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ABSTRAK

Dalam pengkajian ini bertujuan untuk menganaisis “PENINGKATAN
KINERJA KARYAWAN MELALUI' KEPEMIMPINAN PARTISIPATIF,
KOMPENSASI, DAN KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA PADA PT
DELTA DUNIA SANDANG TEKSTIL DEMAK?. Populasi yang diambil dalam
riset yaitu karyawan PT Delta Dunia Sandang Tekstil Demak. Dari jumlah sampel
yang digunakan yaitu 77 responden. Teknik yang digunakan yaitu purposive
sampling. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, serta analisis outer
model dan inner model melalui program Smart-PLS. Perolehan riset menunjukkan
kepemimpinan partisipatif, kompensasi, dan kepuasan kerjakaryawan berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Kepemimpinan Partisipatif, Kompensas,

Kepuasan Kerja Karyawan.
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ABSTRACT

This research aims to analyze " IMPROVING EMPLOYEE PERFORMANCE
THROUGH PARTICIPATIVE LEADERSHIP, COMPENSATION, AND
EMPLOYEE JOB SATISFACTION AT PT DELTA DUNIA SANDANG
TEKSTIL DEMAK?”. The population taken in the research were employees of PT
Delta Dunia Sandang Tekstil Demak. Of the total samples used, there were 77
respondents. The technique used is purposive sampling. The data collection method
uses a questionnaire, as well as outer model and inner model analysis through the
Smart-PLS program. The results of this research show that participative
leader ship, compensation and empl oyee job satisfaction have a significant effect on

empl oyee performance.

Keywords: Employee Performance, Participative Leadership, Compensation,

Employee Job Satisfaction.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Manusia harus selalu siap menghadapi perubahan dan persaingan dalam
skala global di era globalisasi. Kemanusiaan akan menderita jika Anda tidak
mampu beradaptasi. Jika perusahaan tidak mampu mengelola sumber daya
manusia (SDM) yang berbudaya dan berjiwa global, hal serupa juga akan
terjadi. Perusahaan membutuhkan pemimpin yang dapat membimbing,
memotivasi, dan mengendalikan setiap aspek tim atau organisasinya untuk
mencapa tujuan organisasl yang diinginkan dan memaksimakan kinerja
pekerja jika ingin berkembang di era globalisasi. SDM perlu berupaya lebih
keras untuk membantu karyawan menjadi |ebih bahagia dalam pekerjaannya
sehingga mereka dapat bersaing secara global.

Suatu bisnis dapat dianggap sukses jika departemen sumber daya
manusianya berupaya meningkatkan kinerja karyawannya untuk mencapai
tujuannya. Dunia usaha membutuhkan keunggulan kompetitif yang berasal
dari pekerja produktif jikaingin bersaing dengan industri. Kepemimpinan dan
remunerass merupakan dua elemen yang dapat dimanfaatkan untuk
meningkatkan produktivitas pekerja.

KineInstitus harus terus memantau kinerja karyawan karena berdampak
langsung pada pencapaian tujuan organisasi dan pertumbuhan yang diperlukan

untuk bersaing di pasar global yang terus berkembang. Mengutamakan kualitas



sumber daya manusia sangatlah penting karena merupakan komponen
organisas yang paling krusial.

Ketika suatu proses diukur dan dirujuk dalam jangka waktu atau
kesepakatan yang telah ditentukan, hasilnya disebut kinerja. Sutrisno
menyatakan dalam (Lutfi & Firmansyah, 2021), kualitas tenaga kerja,
kuantitas, jam kerja, dan kerjasama antar pegawal semuanya berkontribusi
terhadap kinerja yang merupakan hasil akhir dari pencapaian tujuan organisasi.
Kinerja menurut Mangkunegara (2017:67) adalah hasil kerja yang dilakukan
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.

Kinerja seorang pegawal dievaluas sehubungan dengan seperangkat
standar, dan informasi tersebut kemudian dikomunikasikan kepada mereka
melalui proses penilaian kinerja (Chusminah SM., R. Ati Haryati, 2019).
Selain itu, organisas dapat menggunakan evaluasi kinerja untuk beberapa
tujuan, salah satunya adalah untuk berkonsultasi sebelum mengambil
keputusan mengenal sumber daya manusia, seperti mempekerjakan, memecat,
atau mempromosikan karyawan.

Salah satu hal terpenting dalam menginspirasi pekerja untuk bekerja
lebih baik adalah kemampuan dan gaya kepemimpinan seorang pemimpin.
Dalam hal tersebut, pengaruh seorang pemimpin justru menentukan jalannya
tujuan organisasi, karena untuk mencapai tujuan organisasi harus dilaksanakan
peran memimpin pekerjaan yang sesuai dengan keadaan yang ada. Seorang
pemimpin juga harus berupaya membangun dan memelihara hubungan positif

sebagal bagian dari tanggung jawab pekerjaannya.



Pemimpin mendukung anggota stafnya dalam berbagi pemikiran dan
rekomendasi. Pemimpin yang partisipatif berperan sebagai Pembina,
mendorong seluruh anggota staf untuk bebas mengungkapkan pendapat
mereka dan menggunakan masukan penting untuk memandu pengambilan
keputusan (Bhatti, et al., 2019). Memberi anggota staf rasa mengharga
pendapat mereka adalah salah satu cara untuk mencapai tujuan organisasi.
Kepemimpinan partisipatif merupakan salah satu jenis kepemimpinan yang
melibatkan anggota staf secara aktif. Karyawan di bawah kepemimpinan
sepihak hanya akan menjadi sangat patuh dan stres di tempat kerjajika mereka
merasa diberi perlakuan khusus dan pendapat mereka tidak ditanggapi dengan
serius atau diterimaoleh pemimpin.

Perihal mengutamakan kualitas sumber daya manusia sangatlah penting
karena mereka adalah aset organisasi yang paling berharga. Evaluasi kinerja
pegawai sehari-hari diperlukan untuk menilai kualitas sumber daya manusia
secara obyektif. Pada dasarnya perlu untuk mengevaluasi manusia sebagai
sebuah faktor, dengan mempertimbangkan kepentingan individu serta waktu,
tenaga, dan kemampuannya yang dapat dimanfaatkan sebaik-baiknya untuk
kebutuhan organisasi.

Setiawan dan Mujiati (2016) menegaskan kinerja pegawai dipengaruhi
oleh faktor lain selain gaya kepemimpinan, seperti kompensasi. Kebahagiaan
dalam bekerja merupakan prasyarat kinerja karyawan yang baik (Kurniawan,
Alam, & Albar, 2020). Kinerja karyawan dan kepuasan kerja ditingkatkan

melalui penggunaan kompensasi sebagai alat motivasi. Tercapainya tujuan



perusahaan melalui kinerja yang baik memaparkan suatu perusahaan perlu
meningkatkan kinerjanya. Menurut Saman (2020), menawarkan remuneras
yang kompetitif berpotensi meningkatkan kinerjain-house.

Kompensasi menurut Hasibuan (2020) adalah setiap pendapatan yang
diterima karyawan dalam bentuk uang tunai, barang langsung atau tidak
langsung, atau keduanya, sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Segalaimbalan yang diterimakaryawan sebagai imbalan ataskerja
merekadisebut sebagai kompensasi (Riyadi, 2019). Merekayang bekerjauntuk
perusahaan atau memberikan layanan kepada perusahaan tersebut akan
dibayar. Tingkat kepuasan kerja, motivasi kerja, dan output semuanya akan
berdampak pada ggji. Gaji berkorelasi langsung dengan nilai tambah melalui
sistem yang terintegrasi di tempat kerja (Riyadi, 2019). Standar hidup
seseorang juga ditentukan oleh kompensasinya; mereka yang berpenghasilan
lebih biasanya menjalani gaya hidup mewah, lengkap dengan rumah dan
kendaraan mahal (Mondy & Martocchio, 2016).

Upaya organisasi untuk mempertahankan dan  meningkatkan
kesgjahteraan pekerja tercermin dalam pemberian kompensasi. Pengalaman
menunjukkan bahwa ggji yang rendah berpotensi menurunkan kepuasan kerja
karyawan. Perusahaan harus mampu menumbuhkan lingkungan dimana
karyawan dapat mengembangkan dan menunjukkan kemampuannya untuk
mencapal hal tersebut (Simamora, 2015).

Banyak pekerja di suatu organisasi tidak senang dengan pekerjaannya.

Seringkali para pemimpin tidak menyadari alasan di balik ketidakpuasan



karyawan di tempat kerja. Banyak bisnis yang kesulitan dalam memenunhi
kepuasan karyawan, hal tersebut bisa disebabkan oleh apa sgja, mulai dari
kurangnyainsentif, kondisi kerjayang tidak nyaman, hingga masalah promosi
karyawan. Tingkat turnover akan tinggi jikatidak dikendalikan.

Untuk menjadi seorang pemimpin, berarti pemimpin perlu memotivasi
orang lain untuk mencapai tujuan. Pemimpin dapat mengadopsi pendekatan
kepemimpinan yang berbeda untuk mencapai tujuan mereka. Salah satu
pendekatan tersebut adal ah kepemimpinan partisipatif, pengambilan keputusan
memerlukan keterlibatan bawahan, Karena melibatkan bawahan dalam
pengambilan keputusan atau dengan kata lain karena mirip kepemimpinan
demokratis, kepemimpinan partisipatif digunakan dengan sangat efektif dalam
organisasi.

Sehagal anggota Duniatex Group, perusahaan induk yang memproduksi
tekstil mulai dari kapas hingga kain, PT Delta Dunia Clothing Textiles
merupakan suatu usaha yang bergerak di bidang industri tekstil dan pemintalan
benang. Pada 2010 di Jalan Raya Semarang-Demak KM 14, Desa Tambakroto,
Kecamatan Sayung, Kabupaten Demak, Jawa Tengah, Indonesia, PT Delta
DuniaClothing Tekstil didirikan. Pada2010, PT DeltaDunia Clothing Textiles
dibagi menjadi tigadivisi unit: finishing, depan, dan belakang.

Lumbasi dkk. (2016) melakukan pengkajian yang menunjukkan dampak
positif Gaya Kepemimpinan Partisipatif terhadap kinerja. Hasil sesuai dengan
riset yang menunjukkan adanya pengaruh signifikan Gaya Kepemimpinan

Partisipatif sehubungan dengan kinerja karyawan (Mehrabi et al., 2013).



Pengkgjian yang dilakukan oleh Miao, Newan, dan Huang (2014)
menunjukkan bahwa Gaya K epemimpinan Partisipatif tidak memiliki dampak
yang berarti sehubungan dengan kinerja pekerja dan berkorelasi terbalik
dengan riset kedua sebelumnya.

PT Demak Textile Clothing World Delta menjadi lokasi terjadinya
fenomena ini. Sgjauh ini kinerja pegawai dinilai belum berada dalam kondisi
terbaiknya. Hal tersebut terlihat dari fakta bahwa beberapa karyawan terus
meninggalkan kantor selama jam kerja karena alasan yang tidak dapat
dijelaskan, beberapa karyawan melewatkan absens dan datang terlambat
karena tidak hadir sidik jari, dan terdapat tingkat turnover yang relatif tinggi.
Permasalahan lainnya termasuk pekerja yang kehilangan pekerjaan karena
keadaan darurat pribadi atau keluarga atau menuduh rekan kerja melakukan
kesal ahan dalam bisnis milik karyawan.

Hal tersebut tergambar dalam grafik kehadiran pegawal seperti di bawah ini.

Absensi Karyawan P1. Delta Dunia Sandang Tekstil
Demak
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Gambar 1. 1 Tingkat Absensi Karyawan PT Delta Dunia Sandang
Tekstil Demak

Sumber : Kepala absensi PT Delta Dunia Sandang Tekstil Demak
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Dalam setahun, tingkat ketidakhadiran karyawan sangat bervarias
namun secara umum meningkat, dengan bulan Februari yang merupakan
puncak tingkat ketidakhadiran tertinggi yaitu sebesar 34%. Hal tersebut
ditunjukkan pada grafik 1.1. Musim hujan dan rendahnya kesadaran karyawan
sehubungan dengan pilihan kinerjanya menjadi faktor penyebab buruknya
kinerja PT yang diakibatkan oleh tingginya tingkat ketidakhadiran karyawan.
Apabila PT ingin meningkatkan kinerja dalam jangka panjang, ada sgjumlah
permasal ahan kritis yang perlu diselesaikan. Permasalahan tersebut antaralain
kepuasan kerja karyawan, remunerasi, dan kepemimpinan partisipatif yang
semuanya berdampak pada produktivitas staf perusahaan.

Pengkajian untuk menganalisis peningkatan kinerja karyawan melaui
kepemimpinan partis patif dan kompensasi dengan menciptakan mediasi dari
kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu selanjutnya membahas tinjauan
literatur dan teori yang mendasari dan menyajikan hasil pengkajian terdahulu
maka peneliti melakukan riset tentang. “Peningkatan kinerja karyawan melalui
kepemimpinan partisipatif, kompensasi dan produktivitas kerja karyawan pada

PT Delta Dunia Sandang Tekstil Demak™.

Rumusan Masalah

Kinerja karyawan sebuah perusahaan tidak semuanya akan berjalan
dengan semestinya. Karena dalam perjalannnya pasti akan ada banyak faktor-
faktor yang tidak dapat didua. Seperti halnya globalisasi yang tidak dapat

dihindari sehingga menuntut insan tetap siap menghadapi perubahan serta



persaingan. Ketika kinerja karyawan meengalami penurunan makatidak perlu

khawatir karena dengan adanya penurunan tersebut kitalebih bersemangat lagi

dalam memperbaiki kingja karyawan yaitu dengan membuat lingkungan kerja

yang baik dan harmonis serta memenuhi hak karyawan.

Maka rumusan pada pengkagjian adaah “Bagaimana meningkatkan

kinerja karyawan melalui gaya kepemimpinan partisipatif, kompensasi dan

kepuasan kerja’’. Kemudian pertanyaan peneliti seperti berikut.

1

Bagaimana kepemipinan partisipatif berpengaruh terhadap kepuasan
kerja?

Bagaimana kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja?
Bagaimana kepemimpinan partisipatif berpengaruh terhadap kinerja
karyawan?

Bagaimana kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

Bagaimana kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian

Riset yang dilakukan di PT DeltaDunia Sandang Tekstil Demak memiliki

beberapa tujuan di antaranya.

1

Mendeskripsikan dan menganalisis kepemimpinan  partisipatif
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
Mendeskripsikan dan menganalisis kompensasi berpengaruh terhadap

kepuasan kerja.



3. Mendeskripsikan dan menganalisis kepemimpinan dan kompensasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
4. Mendeskripsikan dan menganalisis kompensasi berpengaruh terhadap
peningkatkan kinerja karyawan.
5. Mendeskripsikan dan menganalis kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.
1.4 Manfaat Penelitian
Adamanfaat dalam pengkajian adalah seperti berikut.
1. Manfaet teoritis
Berkontribusi secara teoritis sehubungan dengan kemaguan ilmu
manajemen sumber daya manusia dan memperdalam pemahaman tentang
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pekerja
2. Manfaat praktis
Berkontribusi  sehubungan dengan sumbangan pemikiran sehubungan
dengan implementasi kebijakan PT Delta Dunia Sandang Tekstil Demak,
khususnyaterkait peran kepemimpinan partisipatif dan menggaji karyawan
berdasarkan produktivitasnya dalam bekerja.
3. Manfaat bagi penulis
Pengkajian bertujuan agar penulis dapat lebih memahami dan menambah
wawasan serta memenuhi syarat kelulusan Jurusan Mangjemen Sumber

Daya Manusia Fakultas Ekonomi Universitas Islam Sultan Agung.
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KAJIAN PUSTAKA

Kepemimpinan partisipatif, kinerja pekerja, kepuasan kerja, dan kompensasi
adalah beberapa variabel pengkajian yang dibahas dalam tinjauan literatur ini.
Masing-masing variabel memberikan definisi, temuan riset sebelumnya, indikator,
dan hipotesis. Setelah itu, Langkah selanjutnya dapat dibentuk model pengkajian
empiris dengan mengemukakan hubungan antara hipotesis-hipotesis tersebut.

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kepemimpinan Partisipatif
Kepemimpinan Partisipatif menurut (Huang et a., 2021) ada dalam
organisasi dengan berbagai ukuran, jenis, dan tahap apapun, dimana
keterbukaan dan pemerdayaan karyawan dalam proses pengambilan
keputusan organisasi merupakan karakteristik inti yang membedakannya
dari gaya kepemimpinan lainnya.
Kepemimpinan Partisipatif menurut (Bolden dalam Lythredtis, et.,
2022) pemimpin yang partisipatif berbagl kekuasaan dengan mencari
masukan dari bawahan mereka dan menghargai pendapat dan pandangan
mereka. Karena kepemimpin partisipatif membutuhkan pengikut untuk
mengambil tanggung jawab di tempat kerja.
Kepemimpinan Partisipatif Menurut (Chan, 2019) saat membuat
keputusan strategis, pemimpin partisipatif dapat berbagi kekuatan
pengambilan keputusan dan berkonsultasi sepenuhnya dengan karyawan

untuk bersama-sama menangani masalah pekerjaan.

10
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Sejalan dengan berbagai definisi yang diberikan oleh para ahli di
atas, dapat disimpulkan bahwa pengambilan keputusan dan kebijakan lebih
menekankan pada dukungan yang kuat dibandingkan pada bimbingan.
Karena kendali atas pemecahan masalah dan pengambilan keputusan
dilakukan secara bergantian, gaya kepemimpinan yang menekankan
dukungan atas arahan dikenal sebagai “partisipatif.” Saat mengambil
keputusan dan menyelesaikan masalah, pemimpin dan bawahan
berkolaboras dengan bertukar ide.

Aritonang dan Herminingsih dalam Gorang (2022), terdapat
beberapa indikator yang menunjukkan kepemimpinan partisipatif, seperti
berikut.

(1) Komunikasi
Komunikas yang efektif sangat urgen untuk kepemimpinan yang
efektif; tanpa komunikasi yang terfokus dan efektif, seorang pemimpin
akan kesulitan mengawas - anggota timnya saat mereka berupaya
mencapal tujuan.

(2) Kerjasama
Pekerjaan yang dilakukan secara kolaboratif yang bertujuan guna
meringankan beban kerja biasanya dilakukan oleh satu orang, namun
dapat juga dilakukan oleh dua orang atau |ebih.

(3) Keterlibatan bawahan
Pengambilan keputusan tanpa berkonsultasi dengan bawahannya akan

menjadi tantangan bagi para pemimpin. Pada titik mana pun selama
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proses pengambilan keputusan, keterlibatan dapat terjadi dalam dua
bentuk: formal, seperti menggunakan kelompok untuk membuat
keputusan, atau informal, seperti memintanasihat dan bantuan bawahan.
(4) Pengambilan keputusan
Masing-masing pemimpin wajib mampu menetapkan keputusan secara
cerdas dan cermat sgjalan kebutuhan dan kondisi.
Kinerja Karyawan

Perolehan dari suatu proses yang dijadikan acuan dan evaluasi dalam
kurun waktu tertentu sesual klausul dan kesepakatan yang telah ditetapkan,
itulah dimaksud dengan kinerja pegawai. Hal tersebut sepadan dengan riset
pada 2016 yang dilakukan oleh Ed Sutrisno.

Pengertian kinerja pegawal adalah kemampuan seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi untuk menyelesaikan tugas dan
menghasilkan hasil sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang
diberikan; hal ini juga mengacu pada perilaku dan fungsi yang diharapkan
dari individu sehubungan dengan tugas yang diberikan kepadanya, termasuk
kuantitas, kualitas, dan waktu yang diperfukan untuk menuntaskan (Ed
Sutrisno, 2016).

Kinerjapegawai diartikan sebagai sgjauh manatujuan, sasaran, vis,
dan misi organi sasi—semuanya dituangkan melalui perencanaan strategis—
terwujud melalui  pelaksanaan program kegiatan atau kebijakan

(Moeheriono, 2012).
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Selaras beberapa definisi diberikan oleh para ahli di atas, kinerja
pegawai adalah segala sesuatu dicapai oleh anggota staf ketika mereka
mengerahkan seluruh kemampuannya untuk menghasilkan hasil yang
terbaik dengan tetap memperhatikan kuantitas dan kualitas. Hal tersebut
memungkinkan tercapainya efektivitas dan efisiensi dalam segala kegiatan
serta dapat menunjang kemajuan suatu perusahaan.

Robbins dalam risetnya menjelaskan sumber indikator kinerja
pegawai menurut para ahli (2016:260). Indikator kinerja merupakan alat
yang berguna untuk mengukur tingkat pencapaian kinerjayang dicapai oleh
karyawan. Para ahli telah mengi dentifikasi beberapaindikator untuk menilai
kinerja pegawai, antara lain: Kualitas Kerja (1); Kuantitas Pekerjaan (2);
K etepatan waktu (3); Efektivitas (4); dan Kemerdekaan (5).

Dergat kesempurnaan tugas dalam kaitannya keterampilan dan
kemampuan pegawai, serta penilaian pegawal sehubungan dengan kaliber
pekerjaan yang dihasilkan guna mengukur kaliber pekerjaan yang
dihasilkan oleh pegawai. Dergjat bailk atau buruknya hasil kerja seorang
pegawai dalam menyel esaikan tugasnya serta kemampuan dan ketrampilan
pegawai tersebut dalam menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya
untuk menggambarkan mutu pekerjaan.

Total keseluruhan yang dihasilkan, dinyatakan satuan atau siklus
kegiatan yang dituntaskan, dikenal sebagai kuantitas. Untuk mengukur
kinerja pegawai, kuantitas diartikan sebagai jumlah total hasil satuan kerja

dan siklus kegiatan yang telah diselesaikan pegawai (unit atau siklus).
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Karyawan bisa menyel esaikan pekerjaannya dengan cepat dan sesuai waktu
yang ditentukan perusahaan, misalnya seperti itu.

Ketika mempertimbangkan ketepatan waktu, dipertimbangkan
sgjauh manatugas disel esaikan pada waktu ditentukan sambil berkoordinasi
dengan produk akhir dan memanfaatkan waktu yang diberikan untuk tugas
lain. Ketepatan waktu seorang pegawai menyel esai kan tugas yang diberikan
kepadanya merupakan indikator lain dari kinerjanya.

Sejauh mana suatu kegiatan atau tindakan dapat secara efektif dan
sgjalan dengan rencana yang telah ditetapkan mencapai tujuan atau hasil
yang diinginkan disebut efektivitas. Memanfaatkan sumber daya
semaksima mungkin sambil mencapai hasil yang diinginkan adalah salah
satu hagiannya. Efektivitas dapat memiliki-arti yang berbeda dalam konteks
yang berbeda. Efektivitas dapat untuk menggambarkan hal-hal seperti
kinerja dalam manaemen, bisnis, pendidikan, atau bahkan kehidupan
sehari-hari.

Jumlah, kualitas, dan ketepatan wakiu pekerjaan seorang karyawan,
serta efektivitas dan kemandirian mereka di tempat kerja, semuanya dapat
untuk mengukur apakah kinerja mereka meningkat atau menurun.

Sgauh mana seorang individu dapat melaksanakan tugas
pekerjaannya di masa depan tanpa bantuan, arahan, atau pengawasan dari
atasan dikenal sebagai independensi. Pekerja mandiri adalah mereka yang
menyel esaikan tugasnyaatasinisiatif sendiri, tanpabantuan atau arahan dari

atasan atau orang lain, serta mel akukannya tanpa memerlukan pengawasan.
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2.1.3. Kepuasan Kerja

Topik kepuasan kerja kerap diangkat dan dikaji dalam berbagai forum
dan temu ilmiah. Hasil dari suatu proses di dalam perusahaan dipengaruhi
oleh kepuasan kerja. Apabilaunsur-unsur berkontribusi sehubungan dengan
kepuasan kerja tersedia secara tepat, maka tingkat kepuasan kerja yang
tinggi akan tercapai. Selaras Yakub (2017), ada beberapa faktor
memengaruhi kepuasan kerja berasal baik dari dalam organisasi maupun
dari individu karyawan. Kepuasan kerja bukan merupakan variabel
independen.

Dergjat kepuasan kerja setiap orang berbeda-bedatergantung bagaimana
sistem nilai yang diterapkan pada dirinya. Tingkat kepuasan individu
sehubungan dengan suatu aktivitas meningkat seiring dengan keinginannya.
Dengan demikian, tingkat kebahagiaan atau ketidakbahagiaan seseorang,
kepuasan atau ketidakpuasan sehubungan dengan pekerjaannya, dapat
digambarkan dengan tingkat kepuasannya (V eithzal Rivai, 2014: 633).

Sikap (positif) karyawan sehubungan dengan pekerjaannya dikenal
sebagal kepuasan kerja, dan berkembang sebagal hasil evaluasi sehubungan
dengan lingkungan kerja. Seseorang dapat menggunakan penilaian untuk
mengevaluasi pekerjaan mereka sendiri; hal tersebut dilakukan sebagai
tanda syukur karenatelah mencapai nilai signifikan terkait pekerjaan. Lebih
banyak pekerja yang puas menyukai lingkungan kerja mereka saat ini
daripada tidak menyukainya. Evaluasi karyawan sehubungan dengan

pengalaman kerja mereka sebelumnya dan saat ini, dibandingkan dengan
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ekspektasi mereka di masa depan, sering kali tercermin dalam perasaan
mereka mengenai kepuasan dan ketidakpuasan kerja. Dengan demikian,
artinya, perolehan kerja dan kebutuhan dasar merupakan dua komponen
kunci kepuasan kerja (Robbins, 2016).

BPerasaan positif dan kepuasan seseorang sehubungan dengan
pekerjaannya dapat diartikan sebagal kepuasan kerja, berdasarkan definisi
yang diberikan oleh berbagai ahli. Dinamikatempat kerja, hubungan dengan
rekan kerja, tugas pekerjaan, pengakuan, gaji, dan elemen lain yang
memengaruhi kepuasan dan kepuasan individu dalam menjalankan
tugasnya hanyalah beberapa contoh dari banyak faktor yang berkontribusi
sehubungan dengan kepuasan kerja.

Ada beberapa indikator untuk mengukur kepuasan kerja. Indikator
kepuasan kerja meliputi lima dipaparkan berikut sepadan dengan riset dari
Indisari (2017).

1. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri

Karyawan mempunyal kesempatan untuk mengambil tanggung
jawab dan belgar berdasarkan minatnya ketika bekerja. Sejalan
dengan teori dua faktor, pekerjaan merupakan faktor yang akan
mendorong tingginya motivas kerja dan menghasilkan keluaran

kerjayang efektif.
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2. Kepuasan terhadap gaji
Apabila gaji yang diterima sepadan dengan pekerjaannya dan
seimbang dengan gaji pegawai lainnya, maka kepuasan kerja akan
berkembang di kalangan tenaga kerja.

3. Kesempatan Promosi
Salah satu cara karyawan dalam suatu organisasi menunjukkan rasa
terima kasihnya adalah melalui promosi. Jika promosi diberikan
kepada anggota staf sesuai dengan kinerjanya dalam bekerja, maka
kepuasan kerja akan tinggi.

4. Kepuasan terhadap supervisi
Atasan menunjukkan kalau hal tersebut melalui pemantauan kinerja
karyawan, memberikan bimbingan dan dukungan, dan menjagajalur
komunikas terbuka ketika mengawas anggota staf. Jika manajer
mampu menginspirasi. anggota stafnya melalui pengawasannya,
maka kepuasan kerja karyawan akan tinggi.

5. Kepuasan terhadap rekan kerja
Suasana kelompok kerja suatu organisas akan menumbuhkan
kepuasan kerja pegawai jika terjalin  hubungan yang

harmonis,bersahabat, dan saling membantu antar pegawainya.

2.1.4. Kompensas
Hasibuan (2018:118) menegaskan bahwa kompensasi merupakan

biaya dan pengeluaran bagi usaha. Agar bisnis dapat memastikan
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keuntungan, perusahaan mengantisipasi bahwa biaya dan kompensasi akan
menghasilkan imbalan kinerja yang lebih tinggi dari tenaga kerja mereka.

Kompensasi merupakan salah satu jenis pelayanan timbal balik yang
diberikan kepada pegawai sebagai bentuk ucapan terimakasih atas kerjadan
kontribusinya sehubungan dengan organisasi, sejalan dengan riset dari Enny
(2019:37).

Ggji adalah jumlah total uang yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas kontribusi finansial dan non finansialnya kepada perusahaan,
menurut pendapat dari Suparyadi (2017:271).

Bermacam  definis diberikan para ahli, simpulannya iaah
kompensasi mencakup segala bentuk imbalan yang diberikan pemberi kerja
atas hasil kerja pekerja. khususnya pembayaran yang diterima karyawan
atas pekerjaannya, dalam bentuk uang tunai dan tunjangan perusahaan.

Winata (2022) mencantumkan indikator berikut untuk mengukur
ggji karyawan.

(1) Gaji pekerjaadalah sejumliah uang yang dibayarkan atas pekerjaan yang
telah dilakukannya. Membayar gaji secarateratur—biasanya mingguan
atau bulanan—dalam bentuk uang merupakan aspek penting dalam
hubungan kerja antara pemberi kerja dan pekerja.

(2) Insentif adalah pembayaran ekstra yang dilakukan perusahaan di
samping gaji atau upah yang dibayarkan.

(3) Seorang pekerja menerima upah, atau kompensasi uang, sebagai

imbalan atas pekerjaan yang disel esaikan.
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(4) Insentif tambahan atau tunjangan non-gaji merupakan istilah umum
untuk menggambarkan kompensasi tidak langsung. mengacu pada
semua tunjangan atau kompensasi yang diterima karyawan yang tidak

berhubungan langsung dengan gaji atau upahnya.

2.2. Pengaruh Antar Variabel
2.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif Terhadapat Kinerja Karyawan
K etika seorang pemimpin menerapkan gaya yang tepat, pengikutnya
akan menghargai pekerjaan mereka dan bersemangat untuk memberikan
kontribusi terbaik mereka. Pelaksana tugas akan terdorong untuk berusaha
memaksimalkan kinerja yang diberikan kepada pegawai apabilatugas yang
diberikan secara akurat berdasarkan kapasitas dan kapabilitas bawahannya.
Menjadi pemimpin yang partisipatif berarti berbicara dengan bawahan dan
mendengarkan ide dan saran mereka. Dalam gaya kepemimpinan ini,
bawahan akan dipandang sebagai kolaborator dalam pemecahan masalah,
dan mereka akan terlibat dalam musyawarah vertikal dengan pimpinan
melalui kesempatan untuk memberikan saran kepada atasan. Sepadan
dengan pengkgian Sunarssh dan Helmiatin (2016), kinerja pegawai

dipengaruhi secara positif oleh gaya seorang pemimpin.

H1 : Kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan
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2.2.2. Pengaruh Kompensas Terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi yang besar harus memenuhi kebutuhan dan kepuasan
karyawan, menjamin perilaku yang pantas bagi seluruh karyawan yang
berharap mendapat imbalan atas kinerjanya, menurut pengkajian Susanto
(2020) yang melihat dampak kompensasi sehubungan dengan kinerja
karyawan (Buchanan & Huczynski, 2019). Kemungkinan manfaat atau
insentif akan digunakan sebagai alat untuk mempengaruhi kinerja pekerja
meningkat seiring dengan frekuensi pemberiannya. Oleh karenaitu, insentif
yang paing dinantikan adalah insentif yang sering diberikan kepada
karyawan tanpa dijelaskan signifikansinya.

Selaras temuan Gungor (2011), terdepat korelasi penting antara
kompensasi finans al dan prestasi kerja. Demikian pula, pengkajian Njoroge
dan Kwasira (2015) juga mengungkapkan pengaruh penting antara
kompensasi dan kinerja karyawan. Studi menunjukkan bahwa pelatihan
yang diwgjibkan dan bentuk imbaan non-tunai lainnya meningkatkan
produktivitas karyawan (Hamid, Ramzan, dan Zubair, 2014). Sdlain itu,
pengkajian menunjukkan kinerja karyawan dipengaruhi secara positif oleh
penghargaan. Sejalan dengan riset Patrick (2017), terdapat hubungan antara

ggji dengan prestasi kerja secara keseluruhan.

H2 : Kompensas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan
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2.2.3. Pengaruh Kepeimpinan Partisipatif Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan

Tingkat kepuasan kerja sehari-hari karyawan dalam suatu organisasi
dipengaruhi secara signifikan oleh gaya kepemimpinan yang digunakan.
Lingkungan kerja beracun dapat tercipta yang menghambat pertumbuhan
dan kesuksesan profesional, atau lingkungan kerja yang positif dan
produktif melalui interaksi, kamunikasi, dan pengambilan keputusan para
pemimpin.

Karena hal tersebut memberikan rasa memiliki kepada setiap
pekerja, kepemimpinan partisipatif adalah salah satu strategi terbaik yang
dapat digunakan seorang pemimpin untuk meningkatkan semangat kerja.
Tanpa kerja sama dan komunikasi, banyak pekerja mengalami perasaan
terisolasi dan tidak memiliki arah, yang membuat hubungan dalam tim
menjadi tegang.

Perlunya seorang pemimpin yang dapat menjaga seluruh anggota
organisasi atau perusahaan, dan setiap pemimpin memiliki gayamana emen
yang berbeda-beda sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja yang
santal namun produktif. Perkembangan selanjutnya akan melihat korelasi
langsung antara gaya kepemimpinan dan kemampuan bertahan hidup
organisasi. Karena tindakan seorang pemimpin dapat menghindarkan
karyawan dari ketidakpuasan sehubungan dengan pekerjaannya, Wibowo
(2013) menemukan adanya hubungan yang erat antara gaya kepemimpinan

dengan kepuasan kerja. Setigp anggota organisasi mempunyai dampak
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langsung sehubungan dengan pemikiran dan perilaku pemimpinnya.
Terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan gaya kepemimpinan

selaras pengkajian dari Oktavia dan Moerkardjono (2015).

H3 : Kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja karyawan

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Bagi pekerja, kompensasi sangatlah penting karena mencerminkan
atau mengukur nilai kerja seoran pegawai, berapa pun ukurannya. Ggji
berdampak pada seberapa bahagia karyawan dalam pekerjaannya. K epuasan
kerjayang lebih bak berkorelasi dengan kompensasi yang lebih tinggi.

Kompensasi adalah sesuatu yang dapat diperoleh pekerja dari
pemberi kerja sebagal Imbalan ates jasa yang mereka berikan. Kepuasan
kerja dapat meningkai jika organisasi dapat memuaskan kebutuhan para
karyawannya sesual dengan sumber daya yang disediakan. Hal tersebut
sejalan dengan pernyataan Nasution dalam Densi Almasti bahwa membayar
pegawal secara adil berarti memberitkan penghargaan kepada pekerja yang
telah memberikan kesempatan, waktu, atau keterampilan agar usahanya
merasa dihargai. Oleh karena itu, pemimpin dalam pekerjaan dapat
meningkatkan kepuasan kerja dengan membayar karyawan.

Kompensasi merupakan faktor yang memiliki dampak langsung
terbesar sehubungan dengan kepuasan kerja karyawan, menurut temuan
pengkajian. Mengingat hal tersebut memengaruhi berapa lama karyawan

akan dipekerjakan. Mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan di
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masa depan juga akan mendapat manfaat dari gagji karyawan yang sesuai.
Pekerja yang menganggap gajinya memadai akan berusaha lebih keras dan
berhasil mencapal tujuan perusahaan. Riset telah menunjukkan untuk
memastikan bahwa semua karyawan yang ingin diberi kompensasi atas
pekerjaannya berperilaku tepat, kompensasi yang memadai harus memenuhi
kebutuhan dan kepuasan karyawan (Buchanan & Huczynski, 2019).

H4 : Kompensas ber pengaruh positif dan sigifikan terhadap kepuasan

kerja karyawan

Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Terdapat korelas yang kuat antara kinerja dengan kepuasan kerja
(Eliyana et al ., 2019). Selaras Padmanabhan (2021) kepuasan kerja adalah
keadaan emosi yang optimis dan penuh harapan mengenai evaluasi kinerja
dan pengalaman kerja seseorang. Kinerja biasanya akan meningkat ketika
pekerja merasa senang dengan pekerjaannya.

Setiap orang dalam suatu organisasi perlu merasa puas dengan
pekerjaan mereka, karena hal tersebut dapat mempengaruhi seberapa baik
kinerja mereka. Sgjalan dengan teori dari Affandi (2006, p. 33), pekerja
yang puas dengan pekerjaannya akan berkinerja lebih baik sehingga lebih
produktif dalam bekerja.

Kepuasan kerja pada hakikatnya merupakan atribut pribadi yang
dapat didefinisikan sebagai sikap keseluruhan individu sehubungan dengan
pekerjaannya (Robbins, 2008, p. 103). Karena pekerja dalam suatu

organisasi ingin merasa dihargai di tempat kerja, ketika karyawan
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mengalami hal tersebut dan diperlakukan seperti manusia dewasa lainnya,
mereka akan bekerja dengan baik. Hal tersebut sepadan dengan pengkajian
yang dilaksanakan Supatmi, Nimran, dan Utami (2013) dalam jurnal riset
terkait “Pengaruh Pelatihan, Kompensasi sehubungan dengan Kepuasan
Kerja Karyawan dan Kinerja Karyawan” yang mengungkapkan kepuasan
kerja berpengaruh signifikan sehubungan dengan kinerja karyawan.

H5 : Kepuasan kerja Karyawan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan

2.3. Kerangka Pemikiran
Periset ingin membuat kerangka konseptual yang lebih fokus dan
mudah dipahami dengan membangun latar belakang pengkajian yang telah
dijelaskan sebelumnya. Tiga variabel—variabel independen, dependen, dan
intervening—membentuk kerangka konseptua yang digunakan para sarjana.
Variabel  independennya yaitu Kepemipinan Partisipatif (X1) dan
Kompensas (X2), Variabel dependennya yaitu Kinerja Karyawan (Y) dan

variabel medias yaitu Kepuasa Kerja Karyawan (Z).
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BAB I11

METODE PENELITIAN

Tata cara dan pedoman pelaksanaan pengkajian tercakup dalam bab ini,
besertainformasi tentang berbagai bentuk riset, sumber data, teknik penghimpunan

data, populasi dan sampel, variabel dan indikator, serta metode telaah.

3.1. JenisPendlitian

Untuk memvalidasi atau mendukung hipotesis, pada akhirnya, teori
yang digunakan sebaga pedoman, periset dalam pengkajian menggunakan
pengujian hipotesis. Oleh karena itu, desain pengkgian yang digunakan
dalan riset disebut pengkajian eksplanatori yang bertujuan untuk
menjelaskan hubungan antara variabel-variabel yang diteliti serta posis
relatifnya (Sugiyono, 2017).

Sugiyono (2013) mendefinisikan metode kuantitatif sebagai jenis
metode pengkajian yang berlandaskan positivisme dan menyelidiki populasi
atau sampel tertentu. Teknik pengambilan sampel acak biasanya digunakan,
instrumen pengkajian untuk penghimpunan data, dan analisis data bersifat

kuantitatif atau statistik, dengan tujuan akhir untuk menguji hipotesis.

26
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3.2. Populasi dan Sampel

3.2.1.

3.2.2.

Populasi

Jumlah orang yang akan menjadi subjek generalisasi temuan
pengkajian disebut populasi. Handayani (2020) mendefinisikan populasi
sebagal seluruh elemen yang akan diteliti yang memiliki karakteristik yang
sama, yang dapat mencakup individu-individu dari suatu kelompok, suatu
peristiwa, atau hal lain yang diteliti. Seluruh tenagakerja PT berjumlah 342
orang dijadikan sebagal populasi riset.
Sampsel

Sampel mengacu pada sebagian populasi yang dipilih berdasarkan
kriteria tertentu agar dapat mewakili populasi. Sampel juga dapat dianggap
sebaga sebagian kecil dari populasi. Hal tersebut dinyatakan bahwa
“sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi” (Sugiyono 2017, 136). Teknik pengambilan sampel berbasis
probabilitas dan non-probabilitas digunakan dalam prosedur ini. Temuan
menggunakan teknik pengambilan sampel purposive sampling, dengan
jumlah responden sebanyak 77 orang yang dipilih berdasarkan
pertimbangan pribadi peneliti. Rumus Slovin digunakan periset untuk
menghitung secara tepat besarnya sampel pengkajian.

N

¥ Ne?

Keterangan :

n = besar sampel
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N = besar populasi

Ne = ketepatan yang diinginkan (0.1)

Berdasarkan menentukan jumlah sampel dihitung berdasarkan rumus
slovin, sebagai berikut :

N
1 + Ne?

mn=

342
n=s————
1+342(0,1)3

n=773

n=77,3; disesuaikan oleh peneliti menjadi 77.

Jadi total keseluruhan sampel dalam pengkajian sebanyak 77 dengan
rincian seperti berikut.

Tabe 3.1
Penentuan Jumlah Sampel Dari Populasi

No Lhivisi Populasi Sampel
1 Front 124 23
2 Back 03 |
3 Vinishing 125 14
Jurnlah 42 7

Selaras tabel yang telah dipaparkan dapat dijelaskan seperti berikut.

1. Tugas Divisi “Front” di PT Delta Dunia Sandang Tekstil Demak yaitu
memasarkan produk-produk tekstil kepada pelanggan menjalin
hubungan dengan pelanggan, dan menjua produk.

2. Tugas Divisi “Back” di PT yaitu pengadaan bahan baku, memastikan
pasokan bahan baku seperti benang, kain , pewarna, dan bahan kimia

tersedia dalam jumlah yang mencukupi.
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3. Tugas Divisi “Finishing”di PT yaitu pencucian dan pemrosesan akhir:
melakukan pencucian, perendaman, dan perlakuan khusus pada kain
atau produk tekstil untuk mencapa tekstur dan penampilan yang
diinginkan.

3.3. Sumber dan Jenis Data
3.3.1. DataPrimer
Informasi primer dimaknai sebagai data primer diartikan oleh
Sugiyono (2015) sebagai sumber data yang memberikan data kepada
pengumpul data secara langsung. Kuesioner yang dikirimkan kepada
beberapa responden sesua dengan target audiens pengkajian berfungsi
sebagal data primer dalam pengkajian dan dianggap mewakili total populasi
pesertariset.
3.3.2. Data Sekunder
Data sekunder sepadan dengan riset dari Sugiyono (2015) adalah
sumber informasi yang tidak memberikan data secara langsung kepada
pengumpul  data; contoh sumber tersebut mencakup individu atau
dokumentasi lain. Sumber data sekunder yang digunakan dalam riset adalah
literatur, artikel, jurnal, website, dan studi literatur yang semuanya jika
dikumpulkan dapat membantu dalam penyusunan pengkajian.
3.4. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data selaras permasalahan pengkajian dikenal
sebagai metode penghimpunan data. Dalam riset, kuesioner digunakan

sebagai alat pengumpulan data Kuesioner merupakan suatu metode
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pengumpulan data yang pesertanya diberikan daftar pertanyaan tertulis untuk

diis (Indriyani, 2021).

3.5. Variabel dan Indikator
Kepemimpinan partisipatif, kinerja karyawan, kepuasan kerja, dan
kompensass merupakan variabel yang diteliti dalam riset. Tabel 3.2
memberikan definisi untuk masing-masing variabel.
Tabel 3.2
Variabel dan Indikator Penelitian
M Voarialed Tl lore Swmbwr
i Ecpemmmpman Partisiptil Kuomunikasi Azibvnang,
Pomirapin  dan bawshzn :zliag Ktz saznz Herminingsth
bk st nerkar s dalan pervahen Kelerhibalan bawahan CanLE)
mmasaleh dan peanboatan kepwuian Fopmambiler koputoszn
2, Eipcrjz Kamvawan Kualitas kerja Fobbins
Alat vlur meznkur 3sjous mons Euantitas (20162560
peacapaizn kivesja kamvawan, Eetepatar waktu
Efcktivitas
Ecmandirian
3. Kernicwan ke E epusaran levhadagp pokerge s {Fruilisa,
Perasasn pesitif dan kepuasan vang it scndind 2017
thamnkan oleh comme imdivailie Eepmasan lerkoadip gani
terladep pekerjaannya, Kezompatan promosi
Fepurasan terhadep supervisi
Eepuusam Ler badap relan berja
4. kompenanzi { i (Wirntn,
Dertuk balzs jasa dan peraszhzan Upal 2022)
ataz kinesja Lampavanen e Iasentit
Eompeneasi fidak lzangsung

Daam pengkajian selaras gagasan yang diberikan responden akan

1. Sangat Tidak Setuju=1
2. Tidak Setuju =2
3. Netrd =3

4. Setuju =4

diukur menggunakan tingkatan skala likert 1 hingga 5 seperti berikut.
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5. Sangat Setuju =5

Pendapat responden yang diteliti merupakan sumber data utama yang
juga dikumpulkan melaui hasil tes, tanggapan tertulis sehubungan dengan
beberapa kuesioner, dan observasi objek yang diteliti. Pendapat responden
mengenal variabel pengkagian kuadlitas layanan, pemasaran digital, dan

kinerja penjualan akan menjadi sumber informasi utama yang diteliti.

3.6. Teknik Analisis
3.6.1. Uji Statistik Deskriptif

Dengan statistik deskriptif, penelaahan dan populasi dapat dilakukan
serta data deskriptif dapat dijelaskan sebagaimana adanya, mencerminkan
dan menjelaskan topik riset tanpa menarik - kessmpulan yang dapat
digeneralisasikan tentang statistik (Sugiyyono, 2016).

3.6.2. Analisis Partial Least Square (PLS)

Analisis Partial Least Square, teknik ampuh yang dapat digunakan
dengan data dalam skal aapa pun dan tidak memerlukan banyak asumsi atau
ukuran sampel yang besar, akan menguji data yang dikumpulkan sesuai
dengan desain pengkajian dan hipotesis. PLS tidak hanya berguna untuk
menguji propors tetapi juga untuk membangun hubungan dan berfungsi
sebagai teori konfirmasi (Ghozali, 2008:12).

Berikut beberapa penjelasan yang diberikan periset dalam pemilihan
model PLS untuk pengkajianini.

1. Hubungan ditampilkan dalam model kerangka konseptual .
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2. Variabel laten yang dapat diukur dengan menggunakan indikator
digunakan dalam riset. PLS berguna untuk memvalidasi konsep,
konstruk, atau indikator faktor.

3. Teknik analisis multidimensi yang disebut SEM berbasis varians
dengan metode PLS memungkinkan dilakukannya analisis beberapa
variabel laten secara simultan. Efisiens statistik dengan demikian
disediakan.

4. PLSadalah teknik efektif yang mengandalkan sedikit asumsi.

Model analisis PLS dipilih untuk pengkajian karena beberapa a asan,
termasuk asumsi yang terpenuhi. Asumsi PLS tidak berhubungan dengan
pengujian hipotesis dan hanya berkaitan dengan model dan persamaan
struktural.

1. Keterkaitan antarvariabel laiten dalam inner model adalah linier dan
aditif.

2. Model struktual bersifat rekursif. Berbagal tahapan pengujian model
empiris pengkajian berbasis PLS dengan software SmartPLS
(Solimun, 2010; Maharani, 2017) seperti berikut.

a. Spesifikas model analisisjaur hubunga antarvariabel, terdiri dari

berikut.

1) Outer Model, yaitu dengan mendefinisikan hubungan antara
variabel laten dan indikator—juga disebut sebagai hubungan
luar atau model pengukuran—fitur konstruk dikaitkan dengan

variabel manifesnya. Karena indikator formatif membentuk
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variabel laten maka digunakan pada outer model temuan.
Pengungkapan diperkuat gagasan dari riset (Solimun, 2018)
dan (Ghozali, 2008).

Inner Model, yaitu Hubungan batin disebut juga dengan
spesifikasi hubungan antar variabel laten (model struktural),
menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan
teori substantif yang ada dalam pengkajian. Parameter |okasi
(parameter  konstan) model dapat dihilangkan jika
diasumsikan bahwa pada skala mean nol dan varian satuan,
varighel laten serta indikator atau variabel manifes sama
dengan satu.

Weight relation, estimasi perolehan kasusvariabel laten. Inner
dan outer model memberikan spesifikasi diikuti estimas

weight relation.

. Evaluas Model

Reliabilitas composite dan validitas konvergen dan diskriminan

indikator untuk menilai model pengukuran, yang juga dikend

sebagai model luar, dari indikator refleksif. Dengan memeriksa

signifikansi pengukuran bobot dan membandingkan besaran bobot

relatif, seseorang dapat menila model luar dengan indikator

formatif berdasarkan konteks substantifnya. Persentase varians

dijelaskan untuk mengevaluasi model struktural yang disebut juga

model dalam. Ha tersebut dilakukan dengan memanfaatkan



ukuran uji Stone Geisser Q Square untuk mencari R2 konstruk
laten dependen. Selain itu, Anda dapat memeriksa koefisien jalur
struktural. Statistik uji-t yang dihasilkan melalui proses
bootstrapping untuk menilai stabilitas estimasi (Maharani, 2017).
Model Pengukuran (Outer Model)
Outer Model dengan indikator refleksif masing-masing diukur
seperti berikut.
1. Convergent Validity
Hubungan antara skor indikator refleksif yang ditentukan oleh
cross-loading variabel tambahan. Indikator per konstruksi
sedikit, berkisar antaratiga sampai tujuh, dan pembebanan 0,5
sampai. 0,6 dianggap memadal dalam hal ini.
2. Discrimnt Validity
Berdasarkan cross loading dengan variabel laten, indikator
refleksif diukur. Jika dibandingkan dengan variabel laten
lannya, nila - cross loading pada variabel yang
dipertimbangkan mempunya besaran paling tinggi yang
menunjukkan validitasnya.
3. Composite Reliability (CR)
Reliabilitas komposit > 0,7 menunjukkan bahwa suatu
indikator yang mengukur suatu variabel mempunyai
reliabilitas komposit yang baik; namun, hal tersebut bukanlah

standar mutlak.
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d. Inner Model Goodness Of Fit Model diukur menggunakan R-
square variabel laten dependen sesua interpretasi yang sama
dengan regresi; Q-Square predictive relevance untuk model
struktual, mengukur seberapa baik perolehan observasi dihasilkan
model dan juga estimasi parameternya. Perolehan Q-Square > 0
memaparkan model mempunyai predictive relevance. Sebaiknya
apabila perolehan Q-Square < 0 memaparkan model kurang
mempunyai  predictive relevance. Perhitungan Q-Square
dilakukan sesuai rumus berikut.

Q% + 1-(-1-R12) (1-R22)...( 1-Rp2)
R: %, Re ° adalah R-Square variabel endogen dalam model
persamaan.
3.6.3. Uji Modéd Struktual atau Inner Model
Model Struktual atau Model Inner Model internal menampilkan
perkiraan kopling atau kekuatan antaravariabel laten atau komponen sesuai
teori praktis.
a R-Sgquare
Untuk menilai kekuatan prediksi model struktural, pertama-tama
kami menilal R Square struktural dari setiap variabel laten endogen. Uji
model struktural mengukur kesesuaian model dan menentukan
perolehan R Square. Perolehan kemudian dapat untuk menyimpulkan
apakah variabel laten eksogen tertentu benar-benar berdampak

sehubungan dengan variabel laten endogen. Nilaa RS kuadrat:
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0,75,050.0. Kesimpulan kuat dan lemah dapat ditarik oleh model
tersebut (Ghozali & Latan, 2015). Tujuan dari uji kekuatan ke-f adalah
untuk memvalidasi keunggulan model. Nilai f square bertujuan untuk
memverifikasi keunggulan model. Nilai f square 0,02, 0,15, dan 0,35
dapat diinterpretasikan untuk menentukan apakah suatu variabel
prediktor potensial menghasilkan kesan struktural yang kecil, panjang,
atau besar (Ghozali, 2013).
Estimate For Path Coefficiets

Pengujian berikutnya untuk mengonfirmasi signifikansi impresi
antarvariabel menggunakan prosedur bootstraping Estimate FourPath
Coefficientas ialah menguji perolehan koefisien dan signikans statistik

T dari parameter (Ghozali & Latan, 2015).

3.6.4. Tahapan Menggunakan PLS

PLS ialah proses lima langkah dalam setigp langkah berdampak

langkah berikutnya. Beberapa langkahnya seperti berikut.

1

2.

K onsep model
Penentuan prosedur analisa algoritmik
Penentuan langkah resampling
Plot jalur dan
Evaluas mode (Ghozali & Laten, 2015).
Konseptualisasi Model
Dalam analisis PLS, konseptualisas model merupakan tahap

awal. Sesi ini melibatkan pel aksanaan spesifikasi domain konfigurasi,
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mengidentifikasi apa yang diwakili oleh konfigurasi, mengumpulkan
data, dan melakukan pengujian keandalan untuk memastikan skor uji

masuk akal tingkat konfigurasi (Ghozali & Latan, 2015).

. Menentukan Metode Analisa Algoratmi

Proses analisis algoritmik model estimasi telah memandu sesi
konseptual untuk model ini. Sebagai metode analisis algoritma PLS,
jaur karyawan-sentris atau - struktur utama hanya menyediakan

algoritma PLS dan tiga pilihan skema (Ghozali & Latan, 2015).

Menentukan Motode Resampling

Jack age flat dan boostrapping adalah dua teknik yang sering
untuk melakukan proses resampling. Metode Jack Age Flat biasanya
melibatkan dua langkah untuk menyelesaikan proses pengambilan
sampel ulang. Jack Age Flat dan Boostraping. Sekali lagi, teknik Jack
Age Flat mengilustrasikan hanya dengan menggunakan sebagian dari
ilustrasi asli yang telah dikategorikan ke dalam kel ompok.

Semua sumber gambar untuk mendemonstrasikan teknik
boostrapping sekali lagi. Model persamaan struktural lebih sering
digunakan dengan pendekatan boostrapping. Hanya satu teknik
pengambilan sampel ulang—boostrapping, yang memiliki tiga
komponen—yang ditawarkan oleh program SmartPLS. Metode yang
dijelaskan di sini untuk mengubah tingkat konfigurasi dan kode

pribadi tanpa mengubah kode itu sendiri. SmartPLS menyarankan
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untuk mengubah tingkat konfigurasi sebagai tindakan yang
disarankan. karena pendekatan hanya menggunakan skor beban,

statistik.

d. Menggambar Diagram Jalur
Setelah penentuan konsep model, metode analisis algoritmik, dan
metode pengambilan sampel ulang, jalur diplot menggunakan
diagram komputasi reticulated behavior modelling (RAM) tahapan-
tahapan dalam riset (Ghozali & Latan, 2015) ke dalam aturan
selanjutnya.
a) Kontruks teoretis mewakili variabel potensia di gambar dalam
lingkaran.
b) Variabel atau indikator diamati diplot dalam bentuk kotak.

c) Keterkaitan asmetris ditunjukkan panah sederhana.

e. Evauas Model
Model dapat diestimasi dan dinila secara keseluruhan setelah
diagram jalur digambar. Setelah menila hasil pengukuran model,
model struktural dinilai, dan kesan antar variabel atau komponen diuji.
Proses evaluas model juga memverifikas validitas dan reliabilitas

komponen potensial dapat dilaksanakan dan disel esaikan.

3.6.5. Pengujian Hipotesis
Penggunaan SmartPLS untuk pemodelan persamaan struktural,

pengujian hipotesis menggunakan analisis model secara keseluruhan.
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Pemodelan persamaan struktural tidak hanya memvalidasi teori, tetapi juga
mengklarifikas apakah ada hubungan antar variabel potensial. Saat
melakukan uji hipotesis, nilai koefisien jalur yang ditentukan oleh uji model
internal diperiksa. Hipotesis tersebut menyatakan bahwa setiap hipotesis
mempunyai T-statistik yang lebih besar dari tabel. Periset dapat menyajikan
bukti atau konfirmasi (Ghozali & Latan, 2015).
Analisis SEM dengan Efek Medias

Sebuah metode yang dikembangkan (Ghozali & dan Latan, 2015)
untuk menguji efek mediasi dalam analisis menurut PLS. dengan fase-fase
berikut.
Berdasarkan t-statistik > 1,96 maka model pertama yang menguji pengaruh
variabel eksogen terhadap variabel endogen harus signifikan.
Model kedua, yang memerlukan signifikans pada s-statistik > 1,96,
menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel mediasi.
Model ketiga menguji hubungan variabel eksogen dan mediasi terhadap

variabel endogen secara simultan.

Pada tahap pengujian akhir ditetapkan bahwa variabel mediasi
memediasi pengaruh variabel eksogen sehubungan dengan variabel
endogen apabila pengaruh variabel eksogen sehubungan dengan variabel
endogen tidak signifikan dan pengaruh variabel mediasi terhadap variabel

endogen signifikan padat- statistik> 1,96.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum PT Delta Dunia Sandang Tekstil Demak

PT. Delta Dunia Sandang Tekstil Demak, bagian dari Duniatex Group,
merupakan perusahaan yang fokus pada bidang Tekstil dan proses produksi
pemintalan benang. Berdiri sgak tahun 2010, perusahaan berlokasi di Jalan
Raya Semarang-Demak KM 14 Desa Tambakroto Kecamatan Sayung
Kabupaten Demak, Jawa Tengah, Indonesia. Dalam struktur organisasinya, PT
Delta Dunia Sandang Tekstil memiliki tiga divisi utama: front, back, dan
finisning. Segjak didirikan, usaha fokus pada pembuatan benang tenun dan
bahan dasar tekstil yang dijual dengan merek berlisensi milik Duniatex Group.

PT Delta Dunia Sandang Tekstil Demak -mengekspor sekitar 75%
produksinya langsung ke pelanggan di seluruh dunia sebaga bagian dari
strategi  bisnisnya, dan hal tersebut memungkinkan perusahaan untuk
membangun reputasi internasional yang kuat. Kualitas produk yang tinggi
membantu mendapatkan pengakuan dan kepercayaan dari pelanggan di seluruh
dunia. Usaha menghasilkan barang-barang berkualitas tinggi dengan harga
pantas dengan memanfaatkan peralatan dan teknologi produksi tercanggih.
Dengan diperolehnya sertifikat standar 1SO 9001:10, PT Delta Dunia Sandang
Tekstil semakin memantapkan reputasinya sebagal perusahaan tekstil yang
dapat diandalkan di industri dengan menunjukkan komitmennya sehubungan

dengan kepatuhan standar kualitas dan pengiriman tepat waktu.

40
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Visi PT adalah menjadi pemimpin perusahaan dunia di industri tekstil
dengan fokus pada penyediaan produk berkualitas terbaik dan pelayanan yang
memuaskan. Misi perusahaan mencakup komitmen untuk memberikan produk
berkualitas tinggi dan pelayanan yang memuaskan kepada pelanggan. Selain
itu, perusahaan berusaha menyediakan pelayanan yang ramah, proaktif, dan
pengantaran tepat waktu untuk produk dan layanan yang ditawarkan.

PT juga telah menetapkan prinsip-prinsip seperti membina lingkungan
kerja yang positif dalam organisasi, guna memenuhi visi dan misinya. Hal
tersebut bertujuan memberikan dukungan terbaik bagi pertumbuhan dan
keberlanjutan bisnis. Selain itu, bisnis berdedikasi untuk tumbuh bersama
kliennya dan bekerja dengan penuh semangat. Lebih lanjut, PT memberikan
kesempatan kepada karyawannya untuk berkembang sebagai individu, menjadi
ahli di bidangnya, dan mewujudkan potensi maksimalnya. Hasilnya, bisnis
menunjukkan dedikasi yang kuat sehubungan dengan pengembangan sumber
daya manusia, kualitas, dan layanan.

Angka-angka dihasilkan untuk memperoleh data dalam pengkajian
kuantitatif. Temuan meliputi penjelasan temuan SEM-PLS, analisis deskriptif,
serta uji validitas dan reliabilitas kuesioner asli. Untuk menguji hipotesis dan
rumusan pengkajian, analisis deskriptif dalam riset menjelaskan bagaimana
temuan analisis dihubungkan dengan teori-teori dalam pengkajian empiris

yang telah dibahas dalam tinjauan pustaka.
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4.2 Gambaran Umum Objek Pendlitian
Pengkajian yang dilakukan oleh riset ditunjukkan untuk pegawai dari
PT. Pada pengkgian diperoleh sgumlah 77 responden dengan

mendeskripsikan berdasarkan kelamin dan umur.

Tabd 4.1

Penyebaran Kuesioner

Keterangan TJumlah
Kuisionzr vang diszbar 77
Kuisioner yang kembali 77
Kuisionsr rusakatau kembali .
Jumilah responden 77

Sumber : data primer yang diolah, 2024

Populasi dari pengkajian berjumlah 342 orang dan sampel riset berasal
dari PT sebanyak 77 orang. Survel disebarkan dengan 77 kuesioner; data
memaparkan bahwa adanya 77 survei dikembalikan, tidak ada kuesioner yang
rusak atau hilang, dan 77 responden akan diproses.

Temuan dari pengkaian ditunjukkan oleh responden dari PT yang
mayoritas berjenis kelamin perempuan (70 responden perempuan serta 7
responden laki-laki). Paparan tabel di bawah memberikan ringkasan gender

responden berdasarkan temuan pengkajian.
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Tabe 4.2
Statistik Deskripsi Sampel

Identitas Responden | Klasifikai | Freknensi Presentase
Jenis Kelamin Laki - Laxi 7 2.00%
FPeremyiat T3 00.91
Tuolal 77 100%%
Usia 18-35 tahum 43 56%
36-50 tahun| 34 44%,
Total 77 100%
Pendidikan Terakhir SMP 27 35%
BMA H 62%
DI 2 3%
51 .
Total 100%
Masa Kerja 5-10takun 52 68%
11-20 tzhim 25 32%
Tulal T00%

Sumber: data primer diolah, 2024

Selaras tabel 4.2 dapat dijelaskan identitas responden seperti berikut.
Identitas dari jenis kelamin menunjukkan mayorites responden menunjukkan
bahwa mayoritas berjenis kelamin perempuan angka sgumlah 70
menunjukkan presentase sejumiah 90.91% dan sisanya responden laki- laki
angka 7 dengan menunjukkan presentase sgjumlah 9,09%. Hal tersebut
menunjukkan perempuan mendominasi |ebih banyak.

Perolehan analisis tabel 4.2 menunjukkan identitas usia menunjukkan bahwa
mayoritas responden berusia 18-35 tahun sebanyak 43 responden dengan
menunjukkan presentase sejumlah 56% dan usia 36-50 tahun sebanyak angka
34 responden dengan menunjukkan presentase sgjumlah 44%. Data yang
diperoleh menunjukkan mayoritas didominasi umur 18 hingga 25 tahun.

Identitas pendidikan menunjukkan bahwa data yang diperoleh paling banyak

memiliki Pendidikan SMA sebanyak 48 responden dengan menunjukkan
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presentase sgjumlah 62%, selanjutnya terdapat Pendidikan terakhir dengan
SMP sebanyak 27 responden dengan menjunjukan presentase sejumlah 35%.
Selanjutnya terdapat responden dengan Pendidikan DIl sebanyak 2 orang
dengan menunjukkan presentase sebanyak 3%, responden lainya dengan
Pendidikan Sl tidak ada. Dapat dilihat dari table 4.2 bahwa data responden
didominasi dengan Pendidikan terakhir SMA.
Identitas masa kerja menunjukkan mayoritas memiliki masa kerja mayoritas
memiliki masa kerja 5-10 tahun sebanyak angka 52 dengan menunjukkan
presentase sgumlah 68% sedangkan 11-20 tahun yaitu sebanyak angka 25
dengan menunjukkan presentase angka sgjumiah 32%.
Deskrips Variabel Pendlitian

Deskripsi  variabel pengkaian bermanfaat sebagai alat dalam
mempel g ari gambaran deskriptif dari jawaban sehubungan dengan pertanyaan
yang digjukan narasumber. Pada pengkajian di PT. tanggapan responden pada
setigp pertanyaan yang tercantum dalam kuisioner. Hal tersebut guna
mengetahui kepemimpinan partisipatif, kompensasi, kepuasan kerja pegawai,
dan kinerja pegawai.Teknik yang digunakan pengkajian adalah teknik skoring
menggunakan angkaindeks, perolehan secaramaksimal adalah limadan angka
minimal sebanyak satu. Hal tersebut dapat digunakan mengetahui beberapa
presepsi umum responden terikat variabel yang ditelaah. Nomor indeks
dihitung menggunakan rumus yang sudah ditetapkan seperti berikut.

Nilai indeks=(%F1x1)+ )+(%F2x2)+( (%6F3x3)+(F4x4)=(F5x5)/5x 100

Keterangan:
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F1 merupakan frekuensi responden yang menjawab 1
F2 merupakan frekuensi responden yang menjawab 2
F3 merupakan frekuensi responden yang menjawab 3
F4 merupakan frekuensi responden yang menjawab 4
F5 merupakan frekuensi responden yang menjawab 5
Total indeks yang dihasilkan adalah 100 dengan menggunakan metode
yaitu membagi jawabanya menjadi tiga kategori. Jawaban responden memiliki
nilai 1-5 sehingga perseps yang dihasilkan adalah sebagai berikut:
Terendah : (%Fx1)/5=(100x1)/5=20
Tertinggi :(%Fx5)/5=(100x5)/5=100
Rentang ; 20-100=80
Panjang kelas interval : 80:3=26,7
Angka indeks diperoleh dimulai dari angka 20 hingga 100 kisaran
sgjumlah 26,7. Apabila panjang interval adalah 100 dibagi tiga maka hasilnya
pada masing-masing rentang sebesar 26,7. Ha tersebut untuk
mengiterpresrasikan nila observas tiga kategori yang dimaksud sebagal
berikut:
Kategori rendah = 20-46,6
Kategori sedang = 46,7-73,3
Kategori tinggi = 73.4-100
4.3.1 Analisis Deskriptif Kinerja Karyawan
Kajian deskriptif padavariabel dapat dilihat padatabel 4.3, yaitu seperti

berikut.
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Tabel 4.3
Distrubus Skor Jawaban Pada Pernyataan Kinerja Karyawan
No | Pertanyaan Triterig\]awaganél g Jumlah rRae;;a- K et
LKL oo o o w0 i | 4P| s
2| KK2 go oo s wianl ws | “® | sae
3 KK3 I Ga oo o a0 a6 4P| mak
¢ KK S0 o e e s sz | Y% | e
5| K5 | oo o3 ualis 6 | 4P | sax

Sumber: Olah data primer (2024)

Analisis deskriptif pada variabel kinerja pegawai pada tabel telah
dipaparkan menjelaskan perolehan yang sangat baik. Variabel kinerja
karyawan diukur mel alui limapertanyaan (KK1 hinggaKK5), dengan kriteria
jawaban dari 1 hingga 5, yang mencakup rentang dari sangat buruk hingga
sangat baik. Hasil frekuensi dan skor rata-rata menunjukkan bahwamayoritas
responden memberikan penilaian tinggi (4 dan 5) pada setiap pertanyaan,
dengan skor keseluruhan yang mendekati nilar maksimum yang mungkin.
Sebagai contoh, pada KK1, sebanyak 46 responden memberikan jawaban
dengan nilai 5, dan 31 responden memberikan jawaban dengan nilai 4,
menciptakan skor total sangat tinggi. Dengan demikian, simpulannya ialah
kinerja pegawai di PT berada padatingkat sangat baik berdasarkan penilaian
responden sehubungan dengan pertanyaan-pertanyaan yang digjukan.

4.3.2 Analisis Deskriptif Kepemimpinan Partisipatif

Analisisdeskriptif padavariabel tampak padatabel 4.4, seperti berikut.




Tabel 4. 4
Distribus Skor Jawaban Pada Pernyataan Kepemimpinan Partisipatif

Kriteria Jawaban
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No Tertanyaan 1 2 3 n 3 Jumlah [ Nilai Ket
ol s EFZIE : ;:s c;_: 1345:) 3.155 3?4?5 w1 TR
s E:ji : 2 E 14':5 1:5 37471 s 5;:;13 t
% | &Hd ::1: : 11 i 14 ;4 -1430 _;72 oL b_;.-._mﬁit
ol i iﬁ: 3 g E 13:}3 ;::?::1 JTE i bli;_;igi?t

Sumber: Olah data primer (2024)

Analisis  deskriptif

pada variabel kepemimpinan partisipatif,

sebagaimana terlihat dalam tabel di. atas, mengindikasikan bahwa tingkat

kepemimpinan partisipatif di PT dinilai sangat baik oleh responden. Variabel

diukur melalui empat pertanyaan (KP1 hingga KP4), dan hasil frekuensi serta

skor rata-rata menunjukkan bahwa mayoritas responden memberikan penilaian

tertinggi (4 dan 5), pada setiap pertanyaan. Misalnya, pada KP1 sebanyak 41

responden memberikan jawaban dengan nilai 5 dan 35 responden memberikan

jawaban dengan nilai 4, menciptakan skor total yang sangat tinggi sebesar 345

. Hal serupaterjadi pada pertanyaan-pertanyaan lainnya (KP2, KP3, dan KP4),

yang menghasilkan skor keseluruhan yang mendekati nilai maksimum yang

mungkin. Oleh karenaitu, simpulannya, yakni gaya kepemimpinan partisi patif

di perusahaan dianggap sangat baik oleh pegawai, menunjukkan tingginya

dorongan dan keterkaitan dari pihak pimpinan.
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4.3.3 Analisis Deskriptif Kompensasi

Analisis deskriptif pada variabel ditampakkan pada tabel 4.5, seperti

berikut.
Tabel 4.5

Distribusi Skor Jawaban Pada Pernyataan Kompensasi
No | Pertanyaan :il‘iteri:']m“:au q 5 Jumlah | Milad Ket
N anr e REN
< | KOMP2 EE: 2 g -1 13464 |3~:|;5 :::f: 448 Sgﬁlit

il RUARD b e R

1 L i T = : it

1 | KOMInd g;":‘ g g _:I ]4995 1486 .| A6 e

Sumber: Olah data primer (2024)

Analisisdeskriptif pada variabel kompensasi, sebagaimanatampak dalam tabel
tersebut, menunjukkan tingkat kepuasan karyawan sehubungan dengan sistem
kompensasi di PT sangat bak. Variabel diukur melalui empat pertanyaan (KOM P1
hingga KOMP4), dan hasil frekuensi serta skor rata-rata menunjukkan bahwa
mayoritas responden memberikan penilaian tinggi (4 dan 5) pada setiap pertanyaan.
Sebagai contoh, pada KOMP1 sebanyak 44 responden memberikan jawaban
dengan nilai 5, dan 33 responden memberikan jawaban dengan nilai 4, menciptakan
skor total yang sangat tinggi sebesar 352. Hasil serupa terlihat pada pertanyaan-
pertanyaan lainnya (KOMP2, KOMP3, dan KOMP4), yang menghasilkan skor
keseluruhan yang mendekati atau melebihi nilai maksimum yang mungkin. Dengan

demikian, dapat disimpulkan bahwa sistem kompensasi di perusahaan dinilai sangat
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baik oleh karyawan, menunjukkan adanya kepuasan yang tinggi terkait dengan

aspek dalam lingkungan kerja mereka.

4.3.4 Analisis Deskriptif Kepuasan Kerja Karyawan

Analisisdeskriptif padavariabel tampak padatabel 4.6, sebagai berikut.

Tabel 4.6
Distribusi Skor Jawaban Pada Kepuasan Kerja Karyawan

No | Pertanvaan Toviteria Jawghan Jumlah | Nilai Ket

3 1 2 3[4 5
s~ > = O ahad
= | B 2112; g F: 3 f’;j ;135 3?419 45 | o
5 | kB lSEakr E h: E 1_:?3 zqcuﬂ 3?:173 ! bﬁlﬁf '
+ | KRy f.;ﬁ g E g ;;14 |.3:.3n 3?:3 840 E%I;iglit
B S i

Sumber: Olah data primer (2024)

Analisis deskriptif - pada variabel kepuasan Kerja, seperti tabel

sebelumnya, menjelaskan tingkat kepuasan karyawan sehubungan dengan

pekerjaan di PT sangat balk. Variabel diukur melalui lima pertanyaan (KEP1

hingga KEPS), dan hasil frekuens serta skor rata-rata menunjukkan bahwa

mayoritas responden memberikan penilaian tinggi (4 dan 5) pada setiap

pertanyaan. Sebagai contoh, pada KEPL sebanyak 46 responden memberikan

jawaban dengan nilai 5, dan 31 responden memberikan jawaban dengan nilai

4, menciptakan skor total yang sangat tinggi sebesar 354. Hal serupa terlihat

pada pertanyaan-pertanyaan lainnya. (KEP2, KEP3, KEP4, dan KEP5), yang

menghasilkan skor keseluruhan yang mendekati atau melebihi nilai maksimum
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yang mungkin. Dengan demikian, simpulannya ialah tingkat kepuasan kerja
dari pegawai di perusahaan dinilai sangat baik, mencerminkan suasana kerja
yang positif dan memuaskan bagi karyawan.

4.4 AnalisisData PL S (Partial Least Square)

4.4.1 Pengujian Analisis Outer Model (Measurement Model)

Pengkagjian dilakukan dengan menggunakan analisis yang dilakukan
oleh periset menggunakan confirmatory factor atau CF. Model pengukuran
dipergunakan untuk melihat hubungan peran antara konstruk variable laten
dengan indikator Outer Model M (Measurement Model) Hasil pengukuran

Outer Model menggunakan Quter model smart PLS sebagai berikut.
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Gambar 4. 1 Outer Model Algorthm
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4.4.1.1 Uji Convergent Validity

Analisis yang digunakan pada pengkajian menggunakan uji outer
model dengan merujuk pada skor dari loading factor pada variabel laten
pada setiap indikator. Nilai korelasi pada loading factor dapat dikatakan
tinggi apabila korelasinya > 0,70. Pengembangan skala pengukuran nilai
untuk loading factor pada loading factor diatas 0,50 masih dapat diterima
menurut (Ghozali & Latan, 2015). Merujuk pada penjelasan ahli (Hair,
Anderson, Tatham & Black, 2019) hal tersebut dapat menunjukkan bahwa
indicator tersebut memiliki struktur yang baik sehingga mampu mengukur
komponen faktor lain secara linier. Hasil dari uji validitas konvergen pada
riset seperti berikut.

Tabel 4.7
Loading Factor

Kepemimpinan KEIE:;‘.’:“ Kinerja
Partisipatif Karyssean Karyawan
EK] 0.7068
K2 0.8294
KK3 i 10 0.7440
KK4 0.7871
KKS 0.8110
KP1 0.8411
KP2 0.8521
KP3 0.7567
KP4 0.8487
Kep Kl 0.7616
Eep K2 0.8077
Kep K3 0.7930
Kep.K4 0.8411
Kep K5 0.7067
Kompl 0.8270
Komp2 0. 7208
Komp3 0.8318
Komp4 0.8148

Kompensasi

Sumber: Data Primer Diolah (2024)
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Selaras perolehan pengolahan data variabel kinerja pegawal,
kepemimpinan partisipatif, kepuasan kerja karyawan, dan kompensasi
memperoleh nilai loading factor sebesar >0,7 artinya seluruh indicator
dapat untuk mengukur adanya nilai konstruk karena semua nilai pada hasil
riset sudah memenuhi kriteria yang ditentukan dengan kesimpulan validitas
yang sudah sesuai dengan persyaratan dan layak untuk digunakan sebagai
alat pengkajian.

Validitas konvergen pada pengkajian memerlukan pengujian nilai AVE
setiap konstruk >0,5 selain nilal loading factor setiap indikator. Perolehan

Uji Average Variance Extracted masing-masing variabel seperti berikut.

Tabe 4.8
Nilar AVE
Variabel Average Variance Exitracted (AVE])
EKepemimpinan Parusipatif 06816
Eepuasan Keoga Karyawan 06740
Kinera Karvawan 06036
Kompensasi .6d6E

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Sgjalan dengan skor dari

perolehan kagjian, yaitu variabel

kepemimpinan partisipatif, kepuasan kerjakaryawan, kinerjakaryawan, dan
kompensass memiliki nilai Average Variance Extrated > 0,5 artinya
seluruh indicator dapat mengukur perolehan konstruknya karena telah
memenuhi kriteria validitas yang sesuai dengan persyaratan dan layak

digunakan sebagal alat pengkajian.
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4.4.1.2 Discriminat Validity

Vadliditas diskriminan adalah sgjauh mana suatu indikator berbeda
dengan konstruk instrumen ketika mengukurnya. Akar AV E konstruk harus
lebih tinggi dibandingkan korelasi konstruk dengan variabel laten lainnya
agar pengujian validitas diskriminan berdasarkan Fornell-lacker dan cross
loading dapat dianggap baik dalam pengkajian SMART-PLS. Begitu pula
dengan uji cross loading harus menunjukkan nilai indikator yang lebih
tinggi untuk setigp nilai konstruk jika dibandingkan dengan indikator
konstruk lainnya (Sekaran & Bougie, 2016). Perolehan uji validitas

diskriminan ditunjukkan padatabel 4.8.



Tabel 4.9
Cross Loading — Discriminant Validity

R Ezpuzsan i
K;s;uq;glﬁan i aii:;:w Kﬁ:ﬂ;ﬂ Kompensas:
EE1 D.6l20 0.4421 0.7068 0.4807
KE2 07016 0.7017 D.8204 0.6095
EK3 05219 0.7231 n_7440 0.5771
EE4 D.6105 0.6055 0.7871 06715
EK5 D.7764 0.6521 0.8110 [.55%4
kPl 0.8411 0.5920 0.6818 05418
KP2 0.8521 0.6337 07043 0.5931
KP3 D.7567 0.5548 06640 0.5100
KP4 0.8487 05580 0.7041 0.605%
Eep Kl 04389 0.7616 06240 04161
Eep K2 04352 0.5077 0.6578 0.5229
Eep K3 D.5381 0.7930 06001 0.4842
Eep E4 06434 0.83411 0.7202 04813
Eep K5 06314 07967 06398 0.5031
EKompl 0.0o08 0.3340 0014 LBZTD
Komp2 Q4141 0.3453 02620 0.7208
Komp3 8.3758 0.5305 Q0123 0.8318
Konp4 04365 04854 02632 0.5148

Sumber: Olah data primer (2024)

Tabel 4.8 memaparkan perolehan loading faktor lebih tinggi
dibandingkan dengan perolehan cross loading setiap item indikator pada
setigp konstruk. Persyaratan validitas diskriminan telah dipenuhi oleh
seluruh konstruk atau variabel laten maka dapat disimpulkan.

4.4.1.3 Composite Reliability
Langkah selanjutnya dalam proses uji reliabilitas komposit adalah

menilal reliabilitas konstruk yang ditentukan oleh Composite Reliability
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(CR) dari blok indikator. Nilai konstruk CR untuk menunjukkan reliabilitas
yang baik, dan diukur setelah nilai konstruk diamati dan diuji validitasnya.
Meskipun nilai reliabilitas komposit sebesar 0,6 masih dapat diterima,
namun suatu konstruk tidak dapat dianggap andal jikatidak lebih besar dari

0,7 (Ghozali, 2016).

Tabel 4. 10
Composite Reliability
. Composite Rule of .
Variabel Reliability Thumb Kesmpulan

Kepemimpinan Partisi patif 0.8952 0,700 Reliabel
Kepuasan Kerja Karyawan 0.9117 0,700 Reliabel
KinerjaKaryawan 0.8835 0,700 Reliabel

K ompensasi 0.8794 0,700 Reliabel

Sumber: Olah data primer (2024)

Sesual tabel 4.9, perolehan pengujian composite reliability
menampilkan - perolehan skor >0,7 yang bermakna semua variabel

dinyatakan reliabel sebab memenuhi syarat sebagal alat temuan.

4.4.2 Pengujian AnalisisModel Struktural (Inner Model)

Setelah memeriksa beberapa penilaian model ini, menjadi jelas
bahwa setiap konstruk memenuhi beberapa kriteria, khususnya Validitas
Konvergen, Validitas Diskriminan, dan Reliabilitas Komposit. Model
struktural kemudian dievaluass menggunakan R sguare untuk variabel
dependen dan nilai koefisien jalur untuk variabel independen dalam riset

model struktural PLS ini. Signifikansi hasil kemudian ditentukan dengan
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menggunakan uji SRMR dan nila t-statistik untuk setiap jalur. Hasil

pengujian inner model seperti berikut.

¥P
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\\ Ae2ilud)|€salslolinala

/

Gambar 4. 2 Inner Model Alogorithm
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4.4.2.1 Path Coefficient
Tabel koefisien jalur pada output Smart PLS menampilkan
perolehan t-statistik antara variabel independen dan dependen, yang dapat
untuk mengetahui signifikansi model predikss dalam pengujian model
struktural.

Tabel 4.11
Path Coefficient (Mean, STDEV, t-Value)

Original Sampls T Statistics P Values
Sample (0) Mean (01) (|O/STDEV]) -
Ezpermimypinar
Partisipatif > Kepuasar 85304 03450 3.0080 Q0000
Fsrja Karvawan
Eapemmpmarn
Parhapatif = Emerja 04003 030075 41760 0000
Karyawan
Fepuazan Xerja
Kzrvawan -~ Kinerj2 0 3841 03865 IE016 0 0an?
Earvawan
Kompersas =
Eepuazsan Xerja 02509 77386 3-058% Aa4nn
Earvawan
Komipensa sl e 02263 02274 219968 0.0029
Kareawmn

Sumber: Olah data PLS (2024)
4.4.2.2 Penilaian Goodness of Fit
Dengan melihat perolehan dari F-Square, R-Square, dan SRMR
model, uji goodness of fit model menentukan apakah model PLS yang
disusun selaras data yang dianadlisis sehingga data tersebut dapat
menjelaskan kondisi sebenarnya atau populasi.
4.4.2.3 F Square
Perolehan F sguare sebesar 0,02 yang tergolong lemah, nilai F
square sebesar 0,15 yang tergolong sedang, dan nilai F square sebesar 0,35

yang tergolong kuat dapat digunakan dalam pengkajian untuk menghitung
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dampak. dari setiap model jalur. Perolehan penilaian F square ditunjukkan

padatabel di bawah.

Tabel 4. 12
F Square
Fengaruh Variabel Effect Size Kategori
Fepomimpman Partisipatif () terhadap Eepuasan 0.346 Kuat
Eeyga Earvawan (£) B
Eepemimpinar. Partizsipatif () tethadap Kinena o
Rariawab?) 03714 Kunat
Eepuasan Kerja Karyawan X) terhadap Kinerja D.3854 Euat
Earyawan (Y) 3
Eompensasi{X) tethadayp .Kepua zan Kerja 00608 N
Karvawan (£)
Eompensasi (%) terhadap Enera Earvawan (1) 0.1441 Lemah

Sumber: Olah data primer (2024)

Tiga pengaruh signifikan terlihat dari tabel di 4.11: kepuasan kerja
pegawai sehubungan dengan kinerja pegawai, kepemimpinan partisipatif
terhadap kinerjapegawai, dan kepemimpinan partisipatif terhadap kepuasan
kerja pegawai. Hubungan tersebut ditunjukkan dengan nilai F kuadrat dari
setiap hubungan antar konstruk. Selain itu terdapat pengaruh variabel yang
lemah seperti kompensasi sehubungan dengan kepuasan kerja dan
kompensasi sehubungan dengan kinerja pegawai.

4424 R Square

Keterkaitan antarvariabel laten sgaan dengan teori substantif
dijelaskan dengan menguji dalam pengkajian model batin (inner eraltion,
model struktural, dan teori substantif). R-square untuk mengevaluasi model
struktural dan menjadikannya konstruk dependen. Nilai R?2 kemudian dapat
untuk mengevaluasi dampak variabel endogen tertentu dan menentukan

apakah variabel tersebut mempunyai pengaruh yang berarti. Ghozali (2016).
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Dengan R2 sebesar 0,67 maka hasilnya tergolong baik, 0,33 tergolong

sedang, dan 0,19 tergolong lemah.

Tabel 4. 13
R Square
Variabel R Sguare
Kepuasan Kerja Karyawan 0.3290
Kinerja Karvawan 0.8157

Sumber: Olah data primer (2024)

Tabel 4.12 memaparkan perolehan R Square data sebesar 0,5290.
Artinya 52,89% varias atau perubahan kepuasan kerja pekerja disebabkan
oleh kepemimpinan partisipatif, sedangkan faktor lain menyumbang 47,1%
variasi kompensasi. Selaras pengujian tersebut r-square variabel kepuasan
kerjakaryawan dapat diartikan sedang.

Sementara itu, analisis data mengenai kinerja pegawai yang
dipengaruhi oleh kepemimpinan partisipatif dan kompensasi menghasilkan
angka sebesar 0,8197, yang menunjukkan bahwa faktor-faktor lain
menyumbang 81,97% dari sisa 18,3% kinerja. Dari pengujian tersebut dapat
dissimpulkan bahwa r-square variabel kinerja pegawa artinya dikatakan
baik.

4425 SRMR

Dalam analisis tes SEM PLS, parameter model goodness of fit
disebut SRMR. Model yang tidak cocok (bad fit) adalah model yang tidak
dapat menggambarkan kondisi populasi sebenarnya secara akurat.
Perolehan SRMR lebih dari 0,20 memaparkan model tidak cocok untuk

menguji hubungan antarvariabel. Model yang cocok adalah model yang
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beradaantara0,08 dan 0,10, sertamodel yang cocok sempurnaadal ah model

yang kurang dari

Tabd 4. 14
SRMR
Saturated Model Estimated Model
SEMLE N OREE [} DHAH

Sumber: Olah data primer (2024)

Tabel 4.1.3 memaparkan analisis data di atas menunjukkan bahwa

model SRMR sebesar 0,0828 dianggap fit karena menampilkan nilai antara

0,0

8 hingga 0,10. Hasiinya, model tersebut dianggap tepat dan cocok untuk

menguji hubungan variabel mode!.

45 Uji H

ipotesis

Pengujian hipotesis sehubungan dengan koefisien jalur antar variabel

diperlukan pada saat melakukan pengkajian untuk memastikan hubungan

struktural  antar variabel laten. Hal tersebut dimaksudkan untuk

membandingkan t-statistik (>196) atau p-vaue dengan apha yaitu (0,05).

Dengan menggunakan metode bootstrapping diperoleh nilai p-value dan t-

stati st

Ik sebagal output di Smart PLS. tes yang dimaksudkan untuk

mengevaluasi teori.

H1: Terdapat pengaruh yang siginifikan Kepemimpinan Partisipatif
sehubungan dengan Kepuasan Kerja Karyawan
H2: Terdapat pengaruh yang siginifikan Kepemimpinan Partisipatif

sehubungan dengan Kinerja Karyawan
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H3: Terdapat pengaruh yang siginifikan Kerja Karyawan sehubungan
dengan Kinerja Karyawan
H4: Terdapat pengaruh yang siginifikan Kompensasi sehubungan dengan
Kepuasan kerja Karyawan
H5: Terdapat pengaruh yang siginifikan Kompensas terhadap Kinerja
Karyawan
Berikut hasil pengujian menggunakan direct effect:
Uji Hipotesis 1
Ho: Tidak ada pengaruh Kepemimpinan Partisipatif sehubungan dengan K epuasan
KerjaKaryawan

H1: Ada pengaruh Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kepuasan K erja Karyawan

Tabel 4. 15
Direct Efect Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan
Variabel t - statistics P value
K epemimpinan Partisipatif -> Kepuasan Kerja 5 0099 0.0000
Karyawan ; '

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Selaras tabel 4.14 dengan perolehan p-Value senilai 0.000 < 0.05 atau t-
statistik senilai 5.0099 > 1.96, Hol mengalami penolakan atau ditolak dan H1
mengalami penerimaan atau diterima bermakna kepemimpinan partisipatif
berdampak positif signifikan sehubungan dengan kepuasan kerja pegawai.

Uji Hipotesis 2
Ho: Tidak ada pengaruh Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kinerja Karyawan

H>: Ada pengaruh Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kinerja Karyawan
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Tabel 4. 16
Direct Efect Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kinerja Karyawan
Variabel t - statistics P value
K epemimpinan Partisipatif -> Kinerja 41769 0.0000
Karyawan

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Selaras tabel 4.15 dengan perolehan P-Value senilai 0.001 < 0.05 atau t-
statistik senilai 4.1769 > 1.96, artinya Hol mengalami penolakan atau ditolak dan
H2 mengalami penerimaan atau diterima bermakna Kepemimpinan Partisipatif
berakibat positif dan signifikan sehubungan dengan Kinerja Karyawan.

Uji Hipotesis 3

Ho: Tidak ada pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan terhadap Kinerja Karyawan
Hs: Ada pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan sehubungan dengan Kinerja
Karyawan

Tabel 4. 17

Direct Efect Kepuasan Kerja Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

"l-’ari_abel t - statistics P value
Eepuasan Kega Karyawan -= Kineja 38016 0.0002
Karvawan : T

Sumber: Data Primer Diclah ('20247]7

Sepadan tabel 4.17 dengan perolehan P-Value senilai 0.0003 < 0.05 atau t-
statistik senilai 3.8016 > 1.96 maknanya Hol mengalami penolakan dan H3 diterima
maknanya K epuasan K erja Karyawan berakibat positif dan signifikan sehubungan
dengan Kinerja Karyawan.

Uji Hipotesis4

Ho: Tidak ada pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
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H4: Adapengaruh Kompensasi sehubungan dengan Kepuasan Kerja Karyawan

Tabel 4. 18

Direct Efect Kompensas terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Tabel 4.18 Direct Efect Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Variabel t - statistics P value
Kompensasi -> Kepuasan Kerja Karvawan 2.0595 0.0400
Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Sgaan dengan tabel 4.17, perolehan P-Value senilai 0.0400 < 0.05 atau t-
statistik senilai 2.0595 > 1.96, maknanya Hol mengalami penolakan dan H4
diterima, maknanya Kompensasi mempunyai &kibat bersifat positif dan signifikan
sehubungan dengan Kepuasan Kerja Pegawal .

Uji Hipotesis5
Ho: Tidak ada pengaruh Kompensas terhadap Kinerja Karyawan

Hs: Ada pengaruh Kompensas terhadap Kinerja Karyawan

Tabel 4. 19

Direct Efect Kompensas terhadap Kinerja Karyawan

Yariabel t — statistics P value

Kompensasi = Kinerja Karyawan 2.9969 0.0029
Sumber: Data Pimer Diclah (2024)

Sepadan dengan tabel 4.18, perolehan P-Value sgfumlah 0.0029 < 0.05 atau t-
statistik senila 2.9969 > 1.96, maknanya Hol mengalami penolakan dan H5
diterima, maknanya Kompensas mempunyai dampak positif dan signifikan

sehubungan dengan Kinerja Karyawan.



4.6 Pembahasan Hasil Pendlitian

4.6.1 Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan

Dari temuan pengkajian mempunyai simpulan kalau kepuasan kerja
dipengaruhi secara positif oleh kepemimpinan partisipatif. Terbukti dengan
ha ini, PT menerapkan kepemimpinan partisipatif yang mendorong
komunikas tempat kerja yang efektif untuk meningkatkan keterlibatan,
pemahaman, dan dukungan karyawan. Hal tersebut dapat meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja karyawan, sehingga menciptakan lingkungan
kerjayang positif.

Data analisis pada riset dibuktikan dengan adanya kepemimpinan
partisipatif pada PT kategori baik. Hal tersebut dapat dilihat bahwa sejalan
dengan hubungan dari indikator bahwa pimpinan PT selalu berkerja sama
antartim dan memiliki sistem insentif atau bonus berbasis kinerja, kerja
sama yang kuat dan produktif dapat berkontribusi pada hasil yang baik dan
meningkatkan kepuasan sehubungan dengan gaji. Selain itu bawahan yang
mencapai target kinerja secara konsisten dan menunjukkan hasil yang baik
dalam pekerjaan berkesempatan lebih bagus untuk memperoleh promosi,
kesempatan promosi dapat meningkat jika ada hubungan yang kuat antara
bawahan dan atasan.

Pada PT Delta Dunia Sandang Tekstil partisipasi dalam penentuan
keputusan bila karyawan merasa terlibat dalam proses pengambilan

keputusan, baik atasan (supervisi) maupun teman sejawat dalam pekerjaan,
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hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja. Dalam proses pengambilan
keputusan dapat menciptakan rasa tanggung jawab dan memiliki dampak
positif sehubungan dengan keterkaitan baik dengan atasan maupun rekan
kerja. Keseluruhan, penting untuk menyadari bahwa hubungan antara
pengambilan keputusan, kepuasan supervisi, dan kepuasan rekan kerja
bersifat dinamis dan dapat bervariasi tergantung pada berbagai konteks
organisasional dan individual. Dalam lingkungan yang mendukung
partisipasi, transparansi, dan komunikasi terbuka, hubungan antara elemen-
elemen dapat memperkuat kepuasan kerja secara keseluruhan.

Hasil dapat diartikan bahwa dalam konteks pengkgjian, gaya dari
kepemimpinan partisipatif dapat berkontribusi baik sehubungan dengan
kepuasan kerja pegawal. Kegiatan melibatkan dalan pengambilan
keputusan dapat meningkatkan komunikasi, kerja sama, keterlibatan
bawahan, dan pengambilan keputusan yang pada gilirannya dapat
mempengaruhi  kepuasan kerja mereka sehubungan dengan pekerjaan.
Suasana kerja yang inklusif dan partisipatif dapat menciptakan hubungan
kerja yang lebih baik antara pemimpim dan karyawan, membawa dampak
positif pada kepuasan kerjadi PT.

Pengkajian sebelumnya mengenai gaya kepemimpinan, yang pada
akhirnya akan menjadi faktor yang berhubungan langsung dengan
kelangsungan organisasi, memberikan dukungan pada pengkajian. Karena
tindakan seorang pemimpin dapat menghindarkan karyawan dari

ketidakpuasan sehubungan dengan pekerjaannya, Wibowo (2013)
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menemukan adanya hubungan yang erat antara gaya kepemimpinan dengan
kepuasan kerja. Setiap anggota organisas mempunyai dampak langsung
sehubungan dengan pemikiran dan perilaku pemimpinnya. Gaya
kepemimpinan dan kepuasan kerja mempunyai korelasi, sgalan dengan
pengkajian Oktavia dan Moerkardjono (2015).

Pengar uh Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kinerja Karyawan

Perolehan riset memaparkan dampak dari kepemimpinan partisipatif
berpengaruh positif sehubungan dengan kinerja pegawai. Hasil tersebut
memaparkan komunikasi dan kualitas kerja dalam PT bersifat sangat
penting dan kompleks. Komunikasi yang baik dapat berkontribus positif
sehubungan dengan kualitas kerja, sementara komunikas yang kurang
efektif atau terganggu dapat berdampak negatif.

Data analisis pada riset dapat dibukiikan dengan adanya
kepemimpinan partisipatif pada PT mempunyal kategori baik. Hal tersebut
dapat dilihat bahwa sal aras hubungan dari indikator bahwa kerja sama dapat
membantu dalam distribusi tugas yang efisien di antara anggota tim.
Kolaborasi yang bailk memastikan bahwa setiap anggota tim berkontribusi
maksimal, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kuantitas pekerjaan
yang dapat diselesaikan. Kerja sama dapat meningkatkan efisiensi proses
kerja karena orang-orang dapat saling membantu dan membagi tanggung
jawab dengan bekerja sama, tugas-tugas dapat diselesaikan lebih cepat dan

efisien, meningkatkan kuantitas hasil kerja.
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Keterlibatan bawahan dapat memiliki dampak yang signifikan
pada ketepatan waktu pelaksanaan tugas dan proyek di suatu perusahaan
(PT) Bawahan yang terlibat secara aktif dalam pekerjaan mereka cenderung
lebih sadar sehubungan dengan batas waktu (deadline). Tingkat keterlibatan
yang tinggi dapat mendorong kesadaran sehubungan dengan pentingnya
menyelesaikan tugas tepat waktu. Pengambilan keputusan yang efektif
melibatkan proses evaluasi yang cermat sehubungan dengan informas,
pemahaman konsekuensi potensial, dan pemilihan alternatif yang paling
sesuai.

Keputusan yang bak dan efektif dapat meningkatkan kualitas
pekerjaan dan hasil secarakeseluruhan. Proses pengambilan keputusan yang
melibatkan partisipasi karyawan dapat memberdayakan mereka dan
meningkatkan kemandirian.

Karyawan yang merasa mereka memiliki peran dalam membuat
keputusan terkait pekerjaan mereka cenderung lebih mandiri dan lebih
berkomitmen sehubungan dengan hasilnya.

Hasil mengindikasikan, dalam konteks pengkajian, penerapan
kepemimpinan partisipatif memiliki dampak yang signifikan pada
peningkatan kinerja pegawai di PT. Kepemimpinan partisipatif dapat
meningkatkan kinerja pegawai melalui beberapa cara. Dengan melibatkan
karyawan dalam pengambilan keputusan, pemimpin menciptakan rasa
kepemilikan dan saling bekerjasama yang dapat meningkatkan pencapaian

kinerja pada karyawannya. Pekerja yang merasa dihargai dan memiliki
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pengaruh dalam proses pengambilan keputusan cenderung lebih
berkomitmen dan berusahalebih keras. Selain itu, komunikasi yang terbuka
dan kolaboratif dalam kepemimpinan partisipatif mampu menambah
tingkatan mutu kerja, kuantitas, kedisiplinan perihal waktu, efektivitas, dan
kemandirian pada pegawai.

Berbagal riset terdahulu telah mendukung pengkaian yang
mengungkapkan gaya kepemimpinan akan menjadikan bawahan sebagai
mitra dalam penyelesaian masalah dan memberikan kesempatan kepada
mereka untuk memberikan saran kepada atasan akan menumbuhkan
musyawarah vertikal dengan pimpinan. Gaya kepemimpinan berpengaruh
positif sehubungan dengan kinerja karyawan, menurut pengkajian Sunarsih
dan Helmiatin (2016).

Kepuasan K erja Karyawan ber pengaruh pada Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh
kepuasan kerja, sgaan dengan temuan pengkagian. Hal tersebut
memaparkan kemungkinan terjadinyaemos positif dan kepuasan kerjapada
pegawai PT.

Data analisis pada riset dibuktikan dengan adanya kepuasan kerja
pada PT ketegori baik. Hal tersebut dapat dilihat berdasarkan hubungan dari
indikator bahwa kepuasan sehubungan dengan pekerjaan dan kualitas kerja
dapat sangat kuat dan kompleks. Kepuasan terhadap pekerjaan dapat
memiliki dampak langsung pada seberapa baik seorang individu

menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. Penting untuk diingat
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bahwa ketepatan waktu dapat memengaruhinya. Mangjemen yang efektif
perlu memahami dinamika dan mewujudkan lingkungan kerja yang
menyokong kesgjahteraan pegawai guna meningkatkan ketepatan waktu
dan kinerja keseluruhan.

K epuasan kerjapegawai dapat secara signifikan memengaruhi kinerja
mereka. Pekerja yang senang dengan pekerjaannya biasanya lebih mampu
mempertahankan standar kerja, mandiri, dan produktif. Kepuasan kerja
dapat menurunkan tingkat ketidakhadiran dan pergantian karyawan
sekaligus menumbuhkan fingkungan kerja yang positif dan meningkatkan
motivasi. Secara umum, pekerja yang puas cenderung memberikan
kontribusi semaksimal mungkin sehingga berpotensi meningkatkan kinerja
organisasi secara keseluruhan.

Pengkajian didukung riset-riset terdahulu yang dilakukan Supatmi,
Nimran dan Utami (2013) dalam jurnal risetnyaterkait “Pengaruh Pelatihan,
Kompensasi sehubungan dengan Kepuasan Kerja Karyawan dan Kinerja
Karyawan” mengungkapkan kepuasan Kkerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai.

Kompensas ber pengaruh pada Kinerja Karyawan

Temuan mengungkapkan dalam konteks riset ini, tingkat gaji
karyawvan mempunyai pengaruh yang besar sehubungan dengan
peningkatan kinerja mereka di PT. Gaji memainkan peran penting dalam

mempertahankan, meningkatkan, dan menginspirasi kinerja pekerja.
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Kinerjakaryawan dapat sangat dipengaruhi oleh kompensasi. Tingkat
kompensasi yang adil dan memadai dapat menjadi faktor motivasi utama
bagi karyawan. Karyawan yang merasa bahwa mereka diberi penghargaan
yang sesuai kontribusi dan usaha mereka cenderung lebih termotivasi guna
memberikan kinerja baik. Selain itu, sistem kompensas transparan dan
sesual  industri atau standar pasar dapat membantu organisasi
mempertahankan dan menarik bakat yang berkualitas. Kompensasi yang
kompetitif juga dapat mengurangi risiko tingkat turnover karyawan, karena
karyawan lebih mungkin tetap setia pada organisasi yang memberikan
imbalan yang sesuai.

Pengkajian Gungor (2011) yang menemukan kompensas finansial
berpengaruh signifikan sehubungan dengan prestasi kerja, Njoroge &
Kwasira (2015) yang menemukan adanya pengaruh signifikan antara
kompensasi sehubungan dengan kinerja karyawan, keduanya mendukung
riset. Mandat pelatihan dan tunjangan nontuna lainnya disarankan oleh
pengkajian untuk meningkatkan produktivitas pegawai. Selaras riset,
penghargaan meningkatkan kinerja pegawa (Hamid, Ramzan, dan Zubair,
2014). Gaji berhubungan kinerja karyawan secara keseluruhan, menurut

riset dari Patrick (2017).

Kompensas ber pengar uh pada Kepuasan Kerja Karyawan
Hasil memaparkan konteks riset, tingkat kompensasi yang diterima
pegawa memiliki dampak signifikan pada kepuasan kerja pegawai padaPT.

Kompensass mempunyal peran sangat penting dalam memotivas,
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mempertahankan, dan meningkatkan kinerja pegawa dalam konteks riset,
tingkat kompensasi yang diterima oleh karyawan memiliki peran penting
dalam membentuk persepsi dan tingkat kepuasan mereka sehubungan
dengan pekerjaan. Kompensasi yang memadal dapat dianggap sebagai
bentuk penghargaan dan pengakuan terhadap kontribusi karyawan, sehingga
meningkatkan tingkat kepuasan kerja. Faktor-faktor seperti gaji, tunjangan,
dan insentif dapat menjadi motivator yang kuat bagi karyawan dan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang positif. kompensasi yang memadai
dianggap sebagal bentuk pengakuan atas nilai dan kontribusi karyawan.
Pembayaran yang sebanding dapat meningkatkan harga diri karyawan,
merasa dihargai, dan memiliki dampak positif pada kepuasan kerja.
Adanya kepuasan kerja yang baik pada PT mendukung data analisis
dalam pengkajian. Di PT, gaji mempunya pengaruh yang cukup besar
sehubungan dengan kepuasan kerja karyawan. Dengan kata lain, kepuasan
kerja karyawan dipengaruhi- secara poditif dan signifikan oleh besarnya
kompensasi yang mereka terima. Berdasarkan interpretasi data tersebut,
kesan positif sehubungan dengan kepuasan kerja dapat dibentuk melalui
pengakuan dan penghargaan terhadap karyawan atas kontribusinya
Pengkgjian sebelumnya (Buchanan & Huczynski, 2019) mengemukakan
untuk memastikan perilaku yang sesuai bagi seluruh karyawan yang
berharap mendapat imbalan atas kinerjanya, kompensas yang memadai
harus memenuhi kebutuhan dan kepuasan karyawan. Riset mendukung

temuan sebelumnya.



BABV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Sgaan perolehan riset menunjukkan kepemimpinan partisipatif,
kompensasi, dan kepuasan kerjakaryawan berpengaruh signifikan sehubungan
dengan kinerja pegawai dengan 77 responden diperoleh kesimpulan seperti
berikut.

1. Secara teoritis, kepemimpinan partisipatif melibatkan pekerja dalam
pengambilan keputusan, menumbuhkan lingkungan kerja yang inklusif,
meningkatkan komunikasi, kerja sama, dan keterlibatan, serta
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

2. Hipotesis Kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif sehubungan
dengan Kinerja karyawan karena melibatkan mereka dalam pengambilan
keputusan, menciptakan rasa kepemilikan, kerjasama, dan meningkatkan
pencapai an kinerja.

3. ldenya adalah ketika pekerja bahagia dalam pekerjaannya, mereka akan
berkinerja lebih baik karena mereka cenderung menjaga kualitas, menjadi
mandiri dan produktif, serta memberikan segalanya.

4. Hipotesis 4: Kompensasi yang adil dan memadai meningkatkan motivasi,
kinerja yang baik, dan membantu menarik dan mempertahankan talenta
terbaik bagi organisasi, sehingga berdampak positif pada kepuasan kerja

karyawan.
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5. Hipotesis:. Kompensasi berpengaruh positif sehubungan dengan kinerja
karyavan karena memiliki peran penting dalam memotivas,
mempertahankan, dan meningkatkan kinerja karyawan melalui faktor

seperti gagji, tunjangan, dan insentif sebagai motivator kuat.

5.2 Saran
Sgaan temuan, andisis, dan kesmpulan pengkagian, penulis
memberikan rekomendasi berikut untuk memgukan pertumbuhan dan

kesgjahteraan PT Delta Dunia Sandang Tekstil Demak.

1. Disarankan agar pekerja menjaga independensi, efektivitas, ketepatan
waktu, kuantitas, dan kualitas kerja guna meningkatkan kinerja.

2. Dalam rangka mendorong motivasi dan kinerja, disarankan agar
perusahaan mengevaluasi ulang struktur kompensass dengan
mempertimbangkan gaji, upah, insentif, dan kompensasi tidak langsung
untuk karyawan yang mencapai target kinerja.

3. Berusahamencapai keseimbangan yang sehat antara kehidupan pribadi
dan profesonal  pekerja untuk meningkatkan kepuasan kerja.
Lingkungan kerja yang menyenangkan dan memuaskan dapat
diciptakan dengan dukungan program kesehatan, jadwal kerja yang
fleksibel, dan kebijakan waktu istirahat. Misalnya, kepuasan
sehubungan dengan pekerjaan itu sendiri, kepuasan\ggji, kepuasan

prospek kemajuan, kepuasan pengawasan, dan kepuasan rekan kerja.
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5.3 Keterbatasan Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang

Pengkagiian mungkin dilakukan di satu perusshaan atau industri
tertentu, sehingga hasilnya mungkin tidak dapat langsung diterapkan secara
umum di berbagai konteks organisasi. Keterbatasan waktu dan sumber daya
mungkin membuat riset hanya fokus pada beberapa aspek atau elemen tertentu
dari kepemimpinan partisipatif, kompensasi, dan kepuasan kerjakaryawan. Hal
tersebut bisa membatasi generalisasi temuan. Dan keterbatasan akses
sehubungan dengan data atau keterbatasan dalam metode pengkajian yang

digunakan dapat memengaruhi validitas dan reliabilitas temuan.

Untuk temuan selanjutnya mendliti lebih lanjut pengaruh faktor
eksternal seperti- kondisi pasar, kebijakan pemerintah, atau faktor industri
sehubungan dengan hubungan antara kepemimpinan partisipatif, kompensas,
dan kepuasan kerja. Dan melakukan perbandingan antaraindustri yang berbeda
untuk melihat apakah hubungan antara variabel-variabel konsisten di berbagai

konteks industri.
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