji ini dilakukan dengan melihat nilai
 koefisien korelasi antar masing-masing variabel bebas. Jika nilai
 koefisien korelasi antar masing-masing variabel bebas tidak lebih
 dari 0,7 maka model tersebut tidak mengandung gejala
 multikolonier.
 c. Uji Heteroskedastisitas
 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
 model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu
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 pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dariresidual satu
 pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
 homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.
 Model regresi yang baik adalah regresi yang homoskedastisitas atau
 tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2011:139). Untuk menguji
 heteroskedastisitas penulis melihat scatterplot.Jika scatterplot
 menyebar secara acak maka hal itu menunjukkan tidak terjadinya
 masalah heteroskedastisitas pada model regresi yang dibentuk,
 (Suliyanto, 2011:95). Hal lain yang dapat digunakan untuk mengji
 heteroskedastisitas adalah metode Glejser.
 3. Uji koefisien determinasi (R2)
 Koefisien determinasi (R2) pada intinya digunakan untukmengukur
 seberapa jauh kemampuan model regresi dalam menerangkan variasi
 variabel dependen. Nilai koefisien determinasiadalah antara nol dan
 satu.Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen
 dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang
 mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir
 semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
 dependen. Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi
 adalah bias terhadapjumlah variabel independen yang dimasukan ke
 dalam model. Setiap tambahan satu variabel independen, maka R2 pasti
 meningkat, tidak perlu apakah variabel tersebut berpengaruh terhadap
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 variable dependen. Oleh karena itu, pada penelitian ini menggunakan
 nilai R Square (Adjusted R2) karena disesuaikan dengan jumlah variabel
 yang digunakan dalam penelitian. Nilai Adjusted R2 dapat naik atau turun
 apabila satu variabel independen ditambahkan ke dalam model (Ghozali,
 2009:87).
 4. Uji Hipotesis
 Alat uji yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian ini
 adalah dengan metode regresi linear berganda (multiple
 regression).Bentuk persamaannya adalah sebagai berikut:
 Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e
 Keterangan:
 Y = Variabel keterikatan karyawan
 a = Konstanta regresi berganda
 b = Koefisien regresi
 X1 = Variabel kepemimpinan
 X2 = Variabel budaya organisasi
 X3 = Variabel kompensasi
 e = Tingkat error
 Untuk membenarkan uji hipotesis maka penulis menggunakan uji
 statistik terhadap data-data yang telah diperoleh, maka penulis
 melakukan uji statistik yang meliputi:
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 a. Uji regresi secara parsial (Uji t)
 Uji t adalah uji regresi secara parsial untuk menguji pengaruh
 antara variabel bebas (variabel X1, X2 dan X3) terhadap variabel
 terikat (variabel Y). Dalam penelitian ini Uji t digunakan untuk
 mengetahui apakah variabel kepemimpinan, budaya organisasi dan
 kompensasi berpengaruh terhadap keterikatan karyawan secara
 terpisah atau parsial. Maka probabilitas yang digunakan untuk Uji t
 sebagai berikut:
 1) Jika besarnya probabilitas signifikan ≤ 0,05 maka H0 ditolak dan
 H1 diterima. Sehingga ada pengaruh signifikan secara individual
 antara variabel independen terhadap variabel dependen.
 2) Jika besarnya probabilitas signifikan ≥ 0,05 maka H0 diterima
 dan H1 ditolak. Sehingga tidak ada pengaruh signifikan secara
 individual antara variabel independen terhadap variabel
 dependen.
 b. Uji regresi secara simultan (Uji F)
 Uji F adalah uji regresi secara simultan untuk menguji variabel
 yang berpengaruh antara variabel bebas (variabel X1, X2 dan X3)
 terhadap variabel terikat (variabel Y). Dalam penelitian ini Uji F
 digunakan untuk mengetahui apakah kepemimpinan, budaya
 organisasi dan kompensasi memiliki pengaruh secara bersama-sama
 terhadap keterikatan karyawan. Oleh karena itu, untuk mengetahui
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 signifikan atau tidak maka digunakan probabilitas untuk Uji F
 sebagai berikut :
 1) Jika besarnya probabilitas signifikan ≤ 0,05 maka H0 ditolak dan
 H1 diterima. Sehingga ada pengaruh signifikan secara bersama-
 sama antara variabel bebas terhadap variabel terikat.
 2) Jika besarnya probabilitas signifikan ≥ 0,05 maka H0 diterima
 dan H1 ditolak. Sehingga tidak ada pengaruh signifikan secara
 bersama-sama antara variabel bebas terhadap variabel terikat.
 E. Operasionalisasi Variabel
 Variabel adalah segala sesuatu yang dapat diberi berbagai macam nilai
 (Indriantoro dan Supomo, 2002:61). Tipe-tipe variabel dalam penelitian ini
 diklasifikasikan menjadi dua jenis, yaitu variabel independen, dan variabel
 dependen. Seluruh variabel dalam penelitian ini akan diukur dengan
 indikator-indikator tertentu yang kemudian akan dijabarkan dalam bentuk
 pertanyaan-pertanyaan. Pengukuran variabel dalam penelitian ini
 menggunakan skala pengukuran likert atau ordinal.
 1. Variabel Independen
 Idrus (2009:79) mendefinisikan variabel independensebagai variabel yang
 menjadi sebab beubahnya atau timbulnyavariabel terkait. Istilah variabel
 independen bisa juga disebutsebagai variabel bebas, variabel prediktor,
 variabel antecedentatau variabel eksogen. Variabel bebas dalam penelitian
 ini adalah Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Kompensasi.
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 2. Variabel Dependen
 Idrus (2009:79) menyatakan bahwa variabel dependen terkait) merupakan
 variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel
 bebas. Variable terikat pada penelitian ini adalah Keterkaitan Karyawan
 (employee engagement).
 Tabel 3.1
 Dimensi Operasional Variabel
 Variabel Dimensi Indikator Pengukuran
 Kepemimpinan
 (X1)
 (Sumber: David
 Bowers dan
 Stanley E
 Seashore)
 1. Bantuan
 (support)
 2. Kemudahan
 interaksi
 3. Pengutamaan
 tujuan
 4. Kemudahan
 bekerja
 1. Membuat karyawan
 merasa berharga dan
 penting.
 2. Memiliki hubungan
 baik dengan semua
 karyawan.
 3. Menumbuhkan rasa
 antusias (memotivasi)
 karyawan dalam
 bekerja mencapai
 tujuan dan prestasi
 terbaik.
 4. Membuat
 perencanaan,
 penetapan waktu,
 pengkoodinasian, dan
 Ordinal
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 Variabel Dimensi Indikator Pengukuran
 penyediaan
 sumberdaya dalam
 usaha pencapaian
 tujuan.
 5. Memiliki kemampuan
 teknis
 Budaya
 Organisasi
 (X2)
 (Sumber:
 McShane, Steve.
 L. & Von
 Glinov, Marry
 Ann, 2005)
 1. Involvement,
 (keterlibatan)
 2. Consistency
 (konsistensi)
 3. Adaptability
 (adaptabilitas)
 4. Mission (misi)
 1. Organisasi
 memberdayakan dan
 mengembangkan
 kekampuan SDM nya.
 2. Organisasi memiliki
 aturan yang konsisten,
 terkordinasi dan
 terintegrasi.
 3. Organisasi memiliki
 orientasi kepada
 pelanggan, mengambil
 keputusan dan belajar
 dari kesalahan dan
 memiliki kemampuan
 dan pengalaman
 menciptakan
 perubahan.
 4. Memiliki misi untuk
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 Variabel Dimensi Indikator Pengukuran
 pencapaian tujuan
 bersama.
 Kompensasi
 (X3)
 (Sumber:
 Mondy)
 1. Konpensasi
 Finansial
 - Direct
 financial
 - Indirect
 financial
 2. Kompensasi
 non Finansial
 - Pekerjaan
 - Lingkungan
 pekerjaan
 1. Karyawan menerima
 gaji/upah, tunjangan
 ekonomi, bonus dan
 komisi.
 2. Karyawan menerima
 program asuransi,
 cuti,dll.
 3. Pekerjaan yang
 menarik, kesempatan
 untuk berkembang,
 pelatihan, wewenang
 dan tanggung jawab,
 penghargaan atas
 kinerja.
 4. Lingkungan kerja
 yang kondusif yang
 didukung oleh fasilitas
 memadai dan
 lingkungan yang
 harmonis.
 Keterikatan 1. Vigor 1. Tingginya kekuatan
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 Variabel Dimensi Indikator Pengukuran
 Karyawan (Y)
 (Sumber:
 Bakker, 2010)
 2. Dedication
 3. Absorption
 dalam bekerja,
 keinginan berusaha
 dengan sungguh-
 sungguh dalam
 bekerja, gigih dalam
 menghadapi
 kesulitan.
 2. Memiliki perasaan
 penuh makna,
 antusias, inspirasi,
 kebanggaan dan
 menyukai tantangan
 pekerjaan
 3. Memiliki konsentrasi
 dan minat yang
 mendalam, tenggelam
 dalam pekerjaan, sulit
 untuk melepaskan diri
 dari pekerjaan.
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 BAB IV
 ANALISIS DAN PEMBAHASAN
 A. Gambaran Umum Objek Penelitian
 1. Bank Syariah Mandiri
 Bank Syariah Mandiri (BSM) adalah bank syariah yang memiliki
 prestasi yang baik. Kehadiran BSM sejak tahun 1999, sesungguhnya
 merupakan hikmah sekaligus berkah pasca krisis ekonomi dan moneter
 1997-1998. Sebagaimana diketahui, krisis ekonomi dan moneter sejak
 Juli 1997, yang disusul dengan krisis multi-dimensi termasuk di
 panggung politik nasional, telah menimbulkan beragam dampak negatif
 yang sangat hebat terhadap seluruh sendi kehidupan masyarakat, tidak
 terkecuali dunia usaha.Dalam kondisi tersebut, industri perbankan
 nasional yang didominasi oleh bank-bank konvensional mengalami
 krisis luar biasa. Sehingga pemerintah akhirnya mengambil tindakan
 dengan merestrukturisasi dan merekapitalisasi sebagian bank-bank di
 Indonesia.
 Salah satu bank konvensional, PT Bank Susila Bakti (BSB) yang
 dimiliki oleh Yayasan Kesejahteraan Pegawai (YKP), PT Bank Dagang
 Negara, dan PT Mahkota Prestasi juga terkena dampak krisis. BSB
 berusaha keluar dari situasi tersebut dengan melakukan
 upaya merger dengan beberapa bank lain serta mengundang investor
 asing. Pada saat bersamaan, pemerintah melakukan
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 penggabungan (merger) empat bank (Bank Dagang Negara, Bank Bumi
 Daya, Bank Exim, dan Bapindo) menjadi satu bank baru bernama PT
 Bank Mandiri (Persero) pada tanggal 31 Juli 1999. Kebijakan
 penggabungan tersebut juga menempatkan dan menetapkan PT Bank
 Mandiri (Persero) Tbk. sebagai pemilik mayoritas baru BSB.
 Sebagai tindak lanjut dari keputusan merger, Bank Mandiri
 melakukan konsolidasi serta membentuk Tim Pengembangan Perbankan
 Syariah. Pembentukan tim ini bertujuan untuk mengembangkan layanan
 perbankan syariah di kelompok perusahaan Bank Mandiri, sebagai
 respon atas diberlakukannya UU No. 10 tahun 1998, yang memberi
 peluang bank umum untuk melayani transaksi syariah (dual banking
 system).
 Tim Pengembangan Perbankan Syariah memandang bahwa
 pemberlakuan UU tersebut merupakan momentum yang tepat untuk
 melakukan konversi PT Bank Susila Bakti dari bank konvensional
 menjadi bank syariah. Oleh karenanya, Tim Pengembangan Perbankan
 Syariah segera mempersiapkan sistem dan infrastrukturnya, sehingga
 kegiatan usaha BSB berubah dari bank konvensional menjadi bank yang
 beroperasi berdasarkan prinsip syariah dengan nama PT Bank Syariah
 Mandiri sebagaimana tercantum dalam Akta Notaris: Sutjipto, SH, No.
 23 tanggal 8 September 1999.
 Perubahan kegiatan usaha BSB menjadi bank umum syariah
 dikukuhkan oleh Gubernur Bank Indonesia melalui SK Gubernur BI No.
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 1/24/ KEP.BI/1999, 25 Oktober 1999. Selanjutnya, melalui Surat
 Keputusan Deputi Gubernur Senior Bank Indonesia No. 1/1/KEP.DGS/
 1999, BI menyetujui perubahan nama menjadi PT Bank Syariah
 Mandiri. Menyusul pengukuhan dan pengakuan legal tersebut, PT Bank
 Syariah Mandiri secara resmi mulai beroperasi sejak Senin tanggal 25
 Rajab 1420 H atau tanggal 1 November 1999.
 PT Bank Syariah Mandiri hadir, tampil dan tumbuh sebagai bank
 yang mampu memadukan idealisme usaha dengan nilai-nilai rohani,
 yang melandasi kegiatan operasionalnya.Harmoni antara idealisme usaha
 dan nilai-nilai rohani inilah yang menjadi salah satu keunggulan Bank
 Syariah Mandiri dalam kiprahnya di perbankan Indonesia.BSM hadir
 untuk bersama membangun Indonesia menuju Indonesia yang lebih baik.
 Saat ini pertumbuhan Bank Syariah Mandiri (BSM) diakui
 sebagai bank syariah yang paling cepat tumbuh dalam tingkat dunia,
 dimana hal tersebut dinyatakan dalam konferensi tingkat Internasional di
 Bahrain dua tahun yang lalu. Pertumbuhan dan perkembangan Bank
 Syariah Mandiri tentu tidak luput dari kualitas sumberdaya manusianya
 karena faktor yang mempengaruhi kinerja perusahaan adalah
 sumberdaya manusia yang terdapat di perusahaan tersebut. Kualitas
 sumberdaya manusia pada Bank Syariah Mandiri sudah tidak diragukan
 lagi, dimana hal tersebut dibuktikan dengan banyak nya penghargaan
 yang didapatkan oleh Bank Syariah Mandiri pada bidang sumberdaya
 manusia diantaranya Bank Syariah Mandiri mendapat penghargaan
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 Service Excellent Award 2015, Coorporate Image Award 2015 dll.
 a. Visi dan Misi Bank Syariah Mandiri
 Berikut adalah visi dan misi Bank Syariah Mandiri :
 VISI
 “Bank Syariah Terdepan dan Modern”
 Bank Syariah Terdepan: Menjadi bank syariah yang selalu
 unggul di antara pelaku industri perbankan syariah di
 Indonesia pada segmen consumer, micro, SME, commercial,
 dan corporate.
 Bank Syariah Modern: Menjadi bank syariah dengan sistem
 layanan dan teknologi mutakhir yang melampaui harapan
 nasabah.
 MISI
 Mewujudkan pertumbuhan dan keuntungan di atas rata-rata
 industri yang berkesinambungan.
 Meningkatkan kualitas produk dan layanan berbasis
 teknologi yang melampaui harapan nasabah.
 Mengutamakan penghimpunan dana murah dan penyaluran
 pembiayaan pada segmen ritel.
 Mengembangkan bisnis atas dasar nilai-nilai syariah
 universal.
 Mengembangkan manajemen talenta dan lingkungan kerja
 yang sehat.
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 Meningkatkan kepedulian terhadap masyarakat dan
 lingkungan.
 b. Budaya Organisasi Bank Syariah Mandiri
 Setelah melalui proses yang melibatkan seluruh jajaran
 pegawai sejak pertengahan 2005, lahirlah nilai-nilai perusahaan
 yang baru yang disepakati bersama untuk di-shared oleh seluruh
 pegawai Bank Syariah Mandiri yang disebut Shared Values Bank
 Syariah Mandiri. Shared Values Bank Syariah Mandiri disingkat
 “ETHIC”.
 Excellence:
 Mencapai hasil yang mendekati sempurna (perfect result-
 oriented).
 Teamwork:
 Mengembangkan lingkungan kerja yang saling bersinergi.
 Humanity:
 Mengembangkan kepedulian terhadap kemanusiaan dan
 lingkungan.
 Integrity:
 Berperilaku terpuji, bermartabat, dan menjaga etika profesi.
 Customer Focus:
 Mengembangkan kesadaran tentang pentingnya nasabah dan
 berupaya melampaui harapan nasabah (internal dan
 eksternal).
 2. Divisi Strategic Procurement Group (SCG)
 Penelitian ini mengangkat permasalahan mengenai pengaruh
 kepemimpinan, budaya organisasi dan kompensasi terhadap keterikatan
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 karyawan. Responden yang dijadikan sample adalah sebanyak 55
 karyawan Bank Syariah Mandiri pada divisi Strategic Procurement
 Group (SCG). SCG adalah salah satu divisi yang ada pada Bank Syariah
 Mandiri yang bertugas untuk membantu operasionalisasi perusahaan
 mulai dari pemeliharaan asset perusahaan, Pengadaan barang cetakan,
 pengadaan seragam dinas, pengadaan barang-barang IT, pengadaan
 kendaraan operasional, penyewaan gedung dan perijinannya, renovasi
 gedung, iklan, pengadaan jasa keamanan, pengadaan jasa catering, dan
 pengadaan peralatan dan perlengkapan operasionalisasi bank lainnya.
 Pada divisi SCG dibagi menjadi 6 Departemen.
 Gambar 4.1Struktur Organisasi SCG
 Gambar 4.1 menunjukan struktur organisasi pada divisi Strategic
 Procurement Group (SCG) Bank Syariah Mandiri. Divisi SCG terdiri
 dari Kepala Divisi (Group Head), Wakil(Deputy), Sekertaris dan 6
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 departemen yang memiliki tugas masing-masing diantaranya :
 Departemen PPC (Procurement Planning & Controling)
 Membut perencanaan pengadaan
 Melakukan pemrosesan permintaan pengadaan
 Melakukan pengelolaan anggaran
 Membuat akreditasi rekanan
 Pembuatan harga perkiraan sementara
 Departemen PM1 (Procurement Management 1)
 Melakukan Aanwijzing
 Melakukan administrasi tender
 Melakukan proses tender/negosiasi
 Pembuatan nota persetujuan hasil tender
 Departemen PM2 (Procurement Management 2)
 Membuat rancang/design outlet
 Melakukan Aanwijzing
 Melakukan administrasi tender
 Melakukan proses tender/negosiasi
 Pembuatan nota persetujuan hasil tender
 Departemen Process & Monitoring,
 Pembuatan SPK
 Melakukan monitoring delivery barang/project/jasa
 Melakukan monitoring stock
 Membuat monitoring kinerja vendor
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 Repeat order
 Departemen Aset
 Melakukan pendataan asset
 Membuat perizinan atau pendaftaran asset
 Mendaftarkan asuransi asset
 Melakukan pengelolaan supir dan kendaraan HO (Head Office)
 Melakukakan pelelangan Asset
 Departemen GSS (General Support & Services).
 HO & Building maintenance
 Pengelolaan dokumen SCG
 Pembayaran invoice
 Support Head Office Communication (jaringan telepon)
 Kebutuhan rumah tangga HO
 B. Uji Deskriftif Demografi Responden
 Uji deskriptif responden yang memberikan gambaran
 mengenaikarakteristik responden yang diukur dengan skala nominal yang
 menunjukkanbesarnya frekuensi absolute dan presentase jenis kelamin,
 pendidikan, usia, masa kerja dan besaran gaji.
 a) Identifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
 Identifikasi responden menurut jenis kelamin dapat dilihat pada data
 yang akan ditunjukan pada tabel di bawah ini :
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 Tabel 4.1Distribusi Responden berdasarkan Jenis Kelamin
 No Karakteristik Jumlah Presentase
 1
 Jenis Kelamin :
 Laki-Laki 40 72,7 %
 Perempuan 15 27,3%
 Total 55 100% (Sumber : Pengelolaan Data Primer)
 Tabel 4.1 menunjukan distribusi responden berdasarkan pada jenis
 kelamin, data tersebut menunjukan bahwa sebagian besar atau 72,7%
 responden pada penelitian ini berjenis kelamin laki-laki dan sisanya
 27,3% responden berjenis kelamin perempuan. Dari data tersebut
 dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan divisi Strategic
 Procurement Group (SCG) Bank Syariah Mandiri berjenis kelamin
 laki-laki.
 b) Identifikasi Responden Berdasarkan Pendidikan
 Identifikasi responden menurut pendidikan dapat dilihat pada data
 yang akan ditunjukan pada tabel di bawah ini :
 Tabel 4.2Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan
 No Karakteristik Jumlah Presentase
 3
 Pendidikan Terakhir:
 SMA/STM/MAN 5 9,1%
 Diploma 4 7,3%
 Sarjana 46 83,6%
 Total 55 100% (Sumber : Pengelolaan Data Primer)
 Tabel 4.2 menunjukan distribusi responden berdasarkan pada
 pendidikan, data tersebut menunjukan bahwa 83,6% responden pada
 penelitian ini karyawan dengan latar belakang pendidikan Sarjana,
 9,1% responden berlatar belakang pendidikan SMA/Sederajat dan
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 sisanya 7,3% responden berlatar belakang pendidikan Diploma. Dari
 data tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan divisi
 Strategic Procurement Group (SCG) Bank Syariah Mandiri berlatar
 belakang pendidikan tinggi (Sarjana).
 c) Identifikasi Responden Berdasarkan Usia
 Identifikasi responden menurut usia dapat dilihat pada data yang
 akan ditunjukan pada tabel di bawah ini :
 Tabel 4.3Distribusi Responden Berdasarkan Usia
 No Karakteristik Jumlah Presentase
 2
 Usia:
 21 - 30 tahun 14 25,5%
 31 - 40 tahun 38 69,1%
 41 - 50 tahun 2 3,6 %
 > 50 tahun 1 1,8%
 Total 55 100% (Sumber : Pengelolaan Data Primer)
 Tabel 4.3 menunjukan distribusi responden berdasarkan pada usia,
 data tersebut menunjukan sebagian besar (69,1%) responden
 didominasi oleh karyawan dengan usia matang atau dewasa yaitu
 pada usia 31-40 tahun. Selanjutnya 25,5% responden merupakan
 karyawan dengan usia muda yaitu 21-30 tahun, 3,6% responden pada
 usia 41-50 tahun, dan sisanya 1,8% responden berusia lebih dari (>)
 50 tahun. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa divisi divisi
 Strategic Procurement Group (SCG) Bank Syariah Mandiri
 didominasi oleh karyawan pada usia dewasa dan usia muda.
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 d) Identifikasi Responden Berdasarkan Masa Kerja
 Identifikasi responden menurut masa kerja dapat dilihat pada data
 yang akan ditunjukan pada tabel di bawah ini :
 Tabel 4.4Distribusi Responden berdasarkan Masa Kerja
 No Karakteristik Jumlah Presentase
 5
 Lama Bekerja
 < 1 tahun 3 5,5%
 1 - 5 tahun 27 49,1%
 6 - 10 tahun 18 32,7%
 > 10 tahun 7 12,7%
 Total 55 100% (Sumber : Pengelolaan Data Primer)
 Tabel 4.4 menunjukan distribusi responden berdasarkan pada masa
 kerja, data tersebut menunjukan bahwa data responden berdasarkan
 masa kerja itu berjenjang dimana hampir separuh dari total responden
 (49,1%) adalah karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun, selanjutnya
 32,7% responden dengan masa kerja 6-10 tahun. Dari data tersebut
 dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan divisi Strategic
 Procurement Group (SCG) Bank Syariah Mandiri sudah bekerja lebih
 dari (>) 1 tahun dimana hanya sebagian kecil (5,5%) responden pada
 masa kerja kurang dari (>) 1 tahun dapat dipastikan bahwa karyawan
 sudah mengenal tugas atau pekerjaan dan perusahaan dengan baik
 e) Identifikasi Responden Berdasarkan Gaji
 Identifikasi responden menurut gaji dapat dilihat pada data yang akan
 ditunjukan pada tabel di bawah ini :
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 Tabel 4.5Distribusi Responden Berdasarkan Gaji
 No Karakteristik Jumlah Presentase
 4
 Penghasilan:
 1.000.000-2.5000.000 2 3,6%
 2.500.000-3.500.000 6 10,9%
 3.500.000-5.000.000 17 30,9%
 > 5.000.000 30 54,5%
 Total 55 100% (Sumber : Pengelolaan Data Primer)
 Tabel 4.5 menunjukan distribusi responden berdasarkan pada gaji,
 data tersebut menunjukan bahwa data responden berdasarkan gaji itu
 berjenjang dimana lebih dari separuh responden (54,5%%) adalah
 karyawan dengan gaji atau pendapatan lebih dari (>) 5 juta rupiah dan
 selanjutnya karyawan dengan gaji pada kisaran 3,5 - 5 juta juga turut
 mendominasi. Dari data tersebut dapat diketahui bahwa sebagian
 besar karyawan divisi Strategic Procurement Group (SCG) Bank
 Syariah Mandiri memiliki penghasilan yang cukup tinggi dimana
 lebih dari separuhnya berpenghasilan lebih dari 5 juta rupiah.
 C. Analisis dan Pembahasan
 1. Uji Validitas dan Reliabilitas
 a. Uji Validitas
 Untuk mendapatkan data primer, penulis menyebarkan
 kuesioner kepada responden yang merupakan seluruh karyawan pada
 divisi Strategic Procurement Group (SCG) Bank Syariah Mandiri
 yang berjumlah 55 orang. Sebelum melakukan penelitian yang lebih
 lanjut, penulis terlebih dahulu melakukan try out (uji coba) terhadap
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 beberapa pernyataan untuk menguji tingkat validitas. Kuesioner
 yang disebarkan kepada 55 responden dengan memberikan 58 butir
 pernyataan. Untuk menilai validitas masing-masing butir pernyataan
 dilihat dari nilai r-hitung> dari r-tabel. Uji signifikan dilakukan
 dengan membandingkan nilai r-hitung dengan r-tabel,dimana df= n –
 2, dalam hal ini, n adalah jumlah sampel atau responden
 Pada penelitian ini jumlah sampel yang digunakan untuk
 menguji validitas pernyataan yaitu sebanyak 55 responden atau (n) =
 55, maka besarnya df = 55-2 = 53. Dengan alpha = 0,05, maka
 didapat nilai r-tabel =0.265 Berikut ini adalah hasil uji validitas yang
 diberikan kepada 55 responden yang merupakankaryawan Strategic
 Procurement Group (SCG) dengan memberikan 58 pernyataan yang
 dibagi menjadi 4 variabel utama yaitu variabel Kepemimpinan (X1)
 ada 5 indikator dengan 9 pernyataan, variabel Budaya Organisasi
 (X2) ada 4 indikator dengan 21 pernyataan, Variabel Kompensasi
 (X3)ada 4 indikator dengan 13 pertanyaan dan variabel Keterikatan
 Karyawan (Y) ada 3 indikator dengan 15 pernyataan. Hasil uji
 validitas datanya adalah sebagai berikut:
 Tabel 4.6
 Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X1)
 No Item
 Pertanyaan
 Pearson
 Corelation
 Sig. (2-
 tailed) N Keterangan
 Variabel Kepemimpinan (X1)
 1 X1.1 0,867 0,000 55 Valid
 2 X1.2 0,891 0,000 55 Valid
 3 X1.3 0,946 0,000 55 Valid
 4 X1.4 0,728 0,000 55 Valid
 5 X1.5 0,887 0,000 55 Valid
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 No Item
 Pertanyaan
 Pearson
 Corelation
 Sig. (2-
 tailed) N Keterangan
 6 X1.6 0,917 0,000 55 Valid
 7 X1.7 0,767 0,000 55 Valid
 8 X1.8 0,910 0,000 55 Valid
 9 X1.9 0,891 0,000 55 Valid
 (Sumber: Pengelolaan Data Primer)
 Pada table 4.6 dapat diketahui bahwa item pertanyaan dalam
 variable kepemimpinan (X1) adalah sebanyak 9 butir pertanyaan
 yang ditanyakan kepada responden dinyatakan valid, dengan melihat
 ukuran validitas tiap butir-butir pernyataan pada variabel
 kepemimpinan diatas (X1).
 Tabel 4.7
 Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi (X2)
 No Item
 Pertanyaan
 Pearson
 Corelation
 Sig. (2-
 tailed) N Keterangan
 Variabel Budaya Organisasi (X2)
 1 X2.1 0,622 0,000 55 Valid
 2 X2.2 0,708 0,000 55 Valid
 3 X2.3 0,651 0,000 55 Valid
 4 X2.4 0,899 0,000 55 Valid
 5 X2.5 0,851 0,000 55 Valid
 6 X2.6 0,774 0,000 55 Valid
 7 X2.7 0,749 0,000 55 Valid
 8 X2.8 0,770 0,000 55 Valid
 9 X2.9 0,686 0,000 55 Valid
 10 X2.10 0,790 0,000 55 Valid
 11 X2.11 0,568 0,000 55 Valid
 12 X2.12 0,750 0,000 55 Valid
 13 X2.13 0,342 0,011 55 Valid
 14 X2.14 0,554 0,000 55 Valid
 15 X2.15 0,860 0,000 55 Valid
 16 X2.16 0,763 0,000 55 Valid
 17 X2.17 0,752 0,000 55 Valid
 18 X2.18 0,847 0,000 55 Valid
 19 X2.19 0,486 0,000 55 Valid
 20 X2.20 0,580 0,000 55 Valid
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 No Item
 Pertanyaan
 Pearson
 Corelation
 Sig. (2-
 tailed) N Keterangan
 21 X2.21 0,624 0,000 55 Valid
 (Sumber: Pengelolaan Data Primer)
 Pada tabel 4.7 dapat dilihat bahwa item pernyataan yang
 diajukan dengan 21 pernyataan yang ditanyakan untuk responden
 dinyatakan valid, dengan melihat ukuran validitas tiap butir-butir
 pernyataan pada variabel budaya organisasi (X2).
 Tabel 4.8
 Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi (X3)
 No Item
 Pertanyaan
 Pearson
 Corelation
 Sig. (2-
 tailed) N Keterangan
 Variabel Kompensasi (X3)
 1 X3.1 0,593 0,000 55 Valid
 2 X3.2 0,628 0,000 55 Valid
 3 X3.3 0,289 0,033 55 Valid
 4 X3.4 0,620 0,000 55 Valid
 5 X3.5 0,792 0,000 55 Valid
 6 X3.6 0,471 0,000 55 Valid
 7 X3.7 0,712 0,000 55 Valid
 8 X3.8 0,816 0,000 55 Valid
 9 X3.9 0,763 0,000 55 Valid
 10 X3.10 0,490 0,000 55 Valid
 11 X3.11 0,796 0,000 55 Valid
 12 X3.12 0,775 0,000 55 Valid
 13 X3.13 0,607 0,000 55 Valid
 (Sumber : Pengelolaan Data Primer)
 Pada tabel 4.8 dapat dilihat bahwa item pernyataan yang
 diajukan dengan 13 pernyataan yang ditanyakan untuk responden
 dinyatakan valid, dengan melihat ukuran validitas tiap butir-butir
 pernyataan pada variabel kompensasi (X3).
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 Tabel 4.9
 Hasil Uji Validitas Variabel Keterikatan Karyawan (Y)
 No Item
 Pertanyaan
 Pearson
 Corelation
 Sig. (2-
 tailed) N Keterangan
 Variabel Keterikatan Karyawan (Y)
 1 Y.1 0,574 0,000 55 Valid
 2 Y.2 0,552 0,000 55 Valid
 3 Y.3 0,504 0,000 55 Valid
 4 Y.4 0,645 0,000 55 Valid
 5 Y.5 0,565 0,000 55 Valid
 6 Y.6 0,491 0,000 55 Valid
 7 Y.7 0,461 0,000 55 Valid
 8 Y.8 0,556 0,000 55 Valid
 9 Y.9 0,513 0,000 55 Valid
 10 Y.10 0,382 0,004 55 Valid
 11 Y.11 0,600 0,000 55 Valid
 12 Y.12 0,624 0,000 55 Valid
 13 Y.13 0,330 0,014 55 Valid
 14 Y.14 0,459 0,000 55 Valid
 15 Y.15 0,595 0,000 55 Valid
 (Sumber : Pengelolaan Data Primer)
 Pada tabel 4.9 dapat dilihat bahwa item pernyataan yang
 diajukan dengan15 pernyataan yang ditanyakan untuk responden
 dinyatakan valid, dengan melihat ukuran validitas tiap butir-butir
 pernyataan pada variabel keterikatan karyawan (Y).
 Dari pengujian validitas seluruh butir pernyataan untuk ketiga
 hasil tersebut, diperoleh data yang menyatakan bahwa dari 58 item
 pernyataan yang diberikan kepada 55 responden mempunyai nilai r-
 hitung lebih besar dari r-tabel atau ditemukan nilai Corrected Item-
 Total Correlation yang lebih besar dari nilai 0,265 (rtabel) yang
 berarti valid. Hal ini menunjukkan bahwa setiap pernyataan dalam
 kuesioner yang diajukan kepada responden untuk keempat variabel
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 pada penelitian ini mampu mengukur apa yang diinginkan oleh
 responden dan dapat dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya.
 b. Uji Reliabilitas
 Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
 merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu konstruk atau
 variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha>
 0,6 Nunnally (1967) dalam Ghozali(2007:42).
 Untuk mengetahui tingkat keandalan pengukuran, dilakukan
 pengujian dengan menggunakan program komputer Microsoft Excel
 2010 dan SPSS versi 20.0. Adapun hasil output dari hasil uji
 reabilitas dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:
 Tabel 4.10
 Hasil Uji Reliabilitas
 Variabel Cronbach'sAlpha N of Item Keterangan
 Kepemimpinan (X1) 0,959 9 Reliabel
 Budaya Organisasi (X2) 0,949 21 Reliabel
 Kompensasi (X3) 0,885 13 Reliabel
 Keterikatan Karyawan (Y) 0,802 15 Reliabel
 Sumber: Hasil Output SPSS Pengelolaan Data Primer
 Dari tampilan tabel 4.10 diatas, diketahui bahwa pernyataan
 dari variabel memiliki nilai Cronbach Alpha yang lebih besar dari
 0,60. Dimana hal tersebut ditunjukkan oleh nilai Cronbach’s Alpha
 atas variabel Kepemimpinan (X1) sebesar 0,959, variabel Budaya
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 Organisasi (X2) sebesar 0,949, variable Kompensasi (X3) sebesar
 0,885 dan variabel Keterikatan Karyawan (Y) sebesar 0,802.
 Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan yang
 digunakan untuk semua variabel dalam penelitian ini adalah reliabel.
 Hal ini menunjukkan bahwa setiap item pernyataan yang digunakan
 akan mampu memperoleh data yang konsisten yang berarti bila
 pernyataan itu diajukan kembali akan diperoleh jawaban yang relatif
 sama dengan jawaban sebelumnya.
 2. Hasil Uji Distribusi Frekuensi Pertanyaan Responden
 Sebagaimana diketahui pada bab sebelumnya, penelitian
 inimenggunakan 4 (empat) variabel utama yang terdiri dari: a)
 kepemimpinan (X1), b) budaya organisasi (X2), c) kompensasi (X3), d)
 keterikatan karyawan (Y). Setiap variable memiliki sub variabel yang
 dimana memiliki indikator yang dibuat dalam bentuk pernyataan yang
 diberikan bobot nilai 1-5 (skala likert) sehingga diperoleh skor untuk
 masing-masing pernyataan. Selanjutnya akan dibahas masing-masing
 variabel dalam penelitian yang penulis lakukan.
 a. Analisis Variabel Kepemimpinan (X1)
 Berikut adalah hasil uji kuantitatif berdasarkan jawaban
 responden atau karyawan divisi Strategic Procurement Group (SCG)
 pada Bank Syariah Mandiri mengenai Variabel Kepemimpinan.
 Variabel kepemimpinan terdiri dari 4 (empat) sub varibel dan 9
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 (sembilan) pernyataan sehingga jumlah jawaban yang diperoleh
 penulis dari 55 responden berjumlah 495 jawaban.
 Tabel 4.11
 Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan
 STS TS N S SS TOTAL
 Frekuensi 20 65 118 257 35 495
 Persentase
 (%) 4% 12,9% 23,8% 51,9% 7,1% 100%
 (Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer)
 Pada tabel 4.11 menunjukan bahwa jawaban reponden atas variable
 kepemimpinan adalah berjenjang, namunlebih dari separuh (51,9%)
 responden menyatakan setuju atas pernyataan-pernyataan yang
 diajukan penulis mengenai kepemimpinan. Hal tersebut menunjukan
 bahwa sebagian besar karyawan divisi Strategic Procurement Group
 (SCG) setuju bahwa kepemimpinan pada Bank Syariah Mandiri
 sudah memiliki indikator-indikator yang terkandung pada 4 sub
 variable kepemimpinan yaitu Bantuan (Support), Kemudahan
 Interaksi, Pengutamaan Tujuan dan Kemudahan Bekerja walaupun
 ada sebagian kecil responden menyatakan tidak setuju (12,9%) dan
 sangat tidak setuju (4%).
 b. Analisis Variabel Budaya Organisasi (X2)
 Berikut adalah hasil uji kuantitatif berdasarkan jawaban
 responden atau karyawan divisi Strategic Procurement Group (SCG)
 pada Bank Syariah Mandiri mengenai Variabel Kepemimpinan.
 Variabel kepemimpinan terdiri dari 4 (empat) sub varibel dan 21
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 (dua puluh satu) pernyataan sehingga jumlah jawaban yang diperoleh
 penulis dari 55 responden berjumlah 1155 jawaban.
 Tabel 4.12
 Distribusi Jawaban Responden Variabel Budaya Organisasi
 STS TS N S SS TOTAL
 Frekuensi 10 42 251 787 65 1155
 Persentase (%) 0,8% 3,7% 21,8% 68,1% 5,6% 100%
 (Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer)
 Pada tabel 4.12 menunjukan sebagian besar (68,1%) responden
 menyatakan setuju atas pernyataan-pernyataan yang diajukan penulis
 mengenai budaya organisasi. Hal tersebut menunjukan bahwa
 sebagian besar karyawan divisi Strategic Procurement Group (SCG)
 setuju bahwa budaya organisasi pada Bank Syariah Mandiri sudah
 memiliki indikator-indikator yang terkandung pada 4 sub variable
 budaya organisasi yaitu Keterlibatan (Involvement), Konsistensi
 (Consistency), Adaptabilitas (Adaptability) dan Misi (Mission).
 c. Analisis Variabel Kompensasi (X3)
 Berikut adalah hasil uji kuantitatif berdasarkan jawaban
 responden atau karyawan divisi Strategic Procurement Group (SCG)
 pada Bank Syariah Mandiri mengenai Variabel Kompensai. Variabel
 kepemimpinan terdiri dari 2 (dua) sub varibel dan 13 (tiga belas)
 pernyataan sehingga jumlah jawaban yang diperoleh penulis dari 55
 responden berjumlah 715 jawaban.
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 Tabel 4.13
 Distribusi Jawaban Responden Variabel Kompensasi
 STS TS N S SS
 TOTA
 L
 Frekuensi 39 101 174 369 32 715
 Persentase (%) 5,5%
 14,1
 %
 24,3
 %
 51,6
 % 4,5% 100%
 (Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer)
 Pada tabel 4.13 menunjukan bahwa jawaban reponden atas variable
 kepemimpinan adalah berjenjang, namun lebih dari separuh (51,6%)
 responden menyatakan setuju atas pernyataan-pernyataan yang
 diajukan penulis mengenai kompensasi. Hal tersebut menunjukan
 bahwa sebagian besar karyawan divisi Strategic Procurement Group
 (SCG) setuju bahwa kompensasi pada Bank Syariah Mandiri sudah
 memiliki indikator-indikator yang terkandung pada 2 sub variable
 kepemimpinan yaitu Kompensasi pada aspek Finansial dan
 Kompensasi pada aspek Non Finansial walaupun ada sebagian kecil
 responden menyatakan tidak setuju (14,1%) dan sangat tidak setuju
 (5,5%).
 d. Analisis Variabel Keterikatan Karyawan (Y)
 Berikut adalah hasil uji kuantitatif berdasarkan jawaban
 responden atau karyawan divisi Strategic Procurement Group (SCG)
 pada Bank Syariah Mandiri mengenai Variabel Keterikatan
 Karyawan. Variabel Keterikatan Karyawan terdiri dari 3 (tiga) sub
 varibel dan 15 (lima belas) pernyataan sehingga jumlah jawaban
 yang diperoleh penulis dari 55 responden berjumlah 824 jawaban.
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 Tabel 4.14
 Distribusi Jawaban Responden Variabel Keterikatan Karyawan
 STS TS N S SS TOTAL
 Frekuensi 4 23 107 582 108 824
 Persentase (%) 0,5% 2,8% 13% 70,6% 13,1% 100%
 (Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer)
 Pada tabel 4.14 menunjukan sebagian besar (70,6%) responden
 menyatakan setuju atas pernyataan-pernyataan yang diajukan penulis
 mengenai keterikatan karyawan. Hal tersebut menunjukan bahwa
 sebagian besar karyawan divisi Strategic Procurement Group (SCG)
 pada Bank Syariah Mandiri sudah memiliki indikator-indikator yang
 terkandung pada 3 sub variable Keterikatan Karyawan yaitu Vigor,
 Dedication dan Absorption.
 3. Hasil Uji Asumsi Klasik
 a. Hasil Uji Normalitas
 Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakahvariabel
 dependen, independen, atau keduanya berdistribusi normal,
 mendekati normal atau tidak (Umar, 2010:77). Model regresi yang
 baik adalah memiliki nilai residual yang terdistribusi normal,
 Sunjoyo, dkk (2013:59). Cara lain untuk menguji normalitas data
 adalah dengan uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov.
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 Gambar 4.2
 Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
 Dependent Variable: Keterikatan Karyawan (Y)
 (Sumber: Hasil output SPSS pengolahan data primer)
 Berdasarkan gambar 4.2 diatas dapat disimpulkam bahwa dari
 grafik P-P plot tersebut terlihat bahwa penyebaran titik atau data
 menyebar di sekitar garis diagonal, dan penyebarannya tidak terlalu
 jauh atau melebar. Maka dapat dikatakan bahwa data pada penelitian
 ini memiliki penyebaran dan terdistribusi normal. Dimana dari grafik
 ini menunjukkan bahwa model regresi sesuai asumsi normalitas, dan
 dengan normalnya data pada penelitian ini maka penelitian ini dapat
 digunakan dan diteruskan.Untuk menegaskan hasil uji normalitas di
 atas maka peneliti melakukan uji normalitas denganKolmogorov-
 Smirnov Test dengan hasil sebagai berikut:
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 Tabel 4.15
 Hasil Uji Tes Kolmogorov-Smirnov One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
 Unstandardized
 Residual
 N 55
 Normal Parametersa,b
 Mean 0E-7
 Std. Deviation 4,07252739
 Most Extreme Differences
 Absolute ,121
 Positive ,121
 Negative -,109
 Kolmogorov-Smirnov Z ,899
 Asymp. Sig. (2-tailed) ,394
 a. Test distribution is Normal.
 b. Calculated from data.
 (Sumber: Hasil output SPSS pengolahan data primer)
 Berdasarkan uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov Test
 diperoleh nilai Kolmogorov-Smirnov Z adalah sebesar 0,899 dan
 Asymp.Sig sebesar 0,394 yang dimana lebih besar dari (>) 0,05
 maka dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.
 b. Hasil Uji Multikolinearitas
 Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model
 regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).
 Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu dengan
 melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan nilai Tolerance.
 Model regresi dikatakan bebas dari multikolinieritas apabila nilai
 VIF ≤ 10, dan nilai tolerance ≥ 0,1 (Ghozali, 2011:105-106). Berikut
 hasil pengujian VIF dan Tolerance dari model regresi dapat dilihat
 dalam tabel dibawah ini:

Page 91
                        

74
 Tabel 4.16
 Hasil Uji Multikolinearitas Coefficients
 a
 Model Collinearity Statistic
 Tolerance VIF
 1
 (Constant)
 TKP ,430 2,326
 TBO ,434 2,304
 TKPN ,385 2,596
 a. Dependent Variabel : TE
 (Sumber: Hasil Output SPSS Pengolahan Data Primer)
 Berdasarkan tabel 4.16 di atas terlihat bahwa tidak ada variabel
 independen yang memiliki nilai Tolerance kurang dari 0,10 yang
 berarti tidak ada korelasi antar variabel dan nilai Variance Inflation
 Factor (VIF) juga menunjukkan hal sama, dimana tidak ada variabel
 independen yang nilai VIFnya lebih dari 10. Dengan demikian dapat
 disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas atau problem antara
 variabel independen dalam model regresi dalam penelitian ini.
 Sehingga data tersebut dapat digunakan dalam penelitian ini.
 c. Hasil Uji Heteroskedastisitas
 Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
 model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
 pengamatan kepengamatan lainnya.Jika varian residual satu
 pengamatan ke pengamatan lainnya tetap, maka disebut
 Homoskesdasitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas
 (Ghozali, 2007:105).
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 Gambar 4.3
 Grafik Scatterplot Hasil Uji Heteroskedastisitas
 (Sumber : Hasil output SPSS pengolahan data primer)
 Berdasarkan gambar 4.3, grafik scatterplot menunjukkan
 bahwa data atau titik-titik menyebar secara acak serta tidak
 membentuk pola yang jelas, yang tersebar baik diatas maupun
 dibawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
 tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model
 regresi layak dipakai untuk memprediksi variabel keterikatan
 karyawan pada divisi Strategic Procurement Group (SCG) Bank
 Syariah Mandiri. Berdasarkan masukan variabel independen (bebas),
 kualitas kepemimpinan, budaya organisasi dan kompensasi.
 Sesuai dengan pernyataan Ghozali (2011:139), bahwa jika ada pola
 tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur
 (bergelombang, melebar kemudian menyempit), dan jika tidak ada
 pola yang jelas serta titik-titik yang menyebar diatas dan dibawah
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 angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi
 heteroskedastisitas.Untuk menegaskan hasil uji heteroskedastisitas di
 atas maka peneliti melakukan ujiheteroskedastisitasdenganmetode
 glejserdengan hasil sebagai berikut:
 Tabel 4.17
 Hasil Uji Glejser
 Coefficientsa
 Model Unstandardized
 Coefficients
 Standardized
 Coefficients
 t Sig.
 B Std. Error Beta
 1
 (Constant) 9,171 3,247 2,825 ,067
 TKP ,035 ,078 ,090 ,443 ,660
 TBO -,038 ,061 -,126 -,625 ,535
 TKPN -,101 ,081 -,266 -1,238 ,221
 a. Dependent Variable: ABS_RES
 (Sumber : Hasil output SPSS pengolahan data primer)
 Berdasarkan pada tabel 4.17 output menunjukan bahwa nilai
 signifikansi (sig) variable-variabel tersebut tidak kurang dari 0,05,
 itu membuktikan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas pada
 data yang digunakan pada penelitian ini.
 4. Hasil Uji Regresi Berganda
 a. Hasil Uji Koefisien Korelasi (R)
 Tabel 4.18
 Hasil Uji Koefisien Korelasi (R) Model Summary
 b
 Model R R Square Adjusted R
 Square
 Std. Error of the
 Estimate
 1 .505a .255 .212 4.191
 a. Predictors: (Constant), TKPN, TBO, TKP
 b. Dependent Variable: TE
 (Sumber: Hasil Output SPSS Pengolahan Data Primer)
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 Dari tabel diatas diketahui nilai koefisien R sebesar 0,505
 mengandung arti bahwa hubungan antara variabel kepemimpinan,
 budaya organisasi dan kompensasi dengan keterikatan karyawan
 sebesar 0,505 atau mempunyai hubungan yang kuat.
 b. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²)
 Uji koefisien determinasi (R²) bertujuan untuk mengetahui
 seberapa besar kemampuan variabel independen menjelaskan
 variabel dependennya yang dilihat melalui R square.Untuk
 mengetahui determinasi variabel yang diteliti dapat dilihat dari tabel
 4.diatas.
 Dari tabel koefisien determinasi (R²), menunjukkan besarnya
 R² (R square) adalah 0,255. Hasil ini menunjukkan bahwa 25,5%
 variabel keterikatan karyawan dapat dijelaskan oleh variasi dari
 ketiga variabel independen (kepemimpinan, budaya organisasi dan
 kompensasi). Sedangkan selisihnya 74,5% (100% - 25,5%)
 dijelaskan oleh variabel dan faktor-faktor lain yang tidak diteliti dan
 disertakan dalam penelitian ini seperti komitmen organisasi,
 komunikasi dan lain-lain yang secara teori dan hasil penelitian-
 penelitian sebelumnya berpengaruh terhadap keterikatan karyawan.
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 5. Hasil Uji Hipotesis
 a. Hasil Regresi Linear Berganda
 Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah
 teknik analisis regresi linier berganda.Analisis regresi linier
 berganda digunakan sebagai alat analisis statistik karena penelitian
 ini dirancang untuk meneliti variabel-variabel yang berpengaruh dari
 variabel independen terhadap variabel dependen dimana variabel
 yang digunakan dalam penelitian ini lebih dari satu. Untuk
 menentukan persamaan regresi, maka dapat dilihat pada tabel
 berikut:
 Tabel 4.19
 Hasil Regresi Linear Berganda Coefficients
 a
 Model Unstandardized
 Coefficients
 Standardized
 Coefficients
 t Sig. Collinearity
 Statistics
 B Std.
 Error
 Beta Tolerance VIF
 1
 (Constant) 39,538 4,896 8,076 ,000
 TKP -,035 ,118 -,055 -,300 ,766 ,430 2,326
 TBO ,193 ,091 ,387 2,108 ,040 ,434 2,304
 TKPN ,124 ,123 ,196 1,009 ,318 ,385 2,596
 a. Dependent Variable: TE
 (Sumber: Hasil Output SPSS Pengolahan Data Primer)
 Berdasarkan tabel Coefficient diatas dapat diperoleh persamaan
 regresi linier berganda sebagai berikut:
 Y = 39,538 + 0,193X2
 Keterangan:
 - Y = Keterikatan Karyawan
 - X1 = Kepemimpinan
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 - X2 = Budaya Organisasi
 - X = Kompensasi
 - E = Standar error
 Pada persamaan regresi di atas menyatakan bahwa jika
 variabel kepemimpinan, budaya organisasi dan kompensasi
 dianggap konstan, maka keterikatan karyawan akan konstan juga.
 Konstanta sebesar 39,538 menyatakan bahwa jika variable
 independen dianggap konstan, maka rata-rata nilai keterikatan
 karyawan adalah 39,538. Dari persamaan tersebut dapat di
 simpulkan bahwa ketika variabel budaya organisasi meningkat,
 maka keterikatan karyawan juga akan mengalami peningkatan.
 b. Hasil Uji t (Uji Parsial)
 Uji statistik t (uji parsial) digunakan untuk mengetahui ada
 atau tidaknya pengaruh secara signifikan antara masing-masing
 variabel independen (kepemimpinan, budaya organisasi dan
 kompensasi) secara individual terhadap variabel dependen
 (keterikatan karyawan) yang diuji pada tingkat signifikansi 0,05. Jika
 nilai probability t lebih kecil dari 0,05 maka Ha diterima dan
 menolak H0, sedangkan jika nilai probabilityt lebih besar dari 0,05
 maka H0 diterima dan menolak Ha. Hasil uji statistik t dapat dilihat
 pada tabel 4.20 berikut ini:
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 Tabel 4. 20
 Hasil Uji t (uji parsial) Coefficients
 a
 Model Unstandardized
 Coefficients
 Standardized
 Coefficients
 t Sig.
 B Std. Error Beta
 1
 (Constant) 39.538 4.896 8.076 .000
 TKP -.035 .118 -.055 -.300 .766
 TBO .193 .091 .387 2.108 .040
 TKPN .124 .123 .196 1.009 .318
 a. Dependent Variable: TE
 (Sumber : Hasil Output SPSS Pengolahan Data Primer)
 Berdasarkan pada tabel 4.20 coefficients di atas untuk
 mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen
 secara parsial (individual) terhadap variabel dependen adalah sebagai
 berikut:
 1) Menguji Signifikansi Variabel Kepemimpinan (X1)
 Terlihat bahwa t-hitung koefisien kepemimpinan adalah -0,300,
 sedang t-tabel bisa dihitung pada tabel t-test, dengan α=0,05,
 karena digunakan hipotesis dua arah, ketika mencari t-tabel,
 nilai α dibagi 2 menjadi 0,025 dan df=52 (didapat dari rumus n-
 k, dimana n adalah jumlah data, 55-3=52). Didapat t-tabel
 adalah 2,01.
 Variabel kepemimpinan memiliki nilai p-value 0,766> 0,05
 artinya tidak signifikan, sedangkan t-hitung < t-tabel, (-
 0,200<2.01), maka Ha ditolak dan Ho diterima, sehingga dapat
 disimpulkan bahwa koefisien kepemimpinan secara parsial tidak
 memiliki pengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan
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 pada divisi Strategic Procurement Group (SCG) Bank Syariah
 Mandiri.
 Penelitian ini bertentangan dengan penelitian yang dilakukan
 oleh T Ravikumar (2013) yang menyatakan bahwa
 kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap keterikatan
 karyawan pada Msmes di India. Sejalan dengan itu, pada
 penelitian yang dilakukan Wahyu Ariani (2014) pun
 memperlihatkan hasil yang sama dimana kepemimpinan
 memiliki hubungan yang positif terhadap keterikatan karyawan.
 Dari pemaparan dari hasil penelitian sebelumnya, dapat
 disimpulkan bahwa hasil dari penelitian yang dilakukan di divisi
 Strategic Procurement Group (SCG) pada Bank Syariah
 Mandiri ini tidak sejalan dengan pebelitian tersebut. Hal ini
 sebenarnya mendukung apa yang disampaikan Muizzudin
 (2009:62) dalam Asep Rukmawan(2012) bahwa ada faktor lain
 selain kepemimpinan, yaitu team work, budaya organisasi, iklim
 organisasi, dan jenjang karir. Selain itu, penelitian yang
 dilakukan oleh Asep Rukmawan (2012) pada karyawan BPJS
 Ketenagakerjaan turut memperkuat pendapat tersebut dengan
 hasil yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
 tidak berpengaruh terhadap keterkaitan karyawan pada BPJS
 Ketenagakerjaan.
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 2) Menguji Signifikansi Variabel Budaya Organisasi (X2)
 Terlihat bahwa t-hitung koefisien budaya organisai adalah
 2,108, Sedang t-tabel bisa dihitung pada tabel t-test, dengan
 α=0,05, karena digunakan hipotesis dua arah, ketika mencari t-
 tabel, nilai α dibagi 2 menjadi 0,025 dan df=52 (didapat dari
 rumus n-k, dimana n adalah jumlah data, 55-3=52). Didapat t-
 tabel adalah 2,01.
 Variabel budaya organisasi memiliki nilai p-value 0,04< 0,05
 artinya signifikan, sedangkan t-hitung > t-tabel, (2,108>2,01),
 maka Ha diterima dan Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan
 bahwa koefisien budaya organisasi secara parsial berpengaruh
 signifikan terhadap keterikatan karyawan pada divisi Strategic
 Procurement Group (SCG) di Bank Syariah Mandiri.
 Hasil tersebut sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
 oleh Muhammad Rizza Akbar (2013) yang menyatakan bahwa
 budaya organisasi berpengaruh terhadap keterikatan karyawan.
 Dalam penelitiannya yang dilakukan pada karyawan PT
 Primatexco Indonesia di Bandung ini, berpendapat bahwa
 semakin baik budaya organisasi maka semakin tinggi tingkat
 employee engagement atau keterikatan karyawan suatu
 perusahaan.
 Sejalan dengan itu, Endah Mujiasih dan Ika Zenita Ratnanigsih
 (2013) menyatakan bahwa budaya organisasi turut memberikan
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 kontribusi dalam meningkatkan motivasi berprestasi para
 karyawan karena mereka rela mengidentifikasi nilai-nilai
 organisasi kedalam dirinya untuk mencapai tujuan organisasi
 melalui inovasi-inovasi yang luar biasa.
 Dari beberapa hasil penelitian yang telah dipaparkan diatas,
 dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah aspek yang
 sangat penting untuk meningkatkan keterikatan karyawan suatu
 perusahaan. Hal tersebut juga terjadi pada karyawan Strategic
 Procurement Group (SCG) Bank Syariah Mandiri yang
 dibuktikan oleh hasil penelitian ini.
 3) Menguji Signifikansi Variabel Kompensasi (X3)
 Terlihat bahwa t-hitung koefisien kompensasi adalah 0,318,
 sedang t-tabel bisa dihitung pada tabel t-test, dengan α=0,05,
 karena digunakan hipotesis dua arah, ketika mencari t-tabel,
 nilai α dibagi 2 menjadi 0,025 dan df=52 (didapat dari rumus n-
 k, dimana n adalah jumlah data, 55-3=52). Didapat t-tabel
 adalah 2,01.
 Variabel kompensasi memiliki nilai p-value 0,318> 0,05 artinya
 tidak signifikan, sedangkan t-hitung < t-tabel, (1,009 <2.01),
 maka Ha ditolak dan Ho diterima, sehingga dapat disimpulkan
 bahwa koefisien kompensasi secara parsial tidak memiliki
 pengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan pada divisi
 Strategic Procurement Group (SCG) Bank Syariah Mandiri.
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 Hasil tersebut bersebrangan dengan penelitian terdahulu yang
 dilakukan oleh T Ravikumar (2013) yang menyatakan bahwa
 kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap keterikatan
 karyawan. Namun, menurut penelitian yang dilakukan Antonius
 (2014) pada karyawan Universitas Sanata Dharma menyatakan
 bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap keterikatan
 karyawan yang ada di Universitas Sanata Dharma.
 Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Purwanti (2010) yang
 dilakukan di Institut Teknologi Bandung (ITB) menyatakan
 bahwa Pada studi kasus di ITB , permasalahan kompensasi
 terbukti tidak mempengaruhi tingkat employee engagement para
 dosen . Hal ini diduga disebabkan oleh kompensasi bukanlah
 suatu hal yang sangatpenting untuk tetap bertahan berada di
 dalam institusi.
 4) Berdasarkan pada hasil penelitian terdahulu, dapat disimpulkan
 bahwa kompensasi bukanlah patokan bagi seseorang untuk tetap
 bertahan pada suatu perusahaan/istitusi tempatnya bekerja.
 Begitupula dengan karyawan pada divisi Strategic Procurement
 Group (SCG) pada Bank Syariah Mandiri yang tidak
 menjadikan kompensasi yang diberikan perusahaan menjadi
 alasan untuk tetap bertahan pada perusahaan yang dibuktikan
 oleh hasil penelitian ini.
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 c. Hasil Uji F (Uji Simultan)
 Pengujian hipotesis secara simultan bertujuan untuk mengukur
 besarnya pengaruh variabel independensecara bersama-sama
 terhadap variabel dependen. Hasil hipotesis dalam pengujian ini
 adalah:
 Tabel 4.21
 Hasil Uji F (uji simultan) ANOVA
 a
 Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
 1
 Regression 307.220 3 102.407 5.831 .002b
 Residual 895.616 51 17.561
 Total 1202.836 54
 a. Dependent Variable: TE
 b. Predictors: (Constant), TKPN, TBO, TKP
 (Sumber : Hasil Output SPSS Pengolahan Data Primer)
 Pada tabel analisis varian (Anova) ditampilkan hasil uji F yang
 dapat dipergunakan untuk memprediksi kontribusi aspek-aspek
 variabel independen (kepemimpinan, budaya organisasi dan
 kompensasi) terhadap variabel dependen (keterikatan karyawan).
 Dari penghitungan didapat nilai F-hitung pada model 1 didapat
 sebesar 5,831. Dengan tingkat signifikansi sebesar 5% dan df1 = 3
 dan df2 = 51, didapat nilai F-tabel = 2,79. Karena nilai Fhitung
 (5,831) > nilai F-tabel (2,79) maka dapat disimpulkan bahwa dua
 variabel independen yaitu kepemimpinan, budaya organisasi dan
 kompensasi memberikan kontribusi terhadap variabel keterikatan
 karyawan. Sehingga model regresi yang didapatkan layak digunakan
 untuk memprediksi. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan
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 Ha diterima, yang berarti terdapat pengaruh secara bersama-sama
 atau simultan antara variabel independen (kepemimpinan, budaya
 organisasi dan kompensasi) terhadap variabel dependen (keterikatan
 karyawan).
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 BAB V
 KESIMPULAN DAN SARAN
 A. Kesimpulan
 Berdasarkan pada hasil penelitian dengan indikator penelitian, responden
 yang telah ditentukan dan analisa data penelitian mengenai penagaruh
 kepemimpinan, budaya organisasi dan kompensasi terhadap keterikatan
 karyawan yang telah dilakukan dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:
 1. Secara simultan variabel kepemimpinan, budaya organisasi dan
 kompensasi berperangaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan
 divisi Strategic Procurement Group (SCG) pada Bank Syariah Mandiri.
 2. Secara parsial kepemimpinan pada Bank Syariah Mandiri tidak memiliki
 pengaruh terhadap keterikatan karyawan divisi Strategic Procurement
 Group (SCG) pada Bank Syariah Mandiri.
 3. Secara parsial budaya organisasi pada Bank Syariah Mandiri
 berpengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan divisi Strategic
 Procurement Group (SCG) pada Bank Syariah Mandiri. Hal ini
 menunjukan bahwa budaya organisasi berperan penting untuk
 meningkatkan keterikatan karyawan divisi Strategic Procurement Group
 (SCG).
 4. Secara parsial kompensasi pada Bank Syariah Mandiri tidak memiliki
 pengaruh terhadap keterikatan karyawan divisi Strategic Procurement
 Group (SCG) pada Bank Syariah Mandiri.
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 B. Saran
 Berdasarkan pada kesimpulan diatas, maka saran yang dapat diberikan
 penulis adalah pertahankan budaya organisasi yang dapat memicu keterikatan
 kerja karyawan agar karyawan memiliki motivasi dan semangat untuk
 melakukan pekerjaannya dan bekerja keras untuk mencapai tujuan-tujuan
 organisasi. Karena seperti yang telah diketahui karyawan yang memiliki
 engagement tinggi akan memberikan pengaruh positif untuk kinerja
 perusahaan dan pencapaian tujuan perusahaan.
 Selain itu, mengingat pentingnya engagement pada karyawan untuk
 perusahaan sebaiknya Bank Syariah Mandiri melakukan usaha-usaha untuk
 meningkatkannya misalnya dengan memberikan kesempatan berkarir yang
 lebih untuk karyawannya, meningkatkan komitmen terhadap perusahaan, dll.
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 LAMPIRAN
 Lampiran 1: Kuesioner Penelitian
 KUESIONER
 “PENGARUH KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI, DAN
 KOMPENSASI TERHADAP KETERIKATAN KARYAWAN
 F a k u l t a s E k o n o m i
 Universitas Syarif Hidayatullah
 Jakarta
 Data Responden :
 1. Nama Responden* : _______________________________
 (* kerahasiaan responden akan dijamin dalam penelititan ini)
 2. Apa Jenis Kelamin Anda? (lingkari pilihan anda)
 a. Pria b. Wanita
 3. Pendidikan Terakhir : _______________________________
 4. Usia : ____tahun
 5. Masa/lama bekerja : ____tahun
 6. Besaran Gaji :
 a. 1.000.000 - 2.500.000
 b. 2.500.000 - 3.500.000
 c. 3.500.000 – 5.000.000
 d. > 5000.000

Page 111
                        

94
 Berilah tanda centang (V) pada salah satu alternatif jawaban yang sesuai
 dengan pendapat
 anda berdasarkan apa yang anda rasakan sebagai karyawan sesuai
 dengan nomor kodenya. Berikan pendapat anda berdasarkan kriteria berikut ini
 :
 1 = Sangat Tidak Setuju
 2 = Tidak Setuju
 3 = Ragu-Ragu
 4 = Setuju
 5 = Sangat Setuju
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 Keterikatan Karyawan (Y)
 Butiran Pertanyaan STS TS N S SS
 4. Saya tidak keberatan mundur
 setengah jam dari jam pulang
 kantor jika saya dapat
 menyelesaikan tugas yang masih
 saya kerjakan
 5. Saya merasa bagian dari tim kerja
 perusahaan
 6. Lingkungan kerja perusahaan ini
 sungguh-sungguh memberikan
 inspirasi terbaik bagi saya untuk
 menjalankan pekerjaan
 7. Ada suatu dorongan dari tim kerja
 yang membuat saya ingin
 memberikan yang terbaik
 8. Saya memprioritaskan tugas-tugas
 saya dan melupakan kegiatan yang
 sekedar bersenang-senang
 9. Saya senang mengerjakan pekerjaan
 dengan rekan kantor saya
 10. Saya merasa masalah yang dihadapi
 tim kerja adalah masalah saya juga
 11. Saya bersedia memberikan usaha
 yang melebihi kondisi normal yang
 diharapkan untuk membantu
 perusahaan ini menjadi sukses
 12. Dalam pekerjaan sekarang ini, saya
 bersedia melakukan pekerjaan
 tambahan yang tidak ditugaskan
 13. Saya merasa terlibat dalam
 pekerjaan yang saya jalankan
 sekarang ini
 14. Saya terlibat di dalam lingkungan
 kerja secara umum
 15. Jika sekali dalam seminggu,
 meskipun seusai jam kantor, pihak
 manajemen mengundang para
 karyawan rapat untuk
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 mendiskusikan masalah pekerjaan,
 saya tetap hadir sampai waktu
 diskusi tersebut berakhir
 16. Di tempat kerja, saya sangat
 memperhatikan apa yang terjadi
 pada rekan-rekan kerja dan atasan
 saya
 17. Saya sering kali berupaya
 memikirkan cara-cara menjalankan
 pekerjaan secara lebih efektif
 18. Saya sungguh-sungguh tertarik
 dengan pekerjaan saya ini
 Kepemimpinan (X1)
 Butiran Pertanyaan STS TS N S SS
 1. Pimpinan memiliki hubungan baik
 dengan karyawan
 2. Pimpinan memberikan penghargaan
 bagi karyawan yang memiliki kinerja
 baik
 3. Pimpinan selalu memberikan
 bimbingan, arahan dan dorongan
 kepada bawahan untuk memberikan
 kemampuan terbaik dalam
 menyelesaikan pekerjaan
 4. Pimpinan selalu menetapkan tujuan-
 tujuan yang harus dicapai pegawai
 dalam melaksanakan pekerjaan
 5. Pimpinan selalu menunjukkan
 kecerdasan dan intelektualitas berfikir
 dalam proses pengambilan keputusan
 6. Pimpinan selalu memberikan instruksi
 dengan jelas dan tegas agar pekerjaan
 diselesaikan tepat pada waktunya
 7. Pimpinan memberikan kebebasan
 karyawan untuk berpendapat
 8. Pimpinan dapat mendelegasikan
 wewenang dengan baik
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 9. Pimpinan dapat menciptakan suasana
 kerja yang kondusif
 Budaya Organisasi (X3)
 Pernyataan STS TS N S SS
 1. Kebanyakan karyawan terlibat dalam
 pekerjaan mereka
 2. Informasi disebarkan secara luas agar
 tiap orang dapat memperoleh
 informasi yang dibutuhkan bila
 diperlukan
 3. Keputusan diambil berdasarkan
 informasi terbaik yang telah
 didapatkan
 4. Organisasi secara aktif mendorong
 masing-masing unit untuk saling
 bekerjasama dengan unit yang lain
 5. Perencanaan bisnis terus berlangsung
 dan melibatkan tiap orang dalam
 prosesnya sampai tingkat tertentu
 6. Pekerjaan diorganisir agar tiap orang
 dapat melihat hubungan diantara
 tugasnya dan berbagai sasaran
 organisasi
 7. Mudah untuk mengkoordinasikan
 proyek-proyek meskipun pada
 berbagai bagian yang berbeda di
 organisasi
 8. Bila timbul ketidak-sepakatan, kami
 bekerja keras untuk mencapai solusi
 yang terbaik untuk kedua pihak
 9. Mudah untuk mencapai konsensus
 bahkan dalam berbagai masalah yang
 sulit
 10. Ada berbagai kerangka nilai yang jelas
 dan konsisten yang mengatur cara
 organisasi melakukan bisnis
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 11. Organisasi mempunyai kode etik yang
 memandu perilaku kita dan
 menjelaskan pada karyawan apa yang
 benar dan salah
 12. Kita menanggapi para pesaing dan
 berbagai perubahan lain dalam
 lingkungan bisnis dengan baik
 13. Komentar dan rekomendasi dari para
 pelanggan seringkali mengarah pada
 perbaikan
 14. Masukan dari pelanggan secara
 langsung mempengaruhi berbagai
 keputusan organisasi
 15. Unit-unit yang berbeda dari organisasi
 sering melakukan kerjasama demi
 perubahan
 16. Organisasi melihat kegagalan sebagai
 suatu peluang untuk belajar dan
 menjadi lebih baik
 17. Organnisasi terus menerus
 membandingkan antara kemajuan dan
 sasaran-sasaran yang ditetapkan
 18. Karyawan memahami apa yang perlu
 dilakukan agar organisasi berhasil
 dalam jangka panjang
 19. Organisasi mempunyai misi yang jelas
 yang memberi makna dan arah dalam
 pekerjaan karyawan
 20. Kita bisa melihat organisasi akan
 menjadi seperti apa dimasa depan
 21. Organisasi mampu untuk memenuhi
 target jangka pendek tanpa
 mengorbankan visi jangka panjang
 Kompensasi (X3)
 Butiran Pertanyaan STS TS N S SS
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 a. Kompensasi Finansial
 1. Gaji yang saya terima selama ini telah
 sesuai dengan beban pekerjaan saya
 2. Saya sering menerima bonus dalam
 kaitannya dengan penyelesaian
 pekerjaan saya
 3. Perusahaan tempat saya bekerja telah
 memberikan tunjangan hari tua
 4. Perusahaan tempat saya bekerja telah
 memberikan jaminan kesehatan bagi
 pegawai dan keluarga
 b. Kompensasi non Finansial
 1. Perusahaan secara periodic telah
 melaksanakan program rekreasi untuk
 pegawai
 2. Perusahaan tempat saya bekerja telah
 tersedia kafetaria
 3. Hubungan antar pegawai di perusahaan
 selama ini telah berjalan dengan baik
 4. Hubungan antara atasan dan bawahan
 selama ini berjalan dengan baik
 5. Perusahaan tempat saya bekerja adalah
 tempat yang aman untuk bekerja
 6. Kondisi ruang kerja saya sudah
 memadai
 7. Perusahaan tempat saya bekerja selalu
 memberikan penghargaan kepada
 pegawai yang berprestasi
 8. Bagi pegawai yang berprestasi ada
 program promosi jabatan yang lebih
 tinggi
 9. Perusahaan tempat daya bekerja
 menyediakan sarana kesehatan dan
 keselamatan kerja
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 Lampiran 2: Tabulasi Kuesioner Penelitian
 Lampiran 2.1 Tabulasi Kuesioner Keterikatan Karyawan
 E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 E15 TE
 3 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 2 5 3 4 56
 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58
 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 70
 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
 5 5 3 3 4 3 4 5 5 5 5 3 5 5 4 64
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
 4 4 2 3 5 4 5 3 2 4 4 2 4 4 3 53
 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 56
 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 58
 2 4 2 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 52
 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 58
 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 57
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 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61
 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 60
 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 4 60
 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62
 4 3 2 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 51
 5 5 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 59
 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 63
 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 63
 4 4 2 2 2 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 56
 4 4 3 3 3 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 60
 4 4 1 1 2 3 4 4 2 4 3 1 2 4 3 42
 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 53
 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61
 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 69
 4 4 4 4 4 5 3 5 3 3 4 5 3 5 5 61
 5 5 3 3 4 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 60
 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 64
 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 53
 4 4 4 3 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 58
 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57
 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 56
 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 60
 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 58
 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 64
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
 2 4 4 3 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 3 51
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 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 54
 5 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 3 4 4 61
 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 5 4 64
 5 5 4 4 5 5 5 4 1 4 4 5 4 5 4 64
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 61
 2 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 4 4 53
 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 57
 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 68
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 Lampiran 2.2 Tabulasi Kuesioner Kepemimpinan
 Pertanyaan Kepemimpinan
 K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 TK
 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37
 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35
 3 3 4 4 4 4 3 3 3 31
 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 3 3 3 4 4 4 2 2 1 26
 2 3 4 4 3 4 3 4 3 30
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 2 2 2 3 2 3 3 3 3 23
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 3 5 4 3 4 4 3 4 3 33
 3 3 3 3 3 3 4 3 3 28
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 4 3 4 4 3 4 4 4 3 33
 4 1 3 3 2 3 3 3 1 23
 3 3 4 3 3 3 3 3 3 28
 2 3 3 3 4 4 2 4 2 27
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 3 4 4 4 4 4 4 4 3 34
 2 2 2 4 2 2 4 2 2 22
 2 2 2 2 2 2 4 2 2 20
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 3 2 3 4 4 4 4 4 2 30
 3 4 4 4 3 3 4 3 3 31
 2 2 2 2 2 2 3 2 3 20
 2 2 2 2 1 2 2 2 1 16
 1 1 1 5 1 1 1 1 1 13
 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18
 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
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 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 5 3 3 3 2 4 3 4 2 29
 4 4 4 4 4 4 3 3 3 33
 5 4 5 4 5 5 5 5 5 43
 3 3 3 4 2 4 4 4 4 31
 3 2 3 2 2 2 4 2 3 23
 1 1 1 1 1 1 2 2 1 11
 3 3 3 4 3 4 4 4 3 31
 2 2 2 3 3 3 3 3 2 23
 3 4 4 4 4 4 3 4 3 33
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37
 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 3 3 3 3 4 3 4 3 3 29
 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44
 4 4 5 5 4 4 5 5 5 41
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
 4 3 4 3 3 3 4 3 3 30
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
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 Lampiran 2.3 Tabulasi Kuesioner Budaya Organisasi
 B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 B8 B9 B
 10 B
 11 B
 12 B
 13 B
 14 B
 15 B
 16 B
 17 B
 18 B
 19 B
 20 B 21 TB
 4 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 82
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 86
 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 70
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 73
 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 3 5 3 3 3 4 2 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 5 4 3 74
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 69
 2 2 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 65
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 83
 4 4 3 3 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 75
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 83
 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 83
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 82
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 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65
 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3 5 5 3 4 4 4 81
 5 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 2 3 4 4 4 2 3 3 73
 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 78
 4 3 4 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 60
 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 61
 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 4 3 5 3 1 1 3 2 5 4 3 50
 3 3 4 2 3 3 2 2 2 3 4 4 4 3 2 3 2 3 4 4 4 64
 4 4 3 2 2 4 2 2 2 2 2 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 65
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 3 3 87
 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 71
 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 4 4 87
 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 62
 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 2 70
 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 65
 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 80
 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 4 83
 3 2 3 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 71
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 83
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 83
 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 80
 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 82
 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 83
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 86
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 4 4 4 5 4 5 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 94
 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 100
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 87
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 83
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 89
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 Lampiran 2.4 Tabulasi Kuesioner Kompensasi
 KP1
 KP2
 KP3
 KP4
 KP5
 KP6
 KP7
 KP8
 KP9
 KP10
 KP11
 KP12
 KP13 TKP
 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 50
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
 3 2 5 4 2 4 4 4 4 4 3 3 4 46
 3 1 4 4 1 5 5 4 3 5 1 1 4 41
 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 46
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
 2 2 4 4 2 2 4 4 2 4 2 3 4 39
 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 50
 2 2 3 2 1 2 3 3 4 2 3 3 3 33
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 50
 5 1 4 3 1 3 3 4 3 3 3 3 2 38
 3 1 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 5 48
 3 2 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 4 42
 3 2 4 4 4 2 4 3 4 2 3 3 3 41
 3 2 4 4 1 3 4 3 4 2 1 2 4 37
 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 44
 4 2 4 3 1 4 3 3 3 3 3 3 4 40
 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 49
 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 50
 4 2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 46
 2 2 4 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 22
 3 2 4 3 4 1 3 4 3 4 3 3 2 39
 3 1 3 5 2 3 3 2 2 3 3 3 4 37
 3 2 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 41
 2 2 4 4 2 4 2 2 2 2 2 3 4 35
 1 2 4 4 1 2 2 2 3 4 2 1 3 31
 2 1 5 4 1 4 1 1 1 4 1 1 3 29
 3 4 3 2 2 4 2 2 2 3 2 2 2 33
 1 2 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 44
 3 3 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 47
 4 1 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 43
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 3 3 4 4 2 2 3 3 3 4 3 3 3 40
 2 1 5 4 3 4 4 4 3 2 4 4 5 45
 1 2 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 37
 2 2 4 4 1 4 4 3 2 3 2 1 4 36
 2 2 4 4 1 4 4 4 3 3 3 3 3 40
 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 44
 3 2 3 2 1 2 3 3 2 4 2 3 3 33
 3 2 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 46
 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 50
 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 2 2 4 43
 2 2 4 4 2 3 4 2 3 3 3 3 2 37
 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 45
 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 43
 2 2 2 4 2 2 4 2 4 4 4 4 4 40
 4 3 4 5 3 4 5 4 5 4 3 3 4 51
 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 63
 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 56
 4 4 4 4 2 4 4 3 4 2 3 3 2 43
 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 48
 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55
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 Lampiran 3: Hasil Output SPSS Lampiran 3.1 Hasil Output Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepemimpinan
 Correlations
 K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 TK
 K1
 Pearson Correlation 1 ,719** ,837
 ** ,546
 ** ,696
 ** ,789
 ** ,694
 ** ,761
 ** ,730
 ** ,867
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 K2
 Pearson Correlation ,719** 1 ,851
 ** ,596
 ** ,812
 ** ,792
 ** ,579
 ** ,764
 ** ,796
 ** ,891
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 K3
 Pearson Correlation ,837** ,851
 ** 1 ,649
 ** ,838
 ** ,860
 ** ,688
 ** ,837
 ** ,816
 ** ,946
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 K4
 Pearson Correlation ,546** ,596
 ** ,649
 ** 1 ,633
 ** ,682
 ** ,445
 ** ,613
 ** ,581
 ** ,728
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 K5
 Pearson Correlation ,696** ,812
 ** ,838
 ** ,633
 ** 1 ,854
 ** ,575
 ** ,768
 ** ,719
 ** ,887
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 K6
 Pearson Correlation ,789** ,792
 ** ,860
 ** ,682
 ** ,854
 ** 1 ,572
 ** ,909
 ** ,706
 ** ,917
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 K7
 Pearson Correlation ,694** ,579
 ** ,688
 ** ,445
 ** ,575
 ** ,572
 ** 1 ,678
 ** ,797
 ** ,767
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
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 K8
 Pearson Correlation ,761** ,764
 ** ,837
 ** ,613
 ** ,768
 ** ,909
 ** ,678
 ** 1 ,791
 ** ,910
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 K9
 Pearson Correlation ,730** ,796
 ** ,816
 ** ,581
 ** ,719
 ** ,706
 ** ,797
 ** ,791
 ** 1 ,891
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 TK
 Pearson Correlation ,867** ,891
 ** ,946
 ** ,728
 ** ,887
 ** ,917
 ** ,767
 ** ,910
 ** ,891
 ** 1
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
 Reliability Statistics
 Cronbach's
 Alpha
 N of Items
 ,959 9
 Case Processing Summary
 N %
 Cases
 Valid 55 100,0
 Excludeda 0 ,0
 Total 55 100,0
 a. Listwise deletion based on all variables in the
 procedure.
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 Lampiran 3.2 Hasil Output Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi
 Correlations
 BO
 1
 BO
 2
 BO
 3
 BO
 4
 BO
 5
 BO
 6
 BO
 7
 BO
 8
 BO
 9
 BO
 10
 BO
 11
 BO
 12
 BO
 13
 BO
 14
 BO
 15
 BO
 16
 BO
 17
 BO
 18
 BO
 19
 BO
 20
 BO
 21
 TB
 O
 BO
 1
 Pearson
 Correlati
 on
 1 ,72
 9**
 ,63
 8**
 ,46
 1**
 ,61
 7**
 ,60
 6**
 ,63
 0**
 ,45
 2**
 ,35
 9**
 ,39
 1**
 -
 ,01
 0
 ,37
 9**
 -
 ,10
 2
 ,28
 1*
 ,60
 3**
 ,51
 5**
 ,39
 8**
 ,70
 1**
 -
 ,02
 2
 ,05
 3
 ,16
 0
 ,62
 2**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 7
 ,00
 3
 ,94
 3
 ,00
 4
 ,46
 0
 ,03
 8
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 3
 ,00
 0
 ,87
 3
 ,69
 9
 ,24
 3
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 2
 Pearson
 Correlati
 on
 ,72
 9**
 1 ,58
 6**
 ,53
 0**
 ,56
 8**
 ,73
 6**
 ,56
 3**
 ,51
 1**
 ,39
 0**
 ,40
 1**
 ,09
 8
 ,40
 5**
 -
 ,03
 7
 ,50
 0**
 ,64
 2**
 ,45
 1**
 ,48
 6**
 ,64
 6**
 ,30
 6*
 ,35
 3**
 ,32
 3*
 ,70
 8**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 3
 ,00
 2
 ,47
 7
 ,00
 2
 ,79
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,02
 3
 ,00
 8
 ,01
 6
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 3
 Pearson
 Correlati
 on
 ,63
 8**
 ,58
 6**
 1 ,57
 3**
 ,65
 4**
 ,58
 9**
 ,52
 7**
 ,42
 3**
 ,44
 9**
 ,36
 6**
 ,24
 2
 ,46
 6**
 -
 ,12
 5
 ,26
 6*
 ,61
 3**
 ,60
 9**
 ,39
 5**
 ,58
 9**
 ,06
 0
 ,13
 2
 ,27
 5*
 ,65
 1**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 1
 ,00
 6
 ,07
 5
 ,00
 0
 ,36
 4
 ,05
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 3
 ,00
 0
 ,66
 2
 ,33
 5
 ,04
 2
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 4
 Pearson
 Correlati
 on
 ,46
 1**
 ,53
 0**
 ,57
 3**
 1 ,85
 1**
 ,79
 1**
 ,65
 1**
 ,74
 7**
 ,59
 1**
 ,81
 0**
 ,60
 3**
 ,60
 8**
 ,23
 8
 ,43
 8**
 ,79
 2**
 ,68
 2**
 ,68
 3**
 ,65
 0**
 ,32
 8*
 ,51
 8**
 ,52
 0**
 ,89
 9**
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 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,08
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,01
 5
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 5
 Pearson
 Correlati
 on
 ,61
 7**
 ,56
 8**
 ,65
 4**
 ,85
 1**
 1 ,66
 4**
 ,70
 9**
 ,72
 1**
 ,57
 5**
 ,66
 4**
 ,52
 6**
 ,57
 9**
 ,10
 3
 ,30
 8*
 ,79
 2**
 ,73
 1**
 ,60
 4**
 ,62
 1**
 ,21
 3
 ,33
 9*
 ,43
 2**
 ,85
 1**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,45
 4
 ,02
 2
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,11
 8
 ,01
 1
 ,00
 1
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 6
 Pearson
 Correlati
 on
 ,60
 6**
 ,73
 6**
 ,58
 9**
 ,79
 1**
 ,66
 4**
 1 ,50
 1**
 ,50
 6**
 ,38
 1**
 ,57
 4**
 ,23
 0
 ,55
 0**
 ,03
 9
 ,44
 8**
 ,66
 2**
 ,57
 8**
 ,53
 1**
 ,65
 7**
 ,24
 2
 ,38
 6**
 ,49
 2**
 ,77
 4**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 4
 ,00
 0
 ,09
 1
 ,00
 0
 ,78
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,07
 5
 ,00
 4
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 7
 Pearson
 Correlati
 on
 ,63
 0**
 ,56
 3**
 ,52
 7**
 ,65
 1**
 ,70
 9**
 ,50
 1**
 1 ,55
 8**
 ,46
 5**
 ,51
 8**
 ,35
 6**
 ,49
 7**
 ,11
 5
 ,31
 7*
 ,75
 0**
 ,52
 4**
 ,48
 9**
 ,61
 5**
 ,15
 6
 ,31
 9*
 ,47
 4**
 ,74
 9**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 8
 ,00
 0
 ,40
 4
 ,01
 8
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,25
 6
 ,01
 8
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 8
 Pearson
 Correlati
 on
 ,45
 2**
 ,51
 1**
 ,42
 3**
 ,74
 7**
 ,72
 1**
 ,50
 6**
 ,55
 8**
 1 ,67
 6**
 ,72
 1**
 ,50
 9**
 ,42
 6**
 ,12
 8
 ,44
 5**
 ,76
 5**
 ,48
 9**
 ,63
 0**
 ,55
 9**
 ,26
 1
 ,37
 4**
 ,29
 7*
 ,77
 0**
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 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,35
 1
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,05
 4
 ,00
 5
 ,02
 7
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 9
 Pearson
 Correlati
 on
 ,35
 9**
 ,39
 0**
 ,44
 9**
 ,59
 1**
 ,57
 5**
 ,38
 1**
 ,46
 5**
 ,67
 6**
 1 ,54
 3**
 ,31
 1*
 ,45
 2**
 ,21
 3
 ,25
 6
 ,64
 8**
 ,47
 4**
 ,49
 2**
 ,56
 3**
 ,36
 0**
 ,44
 4**
 ,36
 7**
 ,68
 6**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 7
 ,00
 3
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 4
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,02
 1
 ,00
 1
 ,11
 9
 ,05
 9
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 7
 ,00
 1
 ,00
 6
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 10
 Pearson
 Correlati
 on
 ,39
 1**
 ,40
 1**
 ,36
 6**
 ,81
 0**
 ,66
 4**
 ,57
 4**
 ,51
 8**
 ,72
 1**
 ,54
 3**
 1 ,61
 1**
 ,56
 9**
 ,32
 9*
 ,38
 5**
 ,69
 9**
 ,46
 3**
 ,59
 3**
 ,61
 9**
 ,35
 5**
 ,51
 6**
 ,47
 1**
 ,79
 0**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 3
 ,00
 2
 ,00
 6
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,01
 4
 ,00
 4
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 8
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 11
 Pearson
 Correlati
 on
 -
 ,01
 0
 ,09
 8
 ,24
 2
 ,60
 3**
 ,52
 6**
 ,23
 0
 ,35
 6**
 ,50
 9**
 ,31
 1*
 ,61
 1**
 1 ,59
 6**
 ,48
 9**
 ,22
 4
 ,48
 0**
 ,41
 5**
 ,44
 8**
 ,29
 1*
 ,40
 3**
 ,37
 0**
 ,38
 3**
 ,56
 8**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,94
 3
 ,47
 7
 ,07
 5
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,09
 1
 ,00
 8
 ,00
 0
 ,02
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,10
 0
 ,00
 0
 ,00
 2
 ,00
 1
 ,03
 1
 ,00
 2
 ,00
 5
 ,00
 4
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 12
 Pearson
 Correlati
 on
 ,37
 9**
 ,40
 5**
 ,46
 6**
 ,60
 8**
 ,57
 9**
 ,55
 0**
 ,49
 7**
 ,42
 6**
 ,45
 2**
 ,56
 9**
 ,59
 6**
 1 ,48
 5**
 ,49
 7**
 ,60
 5**
 ,56
 7**
 ,43
 6**
 ,65
 8**
 ,48
 0**
 ,36
 7**
 ,55
 0**
 ,75
 0**
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 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 4
 ,00
 2
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 6
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 13
 Pearson
 Correlati
 on
 -
 ,10
 2
 -
 ,03
 7
 -
 ,12
 5
 ,23
 8
 ,10
 3
 ,03
 9
 ,11
 5
 ,12
 8
 ,21
 3
 ,32
 9*
 ,48
 9**
 ,48
 5**
 1 ,18
 1
 ,07
 9
 ,31
 6*
 ,39
 6**
 ,35
 3**
 ,58
 6**
 ,44
 6**
 ,31
 4*
 ,34
 2*
 Sig. (2-
 tailed)
 ,46
 0
 ,79
 1
 ,36
 4
 ,08
 0
 ,45
 4
 ,78
 0
 ,40
 4
 ,35
 1
 ,11
 9
 ,01
 4
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,18
 5
 ,56
 7
 ,01
 9
 ,00
 3
 ,00
 8
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,02
 0
 ,01
 1
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 14
 Pearson
 Correlati
 on
 ,28
 1*
 ,50
 0**
 ,26
 6*
 ,43
 8**
 ,30
 8*
 ,44
 8**
 ,31
 7*
 ,44
 5**
 ,25
 6
 ,38
 5**
 ,22
 4
 ,49
 7**
 ,18
 1 1
 ,42
 7**
 ,29
 1*
 ,34
 2*
 ,49
 7**
 ,46
 1**
 ,30
 1*
 ,31
 1*
 ,55
 4**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,03
 8
 ,00
 0
 ,05
 0
 ,00
 1
 ,02
 2
 ,00
 1
 ,01
 8
 ,00
 1
 ,05
 9
 ,00
 4
 ,10
 0
 ,00
 0
 ,18
 5
 ,00
 1
 ,03
 1
 ,01
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,02
 6
 ,02
 1
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 15
 Pearson
 Correlati
 on
 ,60
 3**
 ,64
 2**
 ,61
 3**
 ,79
 2**
 ,79
 2**
 ,66
 2**
 ,75
 0**
 ,76
 5**
 ,64
 8**
 ,69
 9**
 ,48
 0**
 ,60
 5**
 ,07
 9
 ,42
 7**
 1 ,56
 7**
 ,56
 3**
 ,74
 1**
 ,25
 8
 ,30
 1*
 ,41
 2**
 ,86
 0**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,56
 7
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,05
 8
 ,02
 6
 ,00
 2
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 16
 Pearson
 Correlati
 on
 ,51
 5**
 ,45
 1**
 ,60
 9**
 ,68
 2**
 ,73
 1**
 ,57
 8**
 ,52
 4**
 ,48
 9**
 ,47
 4**
 ,46
 3**
 ,41
 5**
 ,56
 7**
 ,31
 6*
 ,29
 1*
 ,56
 7**
 1 ,75
 5**
 ,66
 2**
 ,26
 0
 ,36
 1**
 ,46
 0**
 ,76
 3**
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 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 2
 ,00
 0
 ,01
 9
 ,03
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,05
 6
 ,00
 7
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 17
 Pearson
 Correlati
 on
 ,39
 8**
 ,48
 6**
 ,39
 5**
 ,68
 3**
 ,60
 4**
 ,53
 1**
 ,48
 9**
 ,63
 0**
 ,49
 2**
 ,59
 3**
 ,44
 8**
 ,43
 6**
 ,39
 6**
 ,34
 2*
 ,56
 3**
 ,75
 5**
 1 ,63
 5**
 ,32
 5*
 ,48
 1**
 ,40
 8**
 ,75
 2**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 3
 ,00
 0
 ,00
 3
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 1
 ,00
 3
 ,01
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,01
 5
 ,00
 0
 ,00
 2
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 18
 Pearson
 Correlati
 on
 ,70
 1**
 ,64
 6**
 ,58
 9**
 ,65
 0**
 ,62
 1**
 ,65
 7**
 ,61
 5**
 ,55
 9**
 ,56
 3**
 ,61
 9**
 ,29
 1*
 ,65
 8**
 ,35
 3**
 ,49
 7**
 ,74
 1**
 ,66
 2**
 ,63
 5**
 1 ,38
 1**
 ,43
 8**
 ,53
 8**
 ,84
 7**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,03
 1
 ,00
 0
 ,00
 8
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 4
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 19
 Pearson
 Correlati
 on
 -
 ,02
 2
 ,30
 6*
 ,06
 0
 ,32
 8*
 ,21
 3
 ,24
 2
 ,15
 6
 ,26
 1
 ,36
 0**
 ,35
 5**
 ,40
 3**
 ,48
 0**
 ,58
 6**
 ,46
 1**
 ,25
 8
 ,26
 0
 ,32
 5*
 ,38
 1**
 1 ,59
 1**
 ,43
 0**
 ,48
 6**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,87
 3
 ,02
 3
 ,66
 2
 ,01
 5
 ,11
 8
 ,07
 5
 ,25
 6
 ,05
 4
 ,00
 7
 ,00
 8
 ,00
 2
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,05
 8
 ,05
 6
 ,01
 5
 ,00
 4
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 20
 Pearson
 Correlati
 on
 ,05
 3
 ,35
 3**
 ,13
 2
 ,51
 8**
 ,33
 9*
 ,38
 6**
 ,31
 9*
 ,37
 4**
 ,44
 4**
 ,51
 6**
 ,37
 0**
 ,36
 7**
 ,44
 6**
 ,30
 1*
 ,30
 1*
 ,36
 1**
 ,48
 1**
 ,43
 8**
 ,59
 1**
 1 ,59
 4**
 ,58
 0**

Page 134
                        

117
 Sig. (2-
 tailed)
 ,69
 9
 ,00
 8
 ,33
 5
 ,00
 0
 ,01
 1
 ,00
 4
 ,01
 8
 ,00
 5
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 5
 ,00
 6
 ,00
 1
 ,02
 6
 ,02
 6
 ,00
 7
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 BO
 21
 Pearson
 Correlati
 on
 ,16
 0
 ,32
 3*
 ,27
 5*
 ,52
 0**
 ,43
 2**
 ,49
 2**
 ,47
 4**
 ,29
 7*
 ,36
 7**
 ,47
 1**
 ,38
 3**
 ,55
 0**
 ,31
 4*
 ,31
 1*
 ,41
 2**
 ,46
 0**
 ,40
 8**
 ,53
 8**
 ,43
 0**
 ,59
 4**
 1 ,62
 4**
 Sig. (2-
 tailed)
 ,24
 3
 ,01
 6
 ,04
 2
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,02
 7
 ,00
 6
 ,00
 0
 ,00
 4
 ,00
 0
 ,02
 0
 ,02
 1
 ,00
 2
 ,00
 0
 ,00
 2
 ,00
 0
 ,00
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 TB
 O
 Pearson
 Correlati
 on
 ,62
 2**
 ,70
 8**
 ,65
 1**
 ,89
 9**
 ,85
 1**
 ,77
 4**
 ,74
 9**
 ,77
 0**
 ,68
 6**
 ,79
 0**
 ,56
 8**
 ,75
 0**
 ,34
 2*
 ,55
 4**
 ,86
 0**
 ,76
 3**
 ,75
 2**
 ,84
 7**
 ,48
 6**
 ,58
 0**
 ,62
 4**
 1
 Sig. (2-
 tailed)
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,01
 1
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 ,00
 0
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
 *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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 Reliability Statistics
 Cronbach's
 Alpha
 N of Items
 ,949 21
 Lampiran 3.3 Hasil Output Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi
 Correlations
 KPN1 KPN2 KPN3 KPN4 KPN5 KPN6 KPN7 KPN8 KPN9 KPN10 KPN11 KPN12 KPN13 TKPN
 KPN1
 Pearson Correlation 1 ,432** ,077 ,163 ,402
 ** ,230 ,386
 ** ,450
 ** ,514
 ** ,236 ,395
 ** ,411
 ** ,124 ,593
 **
 Sig. (2-tailed) ,001 ,574 ,235 ,002 ,091 ,004 ,001 ,000 ,083 ,003 ,002 ,367 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN2
 Pearson Correlation ,432** 1 ,124 ,166 ,508
 ** ,170 ,330
 * ,409
 ** ,491
 ** ,218 ,518
 ** ,508
 ** ,117 ,628
 **
 Sig. (2-tailed) ,001 ,368 ,226 ,000 ,215 ,014 ,002 ,000 ,111 ,000 ,000 ,395 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN3
 Pearson Correlation ,077 ,124 1 ,314* ,181 ,302
 * ,053 ,277
 * ,021 ,082 ,062 ,003 ,308
 * ,289
 *
 Sig. (2-tailed) ,574 ,368 ,019 ,186 ,025 ,699 ,041 ,880 ,550 ,653 ,981 ,022 ,033
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN4
 Pearson Correlation ,163 ,166 ,314* 1 ,437
 ** ,404
 ** ,482
 ** ,417
 ** ,402
 ** ,330
 * ,398
 ** ,335
 * ,587
 ** ,620
 **
 Sig. (2-tailed) ,235 ,226 ,019 ,001 ,002 ,000 ,002 ,002 ,014 ,003 ,012 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN5 Pearson Correlation ,402** ,508
 ** ,181 ,437
 ** 1 ,224 ,429
 ** ,576
 ** ,540
 ** ,340
 * ,717
 ** ,685
 ** ,408
 ** ,792
 **
 Case Processing Summary
 N %
 Cases
 Valid 55 100,0
 Excludeda 0 ,0
 Total 55 100,0
 a. Listwise deletion based on all variables in the
 procedure.
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 Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,186 ,001 ,100 ,001 ,000 ,000 ,011 ,000 ,000 ,002 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN6
 Pearson Correlation ,230 ,170 ,302* ,404
 ** ,224 1 ,301
 * ,313
 * ,203 ,215 ,149 ,140 ,393
 ** ,471
 **
 Sig. (2-tailed) ,091 ,215 ,025 ,002 ,100 ,025 ,020 ,137 ,115 ,278 ,307 ,003 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN7
 Pearson Correlation ,386** ,330
 * ,053 ,482
 ** ,429
 ** ,301
 * 1 ,730
 ** ,703
 ** ,273
 * ,442
 ** ,449
 ** ,439
 ** ,712
 **
 Sig. (2-tailed) ,004 ,014 ,699 ,000 ,001 ,025 ,000 ,000 ,044 ,001 ,001 ,001 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN8
 Pearson Correlation ,450** ,409
 ** ,277
 * ,417
 ** ,576
 ** ,313
 * ,730
 ** 1 ,630
 ** ,425
 ** ,597
 ** ,598
 ** ,472
 ** ,816
 **
 Sig. (2-tailed) ,001 ,002 ,041 ,002 ,000 ,020 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN9
 Pearson Correlation ,514** ,491
 ** ,021 ,402
 ** ,540
 ** ,203 ,703
 ** ,630
 ** 1 ,263 ,609
 ** ,582
 ** ,338
 * ,763
 **
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,880 ,002 ,000 ,137 ,000 ,000 ,053 ,000 ,000 ,012 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN10
 Pearson Correlation ,236 ,218 ,082 ,330* ,340
 * ,215 ,273
 * ,425
 ** ,263 1 ,282
 * ,247 ,343
 * ,490
 **
 Sig. (2-tailed) ,083 ,111 ,550 ,014 ,011 ,115 ,044 ,001 ,053 ,037 ,069 ,010 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN11
 Pearson Correlation ,395** ,518
 ** ,062 ,398
 ** ,717
 ** ,149 ,442
 ** ,597
 ** ,609
 ** ,282
 * 1 ,918
 ** ,398
 ** ,796
 **
 Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,653 ,003 ,000 ,278 ,001 ,000 ,000 ,037 ,000 ,003 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN12
 Pearson Correlation ,411** ,508
 ** ,003 ,335
 * ,685
 ** ,140 ,449
 ** ,598
 ** ,582
 ** ,247 ,918
 ** 1 ,411
 ** ,775
 **
 Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,981 ,012 ,000 ,307 ,001 ,000 ,000 ,069 ,000 ,002 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 KPN13 Pearson Correlation ,124 ,117 ,308
 * ,587
 ** ,408
 ** ,393
 ** ,439
 ** ,472
 ** ,338
 * ,343
 * ,398
 ** ,411
 ** 1 ,607
 **
 Sig. (2-tailed) ,367 ,395 ,022 ,000 ,002 ,003 ,001 ,000 ,012 ,010 ,003 ,002 ,000
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 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 TKPN
 Pearson Correlation ,593** ,628
 ** ,289
 * ,620
 ** ,792
 ** ,471
 ** ,712
 ** ,816
 ** ,763
 ** ,490
 ** ,796
 ** ,775
 ** ,607
 ** 1
 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,033 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
 *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
 Reliability Statistics
 Cronbach's
 Alpha
 N of Items
 ,885 13
 Case Processing Summary
 N %
 Cases
 Valid 55 100,0
 Excludeda 0 ,0
 Total 55 100,0
 a. Listwise deletion based on all variables in the
 procedure.
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 Lampiran 3.4 Hasil Output Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Keterikatan Karyawan
 Correlations
 E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 E15 TE
 E1
 Pearson Correlation 1 ,414** ,124 ,156 ,346
 ** ,219 ,339
 * ,360
 ** ,362
 ** ,161 ,274
 * ,190 -,130 ,318
 * ,214 ,574
 **
 Sig. (2-tailed) ,002 ,368 ,257 ,010 ,109 ,011 ,007 ,007 ,241 ,043 ,164 ,342 ,018 ,116 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E2
 Pearson Correlation ,414** 1 ,174 ,288
 * ,334
 * ,319
 * ,505
 ** ,318
 * ,117 ,408
 ** ,220 ,083 -,012 ,223 ,196 ,552
 **
 Sig. (2-tailed) ,002 ,203 ,033 ,013 ,018 ,000 ,018 ,395 ,002 ,106 ,545 ,932 ,101 ,151 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E3
 Pearson Correlation ,124 ,174 1 ,575** ,303
 * ,303
 * ,053 ,126 ,158 ,023 ,155 ,331
 * ,069 -,122 ,273
 * ,504
 **
 Sig. (2-tailed) ,368 ,203 ,000 ,025 ,025 ,698 ,361 ,249 ,868 ,259 ,014 ,619 ,374 ,044 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E4
 Pearson Correlation ,156 ,288* ,575
 ** 1 ,516
 ** ,314
 * ,124 ,173 ,209 ,043 ,258 ,483
 ** ,266
 * -,053 ,441
 ** ,645
 **
 Sig. (2-tailed) ,257 ,033 ,000 ,000 ,020 ,367 ,207 ,125 ,756 ,057 ,000 ,049 ,698 ,001 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E5
 Pearson Correlation ,346** ,334
 * ,303
 * ,516
 ** 1 ,329
 * ,416
 ** ,097 -,018 ,118 ,202 ,296
 * ,073 ,065 ,276
 * ,565
 **
 Sig. (2-tailed) ,010 ,013 ,025 ,000 ,014 ,002 ,480 ,895 ,390 ,139 ,028 ,597 ,639 ,042 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E6
 Pearson Correlation ,219 ,319* ,303
 * ,314
 * ,329
 * 1 ,451
 ** ,349
 ** -,067 -,082 ,030 ,398
 ** -,047 ,274
 * ,231 ,491
 **
 Sig. (2-tailed) ,109 ,018 ,025 ,020 ,014 ,001 ,009 ,626 ,553 ,828 ,003 ,735 ,043 ,090 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E7
 Pearson Correlation ,339* ,505
 ** ,053 ,124 ,416
 ** ,451
 ** 1 ,179 -,015 ,250 ,180 ,080 ,018 ,331
 * ,043 ,461
 **
 Sig. (2-tailed) ,011 ,000 ,698 ,367 ,002 ,001 ,191 ,912 ,065 ,188 ,564 ,898 ,014 ,754 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
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 E8
 Pearson Correlation ,360** ,318
 * ,126 ,173 ,097 ,349
 ** ,179 1 ,365
 ** ,171 ,273
 * ,244 ,031 ,513
 ** ,410
 ** ,556
 **
 Sig. (2-tailed) ,007 ,018 ,361 ,207 ,480 ,009 ,191 ,006 ,212 ,043 ,073 ,825 ,000 ,002 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E9
 Pearson Correlation ,362** ,117 ,158 ,209 -,018 -,067 -,015 ,365
 ** 1 ,292
 * ,484
 ** ,223 ,208 ,108 ,385
 ** ,513
 **
 Sig. (2-tailed) ,007 ,395 ,249 ,125 ,895 ,626 ,912 ,006 ,031 ,000 ,102 ,128 ,432 ,004 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E10
 Pearson Correlation ,161 ,408** ,023 ,043 ,118 -,082 ,250 ,171 ,292
 * 1 ,503
 ** -,063 ,335
 * ,102 ,083 ,382
 **
 Sig. (2-tailed) ,241 ,002 ,868 ,756 ,390 ,553 ,065 ,212 ,031 ,000 ,650 ,012 ,458 ,548 ,004
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E11
 Pearson Correlation ,274* ,220 ,155 ,258 ,202 ,030 ,180 ,273
 * ,484
 ** ,503
 ** 1 ,311
 * ,295
 * ,397
 ** ,299
 * ,600
 **
 Sig. (2-tailed) ,043 ,106 ,259 ,057 ,139 ,828 ,188 ,043 ,000 ,000 ,021 ,029 ,003 ,027 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E12
 Pearson Correlation ,190 ,083 ,331* ,483
 ** ,296
 * ,398
 ** ,080 ,244 ,223 -,063 ,311
 * 1 ,295
 * ,390
 ** ,440
 ** ,624
 **
 Sig. (2-tailed) ,164 ,545 ,014 ,000 ,028 ,003 ,564 ,073 ,102 ,650 ,021 ,029 ,003 ,001 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E13
 Pearson Correlation -,130 -,012 ,069 ,266* ,073 -,047 ,018 ,031 ,208 ,335
 * ,295
 * ,295
 * 1 ,111 ,106 ,330
 *
 Sig. (2-tailed) ,342 ,932 ,619 ,049 ,597 ,735 ,898 ,825 ,128 ,012 ,029 ,029 ,418 ,443 ,014
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E14
 Pearson Correlation ,318* ,223 -,122 -,053 ,065 ,274
 * ,331
 * ,513
 ** ,108 ,102 ,397
 ** ,390
 ** ,111 1 ,385
 ** ,459
 **
 Sig. (2-tailed) ,018 ,101 ,374 ,698 ,639 ,043 ,014 ,000 ,432 ,458 ,003 ,003 ,418 ,004 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 E15
 Pearson Correlation ,214 ,196 ,273* ,441
 ** ,276
 * ,231 ,043 ,410
 ** ,385
 ** ,083 ,299
 * ,440
 ** ,106 ,385
 ** 1 ,595
 **
 Sig. (2-tailed) ,116 ,151 ,044 ,001 ,042 ,090 ,754 ,002 ,004 ,548 ,027 ,001 ,443 ,004 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 TE Pearson Correlation ,574** ,552
 ** ,504
 ** ,645
 ** ,565
 ** ,491
 ** ,461
 ** ,556
 ** ,513
 ** ,382
 ** ,600
 ** ,624
 ** ,330
 * ,459
 ** ,595
 ** 1
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 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,014 ,000 ,000
 N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
 *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
 Reliability Statistics
 Cronbach's
 Alpha
 N of Items
 ,802 15
 Case Processing Summary
 N %
 Cases
 Valid 55 100,0
 Excludeda 0 ,0
 Total 55 100,0
 a. Listwise deletion based on all variables in the
 procedure.
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 Lampiran4: Hasil Output SPSS Uji Asumsi Klasik, Uji Regresi Berganda dan
 Uji Hipotesis
 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
 Unstandardized
 Residual
 N 55
 Normal Parametersa,b
 Mean 0E-7
 Std. Deviation 4,07252739
 Most Extreme Differences
 Absolute ,121
 Positive ,121
 Negative -,109
 Kolmogorov-Smirnov Z ,899
 Asymp. Sig. (2-tailed) ,394
 a. Test distribution is Normal.
 b. Calculated from data.
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 Coefficientsa
 Model Unstandardized
 Coefficients
 Standardized
 Coefficients
 t Sig. Collinearity
 Statistics
 B Std. Error Beta Tolerance VIF
 1
 (Constant) 39,538 4,896 8,076 ,000
 TKP -,035 ,118 -,055 -,300 ,766 ,430 2,326
 TBO ,193 ,091 ,387 2,108 ,040 ,434 2,304
 TKPN ,124 ,123 ,196 1,009 ,318 ,385 2,596
 a. Dependent Variable: TE
 Model Summaryb
 Model R R Square Adjusted R
 Square
 Std. Error of the
 Estimate
 1 ,505a ,255 ,212 4,191
 a. Predictors: (Constant), TKPN, TBO, TKP
 b. Dependent Variable: TE
 ANOVAa
 Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
 1
 Regression 307,220 3 102,407 5,831 ,002b
 Residual 895,616 51 17,561
 Total 1202,836 54
 a. Dependent Variable: TE
 b. Predictors: (Constant), TKPN, TBO, TKP
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 Collinearity Diagnosticsa
 Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions
 (Constant) TKP TBO TKPN
 1
 1 3,959 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
 2 ,028 11,952 ,20 ,44 ,01 ,00
 3 ,009 20,895 ,22 ,49 ,00 ,78
 4 ,004 30,065 ,59 ,07 ,99 ,21
 a. Dependent Variable: TE
 Residuals Statisticsa
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
 Predicted Value 52,29 65,03 58,95 2,385 55
 Std. Predicted Value -2,789 2,552 ,000 1,000 55
 Standard Error of Predicted
 Value ,580 2,078 1,076 ,347 55
 Adjusted Predicted Value 53,92 65,22 58,97 2,307 55
 Residual -10,294 12,500 ,000 4,073 55
 Std. Residual -2,456 2,983 ,000 ,972 55
 Stud. Residual -2,747 3,025 -,003 1,009 55
 Deleted Residual -12,869 12,858 -,026 4,399 55
 Stud. Deleted Residual -2,946 3,307 -,001 1,045 55
 Mahal. Distance ,054 12,292 2,945 2,695 55
 Cook's Distance ,000 ,472 ,021 ,064 55
 Centered Leverage Value ,001 ,228 ,055 ,050 55
 a. Dependent Variable: TE
 Variables Entered/Removeda
 Mod
 el
 Variables
 Entered
 Variables
 Removed
 Method
 1 TKPN,
 TBO, TKPb
 . Enter
 a. Dependent Variable: TE
 b. All requested variables entered.

Page 144
                        

127
 Residuals Statisticsa
 Minimu
 m
 Maximu
 m
 Mean Std.
 Deviation
 N
 Predicted Value 52.29 65.03 58.95 2.385 55
 Residual -10.294 12.500 .000 4.073 55
 Std. Predicted
 Value -2.789 2.552 .000 1.000 55
 Std. Residual -2.456 2.983 .000 .972 55
 a. Dependent Variable: TE
 Coefficientsa
 Model Unstandardized Coefficients Standardized
 Coefficients
 t Sig.
 B Std. Error Beta
 1
 (Constant) 39.538 4.896 8.076 .000
 TKP -.035 .118 -.055 -.300 .766
 TBO .193 .091 .387 2.108 .040
 TKPN .124 .123 .196 1.009 .318
 a. Dependent Variable: TE
 Coefficientsa
 Model Unstandardized Coefficients Standardized
 Coefficients
 t Sig.
 B Std. Error Beta
 1
 (Constant) 9,171 3,247 2,825 ,067
 TKP ,035 ,078 ,090 ,443 ,660
 TBO -,038 ,061 -,126 -,625 ,535
 TKPN -,101 ,081 -,266 -1,238 ,221
 a. Dependent Variable: ABS_RES
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