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ABSTRAK

Tujuan dalam penel�t�an �n� adalah untuk menganal�s�s pengaruh kepem�mp�nan dan 

kompensas� terhadap employee engagement dan k�nerja karyawan d� PT. C�rcleka Indones�a 

Utama-Reg�onal Bal�. Penel�t�an �n� d�lakukan karena mas�h adanya perbedaan dengan 

penel�t�an la�nnya. Data yang d�pergunakan dalam penel�t�an �n� adalah data pr�mer. Var�abel 

yang d�pergunakan dalam penel�t�an �n� adalah kepem�mp�nan dan kompensas� sebaga� var�abel 

bebas, k�nerja karyawan sebaga� var�abel ter�kat dan employee engagementsebaga� var�abel 

�nterven�ng.Anal�s�s data dalam penel�t�an �n� menggunakan alat bantu  program IBM SPSS 

Stat�st�cs 20 dan IBM SPSS Amos 20.

Has�l dar� penel�t�an �n� menunjukkan bahwa: 1) Kepem�mp�nan berpengaruh s�gn�f�kan 

terhadap employee engagement; 2) Kompensas� berpengaruh tetap� t�dak s�gn�f�kan terhadap 

employee engagement; 3) Kepem�mp�nan berpengaruh tetap� t�dak s�gn�f�kan terhadap k�nerja 

karyawan; 4) Kompensas� berpengaruh s�gn�f�kan terhadap k�nerja karyawan; 5) Employee 

Engagement berpengaruh s�gn�f�kan terhadap k�nerja karyawan; 6) Kepem�mp�nan mem�l�k� 

pengaruh t�dak langsung yang bermakna terhadap k�nerja karyawan melalu� med�as� employee 

engagement; 7) Kompensas� mem�l�k� pengaruh langsung terhadap k�nerja karyawan tanpa 

melalu� med�as� employee engagement.

Kata Kunci : Kepem�mp�nan, Kompensas�, Employee Engagement dan K�nerja Karyawan.
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ABSTRACT

Theaimsof this study are to analyze the effect of leadership and compensation on 

employeeengagement and employee performance at PT. Circleka Indonesia Utama-Regional 

Bali. This study was taken because there are still differences between the research studies 

with eachother. This research was conductedusing primary data. Variables used in this study 

were, leadership and compensation as an independent variable, employee performance as the 

dependent variable and employee engagement as an intervening variable. Data analysis of this 

study using IBM SPSS Statistics 20 and IBM SPSS Amos 20.

The results of this study showed that: 1) Leadership has significant effect on employee 

engagement; 2) There is a compensation effect on employee engagement but not significant; 3) 

There is a leadership effect on employee performance but not significant; 4) Compensation has 

significant effect on employee performance; 5) Employee Engagement has significant effect on 

employee performance; 6) Leadership has a significant indirect effect on employee performance 

through the mediation of employee engagement; 7) Compensation has a direct influence on 

employee performance without through the mediation of employee engagement.

 

Keywords : Leadership, Compensation, Employee Engagement and Employee Performance.

I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang 

Performance perusahaan yang ba�k dan berkual�tas adalah dambaan set�ap pem�mp�n 

perusahaan. Performance perusahaan �n� tentunya d�dukung oleh Sumber Daya Manus�a (SDM) 

d� dalamnya. K�nerja karyawan yang ba�k merupakan tujuan d�v�s� Sumber Daya Manus�a dalam 

rangka mewujudkan tujuan perusahaan. K�nerja karyawan �n� d�pengaruh� oleh beberapa hal. 

Dar� seg� perusahaan yang mendukung karyawan untuk berkarya, juga dar� seg� karyawan �tu 

send�r�, atau dengan kata la�n kond�s� ps�kolog�s karyawan tersebut terhadap perusahaannya 

apakah mampu untuk berkarya maks�mal.

PT C�rcleka Indones�a Utama merupakan perusahaan yang bergerak d� b�dang reta�l yang 

mem�l�k� leb�h dar� 100 toko d� w�layah Bal�, dan mem�l�k� leb�h dar� 1.000 karyawan. Kond�s� 

�n� membuat p�hak Human Resources Department (HRD) harus bekerja ekstra untuk memel�hara 

set�ap karyawan dan mendukung apa yang mereka butuhkan dalam berkarya. Namun apa yang 

menjad� teor� t�daklah semudah sepert� yang d�praktekkan karena pada hak�katnya yang d�tangan� 

adalah Sumber Daya Manus�a atau Manus�a, ya�tu makhluk h�dup yang mem�l�k� akal bud� dan 

dapat berespon bermacam-macam sesua� karakternya.

Selama t�ga tahun terakh�r, t�ngkat resignation atau pemberhent�an karyawan d� PT C�rcleka 

Indones�a Utama �n� sangatlah t�ngg� khususnya d� bag�an operas�onal dengan jabatan Customer 

Serv�ce Representat�f (CSR) level staff, yang mencapa� presentase h�ngga 80%.

Karyawan yang mem�l�h keluar dar� perusahaannya menunjukkan bahwa karyawan tersebut 

t�dak mem�l�k� rasa keter�katan yang t�ngg� terhadap perusahaannya atau d�sebut dengan �st�lah 

Employee Engagement. Menurut Sus� A. Rahayu, dkk (2008), Employee Engagement merupakan 
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kom�tmen karyawan untuk member�kan yang terba�k bag� perusahaan, mampu mener�ma 

dukungan secara pos�t�f, dan mampu bekerja secara efekt�f dan ef�s�en untuk men�ngkatkan 

k�nerja d� l�ngkungan kerjanya. Hal �n� tentu berka�tan dengan k�nerja karyawan  yang d�harapkan 

PT C�rcleka Indones�a Utama, namun pada kenyataannya banyak karyawan yang mem�l�h untuk 

men�nggalkan perusahaan tersebut, maka d�perlukan penel�t�an untuk mengetahu� sejauh mana 

t�ngkat Employee Engagement karyawan PT C�rcleka Indones�a Utama Reg�onal Bal� �n�.

Faktor yang mempengaruh� employee engagement dan k�nerja karyawan dapat berasal dar� 

SDM atau karyawan yang la�n sepert� rekan kerja atau p�mp�nannya  atau dar� perusahaan �tu 

send�r� ya�tu dukungan perusahaan sepert� kompensas� atau mot�vas� yang d�ber�kan. PT C�rcleka 

Indones�a �n� mem�l�k� 130 cabang toko d� seluruh Bal�. Set�ap toko mem�l�k� 1 orang Superv�sor 

yang bertanggungjawab atas keseluruhan operas�onal toko. Dengan kata la�n ada banyak Pem�mp�n 

(Superv�sor) yang mempengaruh� employee engagement dan k�nerja karyawan d� PT C�rcleka 

Indones�a Utama �n�. Perusahaan telah berupaya untuk member�kan tra�n�ng leadership skill 

kepada set�ap level pem�mp�n (Superv�sor, As�stant Manager, dan Manager) yang ada. Namun 

d�perlukan penel�t�an leb�h lanjut apakah benar kepem�mp�nan d� perusahaan �n� berpengaruh 

terhadap employee engagement dan k�nerja karyawan yang d�harapkan perusahaan atau t�dak.

B. Pokok Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut maka yang menjad� pokok permasalahannya 

adalah: 

1. Apakah kepem�mp�nan dan kompensas� berpengaruh secara langsung terhadap employee 

engagement d� PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal�?

2. Apakah kepem�mp�nan, kompensas� dan employee engagement berpengaruh secara langsung 

terhadap k�nerja karyawan d� PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal�.

3. Apakah kepem�mp�nan dan kompensas� berpengaruh secara t�dak langsung terhadap k�nerja 

karyawan melalu� employee engagement d� PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal�?

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan pokok masalah d� atas maka tujuan penel�t�an �n� adalah:

1. Untuk menganal�s�s pengaruh secara langsung kepem�mp�nan dan kompensas� terhadap 

employee engagement d� PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal�.

2. Untuk menganal�s�s pengaruh secara langsung kepem�mp�nan, kompensas� dan employee 

engagement terhadap k�nerja karyawan d� PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal�.

3. Untuk menganal�s�s pengaruh secara t�dak langsung kepem�mp�nan dan kompensas� 

berpengaruh secara t�dak langsung terhadap k�nerja karyawan melalu� employee engagement 

d� PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal�.

II. TINJAUAN PUSTAKA

A. Pengertian Kepemimpinan

Kepem�mp�nan d�def�n�s�kan sebaga� suatu proses pengarahan dan usaha memengaruh� 

akt�v�tas yang berka�tan dengan tugas dar� para anggtota kelompok. Kepem�mp�nan t�dak 

terlepas dar� s�apa yang mem�mp�n. Menurut Dale T�mpe (1991) dalam Agus Pramono (2012), 
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pem�mp�n adalah orang yang menerapkan pr�ns�p dan tekn�k yang memast�kan mot�vas�, d�s�pl�n, 

dan produt�v�tas dalam hal bekerja sama dengan orang agar dapat mencapa� sasaran perusahaan. 

Kepem�mp�nan adalah kemampuan yang d�m�l�k� seseorang untuk mempengaruh� orang la�n 

agar bekerja mencapa� tujuan dan sasaran (Sujak,1990 dalam Agus Pramono, 2012).

Terdapat l�ma landasan kepem�mp�nan yang kokoh, ya�tu cara berkomun�kas�, cara 

member�kan mot�vas�, kemampuan mem�mp�n, kemampuan pengamb�lan keputusan, dan 

kekuasaan pos�t�f. Agar pem�mp�n dapat menjalankan perannya, hendaknya �a mem�l�k� sarana, 

m�salnya kewenangan formal, pengetahuan dan pengalaman yang dapat terus d�t�ngkatkan, hak 

untuk mengganjar dan menghukum karyawan bawahannya, berkomun�kas� dengan bawahannya, 

dan per�ntah untuk bawahannya. 

B. Pengertian Kompensasi

Kompensas� adalah segala sesuatu yang d�ter�ma oleh karyawan sebaga� balas jasa yang 

d�ber�kan oleh organ�sas� atas pekerjaan yang telah d�lakukan. S�stem kompensas� �n� harus d�kelola 

secara tepat dan ser�us oleh perusahaan.Apab�la t�dak d�kelola dengan ba�k b�sa mengak�batkan 

pay dissatisfaction ya�tu perasaan ket�dakpuasan karyawan atas balas jasa yang d�ter�manya. Pay 

dissatisfaction dapat berdampak pada penurunan k�nerja, pemogokan, t�ngkat ket�dakhad�ran 

yang t�ngg�, turnover yang t�ngg�,serta rendahnya kom�tmen terhadap perusahaan.

Tujuan yang �ng�n d�capa� perusahaan melalu� kompensas� ya�tu menar�k kand�dat- 

kand�dat terba�k untuk bekerja d� perusahaan tersebut, mempertahankan para pekerja, menjam�n 

kesetaraan, sebaga� system reward, serta memenuh� kewaj�ban hukum.

Adapun tantangan yang mempengaruh� kompensas� d�antaranya adalah supla� dan 

perm�ntaan tenaga kerja, ser�kat karyawan, produkt�v�tas, kesed�aan untuk membayar, kemampuan 

untuk membayar, berbaga� keb�jaksanaan pengupahan dan penggaj�an, serta kendala- kendala 

pemer�ntah.

Pada umumnya pembayaran kompensas� pada perusahaan d�tentukan oleh al�ran keg�atan- 

keg�atan yang mencakup anal�s�s pekerjaan, penul�san deskr�ps� pekerjaan, evaluas� pekerjaan, 

survey upah dan gaj�, anal�s�s masalah-masalah organ�sas�onal yang relevan, penentuan harga 

pekerjaan (yang harus meleb�h� peraturan upah m�n�mum, penetapan aturan-aturan adm�n�stras� 

pengupahan, dan akh�rnya pembayaran upah kepada karyawan).

C. Pengertian Employee Engagement

Employee Engagement pertama kal� d�def�n�s�kan oleh Kahn (1990) dalam Me�ly Margaretha 

dan Susant� Sarag�h (2008) ya�tu sebaga� upaya dar� anggota organ�sas� untuk meng�katkan d�r� 

mereka d� pekerjaan. Dalam kond�s� �n�, orang akan meng�katkan dan mel�batkan d�r�nya secara 

f�s�k, secara kogn�t�f, dan secara emos�onal selama �a sedang mema�nkan peran kerjanya. Aspek 

kogn�t�f dalam employee engagement  mel�batkan kepercayaan karyawan terhadap organ�sas�, 

pem�mp�n, dan kond�s� kerjanya. Aspek emos�onal mel�batkan perasaan karyawan terhadap 

ket�ga hal d� atas, apakah karyawan bers�kap pos�t�f atau negat�ve terhadap organ�sas� dan para 

pem�mp�nnya. Aspek f�s�k mel�batkan seberapa banyak energy f�s�k yang d�gunakan karyawan 

dalam menyelesa�kan tugasnya.
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Employee Engagement juga d�def�n�s�kan sebaga� suatu s�kap pos�t�f yang d�anut oleh 

karyawan terhadap organ�sas� beserta system n�la� yang ada d� dalamnya (Rob�nson, et. al, 2004). 

Seorang karyawan dengan engagement yang t�ngg� akan mem�l�k� kepedul�an dan memaham� 

konteks b�sn�s dan bekerja bersama rekannya untuk memperba�k� k�nerja dalam regu kerjanya 

dem� keuntungan perusahaan. Sementara �tu Gallup Organ�zat�on mel�hat seorang karyawan 

dengan “rasa ter�kat” yang t�ngg� adalah seorang yang secara ps�kolog�s berkom�tmen terhadap 

tugas dan perannya.

D. Pengertian Kinerja

Ist�lah k�nerja berasal dar� kata job performance atau actual performance (prestas� kerja 

atau prestas� sesungguhnya yang d�capa� seseorang). Pengert�an k�nerja (prestas� kerja) adalah 

has�l kerja secara kual�tas dan kuant�tas yang d�capa� oleh seorang pegawa� dalam melaksanakan 

tugasnya sesua� dengan tanggung jawab yang d�ber�kan kepadanya. K�nerja adalah suatu has�l 

kerja yang d�capa� para pegawa� dalam suatu keg�atan menurut kr�ter�a tertentu dan dalam waktu 

tertentu guna mewujudkan tujuan organ�sas� (G�bson, 1997 dalam Dew� Hanggraen�, 2012). 

Faktor yang mempengaruh� pencapa�an k�nerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor 

mot�vas� (motivation).

E. Hipotesis

Dalam penel�t�an �n� dapat d�rumuskan beberapa h�potes�s yang nant�nya akan d�uj� 

kebenarannya melalu� penel�t�an �n� sebaga� ber�kut:

1. Pengaruh langsung kepem�mp�nan dan kompensas� terhadap employee engagement 

H
1a

 : Kepem�mp�nan berpengaruh pos�t�f secara langsung terhadap employee engagement 

d� PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal�.

H
1b

 : Kompensas� berpengaruh pos�t�f secara langsung terhadap employee engagement d� 

PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal�.

2. Pengaruh langsung kepem�mp�nan, kompensas� dan employee engagement terhadap k�nerja 

karyawan 

H
2a

 : Kepem�mp�nan berpengaruh pos�t�f secara langsung terhadap k�nerja karyawand� PT 

C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�.

H
2b

 : Kompensas� berpengaruh pos�t�f secara langsung terhadap k�nerja karyawan d� PT 

C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�.

H
2c

 : Employee engagement berpengaruh pos�t�f secara langsung terhadap k�nerja karyawan 

d� PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal�.

3. Pengaruh t�dak langsung kepem�mp�nan dan kompensas� terhadap k�nerja karyawan melalu� 

employee engagement 

H
3a

 : Kepem�mp�nan berpengaruh pos�t�f secara t�dak langsung terhadapk�nerja karyawan 

d� PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal� melalu� employee engagement.

H
3b

 : Kompensas� berpengaruh pos�t�f secara t�dak langsung terhadapk�nerja karyawan d� 

PT C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal� melalu� employee engagement.
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III. METODE PENELITIAN

A. Obyek dan Subyek Penelitian

1. Obyek Penel�t�an

Yang menjad� obyek dalam penel�t�an �n� adalah kepem�mp�nan, kompensas�, employee 

engagement dan k�nerja.

2. Subyek Penel�t�an

Sedangkan yang menjad� subyek dalam penel�t�an �n� adalah karyawan PT C�rcleka Indones�a 

Utama-Reg�onal Bal�.

B. Variabel Penelitian

1. Var�abel Bebas

Var�abel bebas adalah var�abel yang mempengaruh� atau yang menjad� sebab perubahannya 

atau t�mbulnya var�abel dependen/ter�kat (Sug�yono, 2013). Dalam penel�t�an �n� yang 

menjad� var�abel bebas adalah:

a. Kepem�mp�nan adalah kemampuan yang d�m�l�k� seseorang untuk mempengaruh� orang 

la�n agar bekerja mencapa� tujuan dan sasaran d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal 

Bal� dengan �nd�kator:

1) Keterbukaan p�mp�nan

2) Penyampa�an �nstruks� pekerjaan

3) Pemahaman p�mp�nan terhadap konfl�k dalam pekerjaan

4) S�kap ketegasan p�mp�nan

5) S�kap kead�lan p�mp�nan

b. Kompensas� adalah balas jasa yang d�ber�kan perusahaan ba�k �tu gaj� pokok maupun 

�nsent�f-�nsent�f la�n yang sesua� dengan has�l kerja berdasarkan ketentuan d� PT C�rcleka 

Indones�a Utama-Reg�onal Bal� dengan �nd�kator:

1) Perseps� terhadap besarnya n�la� kompensas�

2) Kecukupan kompensas� dalam pemenuhan kebutuhan

3) Perseps� terhadap waktu pembayaran kompensas�

4) Kesesua�an kompensas� dengan UMR

5) Kesesua�an kompensas� dengan kemampuan kerja

2. Var�abel Ter�kat

Var�abel ter�kat adalah var�abel yang d�pengaruh� atau yang menjad� ak�bat, karena adanya 

var�abel bebas (Sug�yono, 2013). Dalam penel�t�an �n� yang menjad� var�abel ter�kat adalah:

K�nerja merupakan suatu has�l kerja yang d�capa� para karyawan dalam suatu keg�atan 

menurut kr�ter�a tertentu dan dalam waktu tertentu guna mewujudkan tujuan organ�sas� PT 

C�rcleka Indones�a Utama- Reg�onal Bal� dengan �nd�kator:

a. Lama waktu yang d�gunakan untuk menyelesa�kan pekerjaan

b. Standar kual�tas dar� perusahaan

c. Kesesua�an has�l kerja dengan target perusahaan
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d. Mendapatkan penghargaan dan pengakuan dar� p�mp�nan

e. Ke�ng�nan memperba�k� produkt�v�tas kerja

3. Var�abel Interven�ng

Var�abel �nterven�ng adalah var�abel yang secara teor�t�s mempengaruh� hubungan antara 

var�abel �ndependen dengan dependen, tetap� t�dak d�amat� dan d�ukur. Var�abel �n� merupakan 

var�abel penyela/antara yang terletak d�antara var�abel �ndependen dan dependen, seh�ngga 

var�abel �ndependen t�dak langsung mempengaruh� berubahnya atau t�mbulnya var�abel 

dependen  (Tucman dalam Sug�yono, 2013). Dalam penel�t�an �n� yang menjad� var�abel 

�nterven�ng adalah:Employee Engagement  merupakan upaya dar� anggota organ�sas� untuk 

meng�katkan d�r� mereka d� pekerjaan pada PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal� 

dengan �nd�kator:

a. Perasaan bermakna

b. Keamanan/ rasa aman

c. Ketersed�aan dukungan 

d. Penghargaan

C. Model Penelitian

Dalam beberapa penel�t�an yang d�lakukan oleh Neeta Bhatla (2011), Me�ly Margarethadan 

Susant� Sarag�h (2008), C. Swarnalathadan T.S. Prasanna (2013), dan Sus� A. Rahayu, dkk 

(2012)d�s�mpulkan bahwa Kepem�mp�nan mem�l�k� pengaruh yang pos�t�f dan s�gn�f�kan 

terhadap Employee Engagement. 

Kompensas� juga mem�l�k� pengaruh yang pos�t�f dan s�gn�f�kan terhadap Employee 

Engagement, hal �n� d�tul�skan dalam beberapa penel�t�an yang d�lakukan oleh Neeta Bhatla 

(2011), C. Swarnalatha dan T.S. Prasanna (2013), Haf�z Abdur Rash�d, et. al. (2011), dan 

Padmakumar Ram and Gantasala V. Prabhakar (2011).

Beberapa penel�t�an yang d�tul�s oleh Nurul Indayat�, dkk (2012), A. Soeg�hartono (2012), 

Yul�a Rachmawat� (2013), M. K�swanto (2010), dan Sus� A. Rahayu, dkk (2012), meny�mpulkan 

bahwa Kepem�mp�nan mem�l�k� pengaruh pos�t�f dan s�gn�f�kan terhadap K�nerja.

Yul� Suwat� (2013), Agus Pramono (2012), I Wayan N�ko Susanta (2013), Ag�el 

Puj� Damayant�, dkk (2013), dan R�r�vega Kasenda (2013) dalam beberapa penel�t�annya 

meny�mpulkan bahwa Kompensas� mem�l�k� pengaruh yang pos�t�f dan s�gn�f�kan terhadap 

K�nerja.

Employee Engagement d�nyatakan mem�l�k� pengaruh yang pos�t�f dan s�gn�f�kan terhadap 

k�nerja, hal �n� d�ungkapkan dalam beberapa penel�t�an yang d�lakukan oleh Neeta Bhatla (2011), 

Me�ly Margaretha dan Susant� Sarag�h (2008), Pr�yanka Anand (2011), dan Sus� A. Rahayu, dkk 

(2012).

Dar� penel�t�an-penel�t�an d� atas maka model penel�t�an dar� penel�t�an �n� adalah sebaga� 

ber�kut:
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Gambar 1

Model Penel�t�an
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D. Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang d�gunakan dalam penel�t�an �n� adalah kues�oner/angket 

ya�tu metode pengumpulan data pr�mer dengan menggunakan seperangkat daftar pernyataan 

mengena� var�abel yang d�ukur dengan menyed�akan p�l�han jawaban (bers�fat tertutup), 

seh�ngga jawaban dar� semua pernyataan benar-benar dapat menggambarkan keadaan var�abel 

yang sebenarnya.

Skor jawaban responden dalam penel�t�an �n� menggunakan skala L�kert, skala L�kert 

adalah ukuran gabungan yang d�dasarkan pada struktur �ntens�tas pertanyaan-pertanyaan. Dengan 

dem�k�an, skala L�kert sebenarnya bukan skala, mela�nkan suatu cara yang leb�h s�stemat�s untuk 

member� skor pada �ndeks (S�ngar�mbun dan Effend�, 1995 dalam Bud� Waryanto dan Yuan 

Ast�ka M�llafat�, 2006). 

Pada umumnya jawaban responden yang d�ukur dengan menggunakan skala l�kert (Lykert 

scale) d�adakan scoring yakn� pember�an n�la� numer�kal 1, 2, 3, 4 dan 5, set�ap skor yang 

d�peroleh akan mem�l�k� t�ngkat pengukuran ord�nal. N�la� numer�kal tersebut d�anggap sebaga� 

objek dan selanjutnya melalu� proses transformas� d�tempatkan ke dalam �nterval.

Metode transformas� data dar� t�pe ord�nal ke dalam bentuk t�pe �nterval yang d�gunakan 

yakn� Method of Successive Interval (Hays, 1976 dalam Bud� Waryanto dan Yuan Ast�ka M�llafat�, 

2006), langkah-langkahnya adalah sebaga� ber�kut:

1. Untuk set�ap pertanyaan, h�tung frekuens� jawaban set�ap kategor� (p�l�han jawaban).

2. Berdasarkan frekuens� set�ap kategor� d�h�tung propors�nya.

3. Dar� propors� yang d�peroleh, h�tung propors� kumulat�f untuk set�ap kategor�.

4. Tentukan pula n�la� batas Z untuk set�ap kategor�.

5. H�tung scale value (�nterval rata-rata) untuk set�ap kategor� melalu� persamaan ber�kut:
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6. H�tung score (n�la� has�l transformas�) untuk set�ap kategor� melalu� persamaan:
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E. Teknik Analisis Data

Suatu penel�t�an membutuhkan anal�s�s data dan �nterpretas�nya yang bertujuan untuk 

menjawab pertanyaan-pertanyaan penel�t� dalam rangka mengungkap fenomena sos�al tertentu. 

Anal�s�s data merupakan proses penyederhanaan data ke dalam bentuk yang leb�h mudah d�baca 

dan d��nterpretas�kan. Metode yang d�p�l�h untuk menganal�s�s data harus sesua� dengan pola 

penel�t�an dan var�abel yang akan d�tel�t�. Pada penel�t�an �n� seluruh perh�tungan stat�st�k dalam 

anal�s�s data menggunakan alat bantu  program IBM SPSS Statistics 20 dan IBM SPSS Amos 

20.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uj� val�d�tas atau kesah�han d�gunakan untuk mengetahu� seberapa tepat suatu alat ukur 

mampu melakukan fungs�nya.  Uj� val�d�tas kues�oner dalam penel�t�an �n� d�olah dengan bantuan 

program IBM SPSS Statistics 20, alat ukur yang dapat d�gunakan dalam penguj�an val�d�tas 

suatu kues�oner adalah angka korelas� antara skor pernyataan dan skor keseluruhan pernyataan 

responden terhadap �nformas� dalam kues�oner (Tr�ton Praw�ra Bud�, 2006).

Dengan kriteria pengujian, jika nilai probabilitas atau p <α = 0,05 dengan alat uji korelasi 
pearson maka kues�oner val�d untuk mengukur var�abel-var�abel penel�t�an.

Berdasarkan uj� val�d�tas yang telah d�lakukan terhadap ke empat var�abel ya�tu: 

Kepem�mp�nan (X
1
), Kompensas� (X

2
), Employee Engagement (Y

1
) dan K�nerja (Y

2
) dapat 

d�ketahu� bahwa keseluruhan but�r pernyataan kues�oner var�abel Kepem�mp�nan (X
1
), 

Kompensas� (X
2
), Employee Engagement (Y

1
) dan K�nerja (Y

2
) adalah val�d, �tu berart� keseluruhan 

but�r pernyataan tersebut val�d untuk mengukur var�abel Kepem�mp�nan (X
1
), Kompensas� (X

2
), 

Employee Engagement (Y
1
) dan K�nerja (Y

2
)  pada penel�t�an �n�.

Tujuan utama penguj�an rel�ab�l�tas adalah untuk mengetahu� kons�stens� atau keteraturan 

has�l pengukuran suatu �nstrumen tersebut d�gunakan lag� sebaga� alat ukur suatu objek atau 

responden. (Tr�ton Praw�ra Bud�, 2006). 

Penguj�an rel�ab�l�tas kues�oner dalam penel�t�an �n� d�olah dengan bantuan program 

IBM SPSS Statistics 20 dengan mel�hat n�la� Alpha-Cronbach. T�ngkat rel�ab�l�tas dengan 

menggunakan metode Alpha-Cronbach d�ukur berdasarkan skala alpha 0 sampa� dengan 1 dan 

ukuran kemantapan alpha dapat d��ntepretas�kan bahwa, ke empat var�abel yang d�uj� ya�tu: 

Kepem�mp�nan (X
1
), Kompensas� (X

2
), Employee Engagement (Y

1
) dan K�nerja (Y

2
) seluruhnya 

rel�abel untuk mengukur var�abel penel�t�an.

B. Uji Normalitas Data

Untuk mengetahu� data pr�mer memenuh� asums� normal�tas atau t�dak, selanjutnya data 

pr�mer d�olah dengan bantuan program IBM SPSS AMOS 20 dan berdasarkan has�l perh�tungannya 

dengan menggunakan kr�ter�a critical ratio ± 2,58dapat d�s�mpulkan bahwa, t�dak terdapat bukt� 

bahwa d�str�bus� data variabel observed(Kepem�mp�nan, Kompensas�, Employee Engagement  

dan K�nerja) t�dak normal atau terbukt� bahwa data berd�str�bus� normal.



116 Prosiding Seminar Nasional Hasil Penelitian Tahun 2015Tahun 2015

C. Evaluasi atas Outliers Data

Outliers (penc�lan) adalah data yang mem�l�k� karakter�st�k un�k yang terl�hat sangat 

berbeda dar� observas� la�nnya dan muncul dalam bentuk n�la� ekstr�m untuk var�abel tunggal 

atau var�abel komb�nas� (Ferd�nand, 2014). 

Pemer�ksaan outliers d�lakukan dengan cara memband�ngkan standard dev�as� (SD) dengan 

mean ( ), b�lamana SD ��  merupakan �nd�kas� terdapatnya data outliers atau penc�lan. 

Untuk mengetahu� data pr�mer t�dak mengandung outliers atau penc�lan, selanjutnya 

data pr�mer d�olah dengan bantuan program IBM SPSS Statistics 20  dan berdasarkan has�l 

perh�tungannya dapat d�ketahu� bahwa keseluruhan n�la� standard dev�as� (SD) data pr�mer leb�h 

kec�l dar� n�la� meannya ( ), seh�ngga data pr�mer t�dak mengandung outliers (penc�lan).

D. Hasil Pengujian Hipotesis

Penguj�an h�potes�s pada penel�t�an �n� dapat d�p�lah menjad� penguj�an pengaruh langsung 

dan penguj�an pengaruh t�dak langsung, sepert� d�tunjukkan pada gambar dan tabel d� bawah:

Gambar 2

Kepem�mp�nan dan Kompensas� yang berpengaruh terhadap K�nerja karyawan dan Employee 

Engagement sebaga� Var�abel Interven�ng
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koefisien jalur yang bernilai positif sebesar 0,741 dengan nilai probabilitas atau p <α =

koefisien jalur yang bernilai positif sebesar 0,041 dengan nilai probabilitas atau p >α = 0,05. 

koefisien jalur yang bernilai positif sebesar 0,143 dengan nilai probabilitas atau p >α = 0,05. 

yang bernilai positif sebesar 0,157 dengan nilai probabilitas atau p <α = 0,05. Sehingga 

Sumber: Data d�olah

Tabel 1

Has�l Penguj�an Efek Langsung

Koef�s�en 

Jalur
S.E. C.R. P Keterangan

Employee_Engagement ��--- Kepem�mp�nan ,741 ,043 13,332 *** S�gn�f�kan

Employee_Engagement ��--- Kompensas� ,041 ,051 ,729 ,466
T�dak 

S�gn�f�kan

K�nerja ��--- Kepem�mp�nan ,143 ,064 1,944 ,052
T�dak 

S�gn�f�kan

K�nerja ��--- Kompensas� ,157 ,054 2,964 ,003 S�gn�f�kan

K�nerja ��--- Employee_Engagement ,588 ,077 8,462 *** S�gn�f�kan

Sumber: Data d�olah
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1. Penguj�an Pengaruh Langsung

a. Kepem�mp�nan (X
1
) terbukt� berpengaruh pos�t�f dan s�gn�f�kan terhadap employee 

engagement (Y
1
) d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�. Hal �n� d�tunjukkan 

oleh koefisien jalur yang bernilai positif sebesar 0,741 dengan nilai probabilitas atau p <α 
= 0,05. Seh�ngga h�potes�s 1a (H

1a
): Kepem�mp�nan berpengaruh pos�t�f secara langsung 

terhadap employee engagement d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal� dapat 

d�bukt�kan.

b. Kompensas� (X
2
) ternyata berpengaruh pos�t�f tetap� t�dak s�gn�f�kan terhadap employee 

engagement (Y
1
) d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�. Hal �n� d�tunjukkan 

oleh koef�s�en jalur yang bern�la� pos�t�f sebesar 0,041 dengan n�la� probab�l�tas atau p 

>α = 0,05. Sehingga hipotesis 1b (H
1b

): Kompensas�berpengaruh pos�t�f secara langsung 

terhadap employee engagement d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal� gagal 

d�ter�ma.

c. Kepem�mp�nan (X
2
) ternyata berpengaruh pos�t�f tetap� t�dak s�gn�f�kan terhadap k�nerja 

karyawan(Y
2
) d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�. Hal �n� d�tunjukkan 

oleh koef�s�en jalur yang bern�la� pos�t�f sebesar 0,143 dengan n�la� probab�l�tas atau 

p >α = 0,05. Sehingga hipotesis 2a (H
2a

): Kepem�mp�nan berpengaruh pos�t�f secara 

langsung terhadap k�nerja karyawand� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal� gagal 

d�ter�ma.

d. Kompensas� (X
2
) terbukt� berpengaruh pos�t�f dan s�gn�f�kan terhadap k�nerja karyawan(Y

2
) 

d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�. Hal �n� d�tunjukkan oleh koef�s�en jalur 

yang bernilai positif sebesar 0,157 dengan nilai probabilitas atau p <α = 0,05. Sehingga 
h�potes�s 2b (H

2b
): Kompensas� berpengaruh pos�t�f secara langsung terhadap k�nerja 

karyawand� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal� dapat d�bukt�kan.

e. Employee Engagement (Y
1
) terbukt� berpengaruh pos�t�f dan s�gn�f�kan terhadap k�nerja 

karyawan(Y
2
) d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�. Hal �n� d�tunjukkan oleh 

koefisien jalur yang bernilai positif sebesar 0,588 dengan nilai probabilitas atau p <α 
= 0,05. Seh�ngga h�potes�s 2c (H

2c
): Employee engagement berpengaruh pos�t�f secara 

langsung terhadap k�nerja karyawan d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal� 

dapat d�bukt�kan.

2. Penguj�an Pengaruh T�dak Langsung

Penguj�an s�gn�f�kans� var�abel �nterven�ng dalam model dapat d�per�ksa dar� has�l uj� efek 

t�dak langsung sepert� terl�hat pada tabel ber�kut:

Tabel 2

Has�l Penguj�an Efek T�dak Langsung

Kompensas� Kepem�mp�nan Employee_Engagement

Employee_Engagement ,000 ,000 ,000

K�nerja ,024 ,436 ,000

Sumber: Data d�olah
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a. Penguj�an var�abel �nterven�ng employee engagement (Y
1
) pada efek t�dak langsung 

Kepem�mp�nan (X
1
) terhadap k�nerja karyawan (Y

2
) meng�nd�kas�kan has�l yang pos�t�f 

dan s�gn�f�kan dengan koef�s�en jalur sebesar 0,436 leb�h besar dar�pada efek langsung 

kepem�mp�nan terhadap k�nerja karyawan ya�tu sebesar 0,143. Has�l �n� member�kan 

makna, semak�n men�ngkatnya employee engagementyang d�dasar� oleh kepem�mp�nan 

yang ba�k, maka akan mampu men�ngkatkan k�nerja karyawan. Dengan dem�k�an, 

h�potes�s 3a (H
3a

) dapat d�bukt�kan kebenarannya.

b. Employee Engagement (Y
1
) bukan merupakan var�abel �nterven�ng efek t�dak langsung 

Kompensas� (X
2
) terhadap K�nerja Karyawan (Y

2
). Hal �n� dapat d�l�hat dar� n�la� efek 

t�dak langsung yang leb�h kec�l dar� efek langsung. Has�l �n� member�kan makna bahwa 

dalam mempengaruh� k�nerja karyawan, kompensas� t�dak memerlukan med�as� dar� 

employee engagement terleb�h dahulu. Dengan dem�k�an h�potes�s 3b (H
3b

) t�dak dapat 

d�bukt�kan kebenarannya atau d�tolak.

Informas� la�n yang dapat d�sampa�kan terka�t dengan peran employee engagement, efek 

t�dak langsung kepem�mp�nan terhadap k�nerja karyawan leb�h besar d�band�ngkan efek t�dak 

langsung kompensas� terhadap k�nerja karyawan. Hal �n� dapat d�l�hat dar� mas�ng-mas�ng total 

efek (sepert� terl�hat dalam tabel 3), d�mana efek t�dak langsung kepem�mp�nan employee 

engagement k�nerja karyawan memperoleh total efek sebesar 0,579. Sedangkan efek total 

kompensas� employee engagement k�nerja karyawan hanya sebesar 0,181. 

Tabel 3

Has�l Penguj�an Efek Total

Kompensas� Kepem�mp�nan Employee_Engagement
Employee_Engagement ,041 ,741 ,000
K�nerja ,181 ,579 ,588

Sumber: Data d�olah

Besarnya kontr�bus� pengaruh Kepem�mp�nan (X
1
) dan Kompensas� (X

2
) terhadap Employee 

Engagement (Y
1
) dan K�nerja (Y

2
) dapat d�l�hat pada tabel ber�kut:

Tabel 4

Squared Mult�ple Correlat�ons

Est�mate
Employee_Engagement ,582
K�nerja ,623

Sumber: Data d�olah

Dar� tabel 4 d� atas, menunjukkan bahwa besarnya kontr�bus� pengaruh kepem�mp�nan dan 

kompensas� terhadap employee engagementadalah sebesar 58,20% sedangkan s�sanya sebesar 

41,80% d�pengaruh� oleh var�abel la�n yang t�dak d�masukkan ke dalam model. Selanjutnya 

besarnya kontr�bus� pengaruh kepem�mp�nan, kompensas� dan employee engagementterhadap 
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k�nerja karyawan adalah sebesar 62,30% sedangkan s�sanya sebesar 37,70% d�pengaruh� oleh 

var�abel la�n yang t�dak d�masukkan ke dalam model.

V. PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan has�l anal�s�s yang telah d�lakukan dalam penel�t�an �n�, maka dapat d�peroleh 

kes�mpulan sebaga� ber�kut:

1. Pengaruh langsung kepem�mp�nan dan kompensas� terhadap employee engagement.

a. Kepem�mp�nan berpengaruh s�gn�f�kan terhadap employee engagement. Kepem�mp�nan 

yang semak�n ba�k mampu men�ngkatkan employee engagementd� PT C�rcleka Indones�a 

Utama-Reg�onal Bal�.

b. Kompensas� berpengaruh tetap� t�dak s�gn�f�kan terhadap employee engagement. 

Kompensas� yang semak�n ba�k belum tentu mampu men�ngkatkan employee 

engagementd� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�. 

2. Pengaruh langsung kepem�mp�nan, kompensas� dan employee engagementterhadap k�nerja 

karyawan.

a. Kepem�mp�nan berpengaruh tetap� t�dak s�gn�f�kan terhadap k�nerja karyawan. 

Kepem�mp�nan yang semak�n ba�k belum tentu mampu men�ngkatkan kinerja karyawand� 

PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�. 

b. Kompensas� berpengaruh s�gn�f�kan terhadap k�nerja karyawan. Kepem�mp�nan yang 

semak�n ba�k mampu men�ngkatkan kinerja karyawand� PT C�rcleka Indones�a Utama-

Reg�onal Bal�.

c. Employee Engagementberpengaruh s�gn�f�kan terhadap k�nerja karyawan.Employee 

Engagement yang semak�n ba�k mampu men�ngkatkan kinerja karyawand� PT C�rcleka 

Indones�a Utama-Reg�onal Bal�.

3. Pengaruh t�dak langsung kepem�mp�nan dan kompensas� terhadap k�nerja karyawan melalu� 

employee engagement.

a. Kepem�mp�nan mem�l�k� pengaruh t�dak langsung yang bermakna terhadap k�nerja 

karyawan melalu� med�as� employee engagementd� PT C�rcleka Indones�a Utama-

Reg�onal Bal�.

b. Kompensas� mem�l�k� pengaruh langsung terhadap k�nerja karyawan tanpa melalu� 

med�as� employee engagementd� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�.

B. Saran

Beberapa saran yang dapat d�ber�kan terka�t dengan has�l penel�t�an �n� adalah sebaga� 

ber�kut:

1. Melalu� penel�t�an �n� terbukt� bahwa employee engagementberperan dalam pen�ngkatan 

k�nerja karyawan d� PT C�rcleka Indones�a Utama-Reg�onal Bal�, hendaknya unsur p�mp�nan 

melakukan upaya-upaya untuk men�ngkatkan employee engagementkaryawan, melau� 

penc�ptaan perasaan bermakna terhadap pekerjaan dan perusahaan, menc�ptakan rasa aman, 

member�kan dukungan terhadap perkembangan k�nerja karyawan dan senant�asa member�kan 

penghargaan kepada karyawan yang berprestas�.
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2. Bag� penel�t� selanjutnya dapat merepl�kas� model penel�t�an �n� dan memungk�nkan 

d�gunakan pada organ�sas�/perusahaan la�nnya. Sela�n �tu penel�t� mendatang dapat melakukan 

mod�f�kas� model penel�t�an dengan menambahkan var�abel-var�abel la�n.
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