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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Kompensasi dan Motivasi terhadap Komitmen Organisasional. Sampel yang digunakan
adalah karyawan Bank Mandiri Syariah Semarang dimana jumlah sampel yang ditetapkan
pada penelitian ini sebanyak 54 responden dengan menggunakan metode purposive
sampling. Analisis yang digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi
klasik, dan analisis regresi linier berganda. Data-data yang telah diolah dengan program
SPSS 16.0 for windows. Hasil penelitin ini menunjukkan jika gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh namun pengaruh tersebut tidak siginifikan. Penelitian ini memperoleh
hasil bahwa terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap komitmen organisasional
(Studi Kasus pada PT Bank Mandiri Syariah Tbk, Semarang). Pengaruhnya positif
sebesar 0,115 artinya semakin besar kompensasi maka semakin baik komitmen
organisasional karyawan (Studi Kasus pada PT Bank Mandiri Syariah Tbk, Semarang).
Penelitian ini memperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh antara motivasi terhadap
komitmen organisasional (Studi Kasus pada PT Bank Mandiri Syariah Thk, Semarang).
Pengaruhnya positif sebesar 0,333 artinya semakin besar motivasi karyawan maka
semakin baik komitmen organisasional karyawan (Studi Kasus pada PT Bank Mandiri
Syariah Tbk, Semarang).
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PENDAHULUAN

Pembangunan memerlukan
beberapa faktor penting agar
pelaksanaannya bisa berjalan dengan
lancar dan berhasil seperti yang
diharapkan. Salah satu faktor penting
tersebut adalah sumber daya manusia.
Rendahnya kualitas sumber daya
manusia merupakan masalah mendasar
yang dapat menghambat pembangunan
nasional. Rendahnya kualitas sumber
daya manusia juga akan menjadi batu
sandungan dalam era globalisasi karena
era  globalisasi merupakan  era
persaingan mutu. Kemajuan ilmu
pengetahuan dan teknologi telah
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memunculkan paradigma baru dalam
mencapai keberhasilan, vyaitu dengan
persaingan. Tantangan persaingan yang
semakin tajam pada era globalisasi
menuntut peningkatan kualitas profesi
dan efisiensi secara terus menerus,
sehingga kemampuan daya saing
profesional bisa lebih kompetitif.
Komitmen organisasi bisa dipicu
beberapa faktor antara lain gaya
kepemimpinan dalam sebuah organisasi
tersebut, kompensasi yang dihasilkan
dari sebuah organisasi tersebut serta
motivasi-motivasi yang muncul dari
dalam diri setiap individu sebagai
bagian dari komitmen organisasi
tersebut Gaya kepemimpinan vyaitu
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kegiatan atau seni mempengaruhi orang
lain agar mau bekerjasama yang
didasarkan pada kemampuan orang
tersebut untuk membimbing orang lain
dalam mencapai tujuan-tujuan yang
diinginkan kelompok. Gaya
kepemimpinan seseorang dalam sebuah
organisasi pasti memiliki ciri atau gaya
dalam mempengaruhi bawahanya agar
terciptanya sebuah sebuah target dan
hasil yang didapat dalam sebuah
organisasi tersebut. Menurut Garry
Dessler (2009), Salah satu fungsi
sumber daya manusia adalah merancang
kompensasi bagi karyawannya.
Kompensasi yang diberikan perusahaan
merupakan salah satu faktor penting
yang mempengaruhi bagaimana dan
mengapa orang-orang memilih untuk
bekerja di sebuah organisasi dari pada
organisasi  yang lain.  Pemberian
kompensasi yang tepat baik bagi
keinginan karyawan maupun
kemampuan perusahaan mampu
menciptakan hubungan kerjasama yang
sehat  untuk  kemajuan kinerja
perusahaan. Menurut Simamora (2004)
bahwa kompensasi yang baik adalah
sistem  kompensasi yang tanggap
terhadap situasi dan sistem yang dapat
memotivasi dan memberikan kepuasan
kepada para karyawannya. Oleh sebab
itu dapat dikatakan bahwa pemberian
kompensasi tidak hanya menguntungkan
bagi karyawan saja, tetapi juga bagi
perusahaan yang akan mendapatkan
karyawan yang setia serta peningkatan
prestasi kerja karena adanya pengaruh
motivasi dan kepuasan di dalam
pemberian kompensasi tersebut.
Penelitian dari Wike Santa Mira, Meily
Margaretha (2012) menunjukan bahwa
Leadership berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi pelayanan.
Penelitian  yang  dilakukan  oleh
Anderson (2015) menunjukkan adanya
hubungan yang signifikan antara
komponen leadership dan komitmen
organisasional serta komponen  dari
leadership bisa memprediksikan
komitmen organisasional.

Tingkat turnover karyawan di
Bank Mandiri Syariah Semarang per
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2013 sampai 2017 terjadi dinamika atau
mengalami fluktuatif dimana terjadi
turnover yang cukup tinggi di tahun
2013 kemudian sempat mengalami
penurunan 3 tahun terakhir hingga 2016
dan kemudian mengalami kenaikan
turnover kembali pada tahun 2017.
Tahun 2017  menjadi  perhatian
perusahaan karena dari 4 tahun terakhir
tingkat turnover nya paling tinggi justru
berada pada Tahun 2017 setelah
turnover sempat murun pada tahun
2014 sampai 2016. Dari data
perusahaan disebutkan bahwa di tahun
2017  beberapa  karyawan  yang
mengundurkan diri diantaranya karena
kepentingan keluarga pasca melahirkan,
faktor  domisili  pasangan setelah
menikah,  tawaran  jabatan  dan
kompensasi yang lebih tinggi di bank
lain serta perubahan regulasi
kepemimpinan dan prosedur perbankan
tiap 3  tahun  sekali. Dalam
perjalanannya, Bank Mandiri Syariah
Semarang selalu menerapkan sistem
pendekatan sumber daya manusia yang
fleksibel, artinya sebisa  mungkin
perusahaan tidak hanya membebani
karyawan dengan pekerjaannya, tetapi
juga mengimbangi dengan hak-hak
karyawan yang sifatnya personal. Ada
beberapa kompensasi yang diberikan
baik secara langsung dan tidak
langsung. Kompensasi langsung dalam
bentuk upah kerja atau gaji kemudian
insentif tambahan atas hasil kinerja yang
baik dalam mencapai target. Kemudian
ada kompensasi secara tidak langsung
seperti kenaikan jabatan dan tujangan
sesuai dengan grade dan performance
tiap individu karyawan dalam proses
seleksi dan psikotes. Asurasi juga
diberikan sebagai bentuk perindungan
terhadap kesehatan karyawan Mandiri
Syariah. Pemberian kompensasi serta
bonus tersebut tidak kemudian membuat
seluruh karyawan bertanggung jawab
dalam melaksanakan tugas perusahaan.
Keadaan ini  justru  memberikan
dinamika dalam melaksanakan
komitmen organisasi karena tanggung
jawab dan target yang diberikan
perusahaan tentunya bertambah besar



seiring kompensasi yang diberikan.
Tidak hanya itu pressure dari pimpinan
pasti akan bertambah.

Kepemimpinan di dalam Bank
Syariah Mandiri Semarang kali ini
mengalami perubahan vyaitu adanya
pergantian pemimpin tiap tiga tahun
sekali. Perputaran kepemimpinan ini
terkadang dirasakan membawa pengaruh
langsung bagi tiap karyawan karena
beberapa hal seperti rasa nyaman yang
sudah terjalin dengan pemimpin lama
atau karyawan merasa beban yang
diberikan pemimpin bertambah banyak
sehingga fenomena turn over terjadi di
dalam perusahaan Bank  Mandiri
Syariah. Hal ini dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan yang dibawa pemimpin
atau dalam organisasi Mandiri Syariah
disebut Branch Manager atau BM.

Gaya kepemimpinan yang
berbeda pada pribadi pimpinan cabang
di Mandiri Syariah dirasa menjadi salah
satu faktor penting tercapainya target
yang diharapkan perusahaan serta
berpengaruh langsung pada kinerja
karyawan Mandiri Syariah. Setiap
pimpinan cabang menerapkan gaya
masing-masing untuk melaksanakan
tugasnya serta membangun komitmen
organisasional pada setiap karyawan,
pimpinan yang terkenal otoriter atau
kaku terkadang menekan bawahanya
agar mencapai target yang diharapkan,
ada juga vyang menerapkan gaya
partisipatif artinya pemimpin terjun
langsung dalam sebuah event agar
pemimpin menjadi salah satu bagian
dari Kkinerja karyawan dan sebuah
organisasi.

Disamping pengaruh gaya
kepemimpinan dan kompensasi yang
berjalan dinamis, di dalam Bank
Mandiri Syariah Semarang untuk
masalah motivasi tiap karyawan dirasa
penting untuk terjadinya komitmen
organisasi karena tiap individu memiliki
kenyakinan untuk melaksanakan
pekerjaanya sesuai dengan dorongan
yang muncul dari dalam diri tiap
karyawan.

Keluarga, jabatan dan kehidupan
yang lebih baik menjadi motivasi
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penting bagi karyawan di dalam
sebuah organisasi atau perusahaan, hal
tersebut menjadi faktor atau alasan
dalam bekerja sebaik mungkin dan
menjalankan tugas serta kewajiban yang
sudah diberikan. Tujuan dari penelitian
ini adalah untuk mengetahui dan
menjelaskan  gaya  kepemimpinan,
kompensasi dan motivasi di PT. Bank
Mandiri Syariah, Tbk Semarang, serta
untuk mengetahui dan menjelaskan
pengaruh yang signifikan antara gaya
kepemimpinan (X1), kompensasi (X2),
motivasi (X3) baik secara simultan
maupun parsial terhadap komitmen
organisasional ~ (Y). Juga untuk
mengetahui dan menjelaskan variabel
yang memiliki pengaruh dominan
terhadap komitmen organisasional di
PT. Bank Mandiri Syariah, Tbk
Semarang.

METODE

Jenis penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini adalah penelitian
penjelasan  (explantory research).
Penelitian explantory merupakan
penelitian  yang  bertujuan  untuk
menjelaskan hubungan kausal antara
variabel-variabel penelitian dan menguji
hipotesis yang telah  dirumuskan
sebelumnya, sehingga dapat mengetahui
berapa besar konstribusi variabel bebas
terhadap variabel terikatnya serta
besarnya arah hubungan yang terjadi
(Singarimbun,2006). Sementara
pendekatan penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini adalah kuantitatif
yaitu suatu bentuk analisis yang
penyajiannya dalam angka-angka yang
dapat diukur dan dihitung. Tingkat
ukuran yang dipakai dalam pengukuran
variabel adalah dengan skala Likert,
dimana seorang responden dihadapkan
pada beberapa pertanyaan kemudian
diminta  memberikan  jawabannya
(Algifari, 2003).

Populasi dari penelitian ini adalah
karyawan Bank Syariah  Mandiri
Semarang yang bekerja di Tahun 2018
sebanyak 110 orang. Sedangkan teknik
pengambilan  menggunakan  teknik
sampling. Menurut (Arikunto, 2010)



teknik sampling ini adalah teknik
penentuan sample bila semua anggota
populasi digunakan sebagai sample.
Penentuan sampel dengan cara teknik
non probability sampel dimana tidak
memberi peluang sama pada populasi
dengan purposive sampling vaitu
penetuan sampel dengan kriteria yaitu
yang  digunakan  sampel adalah
karyawan tetap yang sudah bekerja
lebih dari 3 Tahun sehingga didapat
sampel sejumlah 54 karyawan.

Data yang sudah di dapat
kemudian diolah dan di analisis dengan
bantuan program SPSS versi 16.0 for
windows. Analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah:

1. Analisis Kualitatif
Merupakan data yang tidak bisa
di ukur dalam skala numerik.
Atau dapat pula didefinisikan
sebagai nilai dari perubahan-
perubahan yang tidak dapat
dinyatakan dalam angka-angka.
Analisa yang menerang kan hasil
penelitian yang berbentuk tabel-
tabel dan penyajiannya berupa
keterangan, penjelasan serta
pembahasan secara teoritis.
2. Analisis Kuantitatif

Suatu  bentuk analisis yang
penyajiannya dalam angka-angka
yang dapat diukur dan dihitung.
Dengan metode ini diharapkan
akan menerangkan ada tidaknya
pengaruh  gaya kepemimpinan
partisiatif (X1), kompensasi (X2)
dan  motivasi  (X3) dalam
menciptakan komitmen
organisasional  karyawan (YY)
karyawan Bank Syariah Mandiri
Semarang. Pada analisa kuantitatif
ini digunakan uji statistik dan
rumus  tertentu  yang  akan
menunjukkan ada tidaknya
pengaruh antar variabel

HASIL DAN PEMBAHASAN

Untuk analisis ini, data yang
diperolen  dari  hasil  penyebaran
kuesioner pada 54 responden, kemudian
hasilnya diuji. Uji kesahihan dan
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keandalan kuesioner ini dilakukan

dengan komputer menggunakan
program SPSS 16.
Tabel 5.1
Hasil Uji Validitas
Item-total
Item Correlation R tabel | Keterangan

Kpl 0,654 0,228 | Valid

Kp2 0,374 0,228 | Valid

KP3 0,340 0,228 | valid
Kp4 0,454 0,228 | valid
Km1 0,741 0,228 | Valid
Km2 0,530 0,228 | Valid
Km3 0,630 0,228 | Valid
Km4 0,427 0,228 | Valid
Km5 0,356 0,228 | valid
M1 0,742 0,228 | Valid
M2 0,750 0,228 | Valid
M3 0,552 0,228 | valid
M4 0,589 0,228 | Vvalid

M5 0,727 0,228 | valid

KO1 0,792 0,228 | Valid

KO2 0,827 0,228 | Valid

KO3 0,692 0,228 | Valid

Hasil uji validitas menunjukkan
bahwa seluruh item pertanyaan dalam
kuesioner mempunyai item-total
correlation > 0,263 maka pertanyaan
tersebut vali

Tabel 5.2
Hasil Uji Reliabilitas
Cronbach
Item Alfa 0,60 Keterangan
X1 0,714 | 0,60 Reliabel
X2 0,760 | 0,60 Reliabel
X3 0,762 | 0,60 Reliabel
Y 0,812 | 0,60 Reliabel

Berdasarkan hasil yang diperoleh
dari pengujian reliabilitas instrumen
penelitian, karena diperoleh nilai
koefisien reliabilitas > 0,60 maka dapat
disimpulkan bahwa instrumen
penelitian tersebut dinyatakan reliabel.

Uji f dan uji t mengasumsikan
bahwa nilai residual — mengikuti
distribusi normal. Jika asumsi tersebut
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dilanggar, maka uji statistik menjadi
tidak valid atau bias terutama untuk Model Sséll:?ar(:; df Sl\gjgre F Sig.
sampel kecil. Metode yang dipakai -
untuk mengetahui kenormalan dengan 1 Regression | 34777 3| 11.59] 17.713 -00(
analisis grafik dan uji statistik (Uji Residual 2723 50 654
Kolmogorov-Smirnov). Hasil  uji Total : :
normalitas dapat dilihat pada tabel 67.500 53
berikut ini: b. Dependent Variable: KOMITMEN
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual ORGAN ISASI
Kriteria: Jika F hitung > F tabel,
Dependent Variable: KOMITMEN ORGANISASI maka Ho dltOlak dan Ha diterima. Jlka F
" hitung < F tabel, maka Ho diterima dan
| Ha ditolak. Atau Jika p < 0,05, maka Ho
gns ditolak dan Ha diterima. Jika p > 0,05,
< maka Ho diterima dan Ha ditolak.
3 Dengan tingkat signifikan 5%
g “ dan derajat kebebasan dfl = 3 dan df2 =
a i 50 maka tabel didapat F (3;50) = 2,790.
"‘M_ Dalam perhitungan diperoleh nilai F
o hitung lebih besar dari F tabel, yaitu
b0l : : . . 17,713 > 2,790 sehingga Ho ditolak.
pe. ez 000810 Sedangkan jika dilihat dari nilai
Observed Cum Prob probabilitas hitung adalah 0,000 yaitu
Gambar 1. Uji Normalitas <0.05 maka keputusannya juga menolak
Berdasarkan ~ tambilan  output Ho yang berarti menunjukkan bahwa
chart ~ diatas  dimana  grafik secara simultan terdapat pengaruh gaya
memberikan pola distribusi  yang kepemimpinan, kompensasi dan
melenceng kekanan diikutu dengan motivasi terhadap komitmen
titik-titik  menyebar  disekitar garis organisasional (Studi Kasus pada PT
diagonal dan mengikuti arah garis Bank Mandiri Syariah Thk, Semarang).
diagonal menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi memenuhi Hasil Pengujian t
asumsi norm_a_llitas. _ Unstandardized| Standardiz
secarapens%lrjrﬁ?arllz un;gzkg;]emt;lél:é;l;aar][ Model | CORTENS loopionfT | Si
pengaruh  gaya kepemimpinan, B | St |Bet
kompensasi dan motivasi terhadap IConstant) 1.024 2161 476|636
komitmen organisasional (Studi Kasus KEPEMIVE!
pada PT Bank Mandiri Syariah Tbk, 192|115 167/1.664 102
Semarang). Hasil ujinya sebagai KOMPENSA ™1™ o055 112004 o041
berikut: MOTIVASI 333|049 669]6.785 000
ANOVAP Dari perhitungan regresi linier
berganda dengan menggunakan program
Model SS(;JS;r?; f SI\(/]ISZPE F SPES for windows maka didapat hasil
- sebagal berikut:
1 Regression | 34,777 3| 11.592 | 17.713 | Y 230929+ 0,192X1 + 0,115X2 +
Residual 32.723 50| .654 0,33343 +e .
Total Dari-persamaan tersebut diatas dapat
67.500 53 dijelaskan:

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI,
GAYA KEPEMIMPINAN,
KOMPENSASI

ANOVAP
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1. konstanta (B0) adalah sebesar 1,029
hal ini berarti jika tidak ada
perubahan variabel independen



maka komitmen organisasional
karyawan (Studi Kasus pada PT
Bank Mandiri  Syariah  Tbk,
Semarang) sebesar 1,029.

2. Hasil pengujian hipotesis
diperoleh nilai probabilitas
kesalahan sebesar 0,102 diatas
0,05. Hasil perhitungan pada
regresi berganda diperoleh nilai
thitung sebesar 1,667. Dengan
demikian thitung berada pada
daerah HO ditolak dan Ha diterima
namun angka tersebut
menunjukkan nilai yang tidak
signifikan. Dilihat dari hasil uji t
menunjukan bahwa gaya
kepemimpinan  terbukti  tidak
berpengaruh terhadap komitmen
organisasional. Dengan demikian
Hal ditolak dan HO1 diterima.

3. Hasil pengujian hipotesis
diperoleh nilai probabilitas
kesalahan sebesar 0,041 dibawah
0,05. Hasil perhitungan pada
regresi berganda diperoleh nilai
thitung sebesar 2,099. Dengan
demikian thitung berada pada
daerah HO ditolak dan Ha
diterima maka angka tersebut
menunjukkan nilai yang signifikan
yang artinya terdapat pengaruh
kompensasi terhadap komitmen
organisasional (Studi Kasus pada
PT Bank Mandiri Syariah Tbk,
Semarang).

4. Hasil perhitungan pada regresi
berganda diperoleh nilai thitung
sebesar 6,785. Dengan demikian
thitung berada pada daerah HOQ
ditolak dan Ha diterima maka
angka tersebut menunjukkan nilai
yang signifikan yang artinya
terdapat pengaruh motivasi
terhadap komitmen organisasional
(Studi Kasus pada PT Bank
Mandiri Syariah Tbk, Semarang).
Hasil uji t variabel gaya

kepemimpinan sebesar 1,667 dengan

nilai signifikansi sebesar 0,102 yang

lebih besar dari taraf signifikan 0,05

(5%). Hasil uji t menunjukan bahwa

gaya kepemimpinan tidak berpengaruh

terhadap komitmen organisasi. Hasil
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penelitin ini menunjukkan jika gaya
kepemimpinan bukan menjadi faktor
utama dalam menentukan komitmen
kerja karyawan pada PT Bank Mandiri
Syariah Tbk, Semarang. Penelitian ini
memperolen hasil bahwa terdapat
pengaruh antara kompensasi terhadap
komitmen organisasional (Studi Kasus
pada PT Bank Mandiri Syariah Tbk,
Semarang). Pengaruhnya positif sebesar
0,115 artinya semakin besar kompensasi
maka  semakin  baik  komitmen
organisasional karyawan (Studi Kasus
pada PT Bank Mandiri Syariah Tbk,
Semarang). Semakin besar kompensasi
yang diberikan perusahaan kepada
karyawannya, = menunjukkan bahwa
perusahaan memberikan gaji yang
memadai, adanya fasilitas dan
penghargaan atas prestasi kerja, maka
akan semakin tinggi usaha para
karyawan untuk meningkatkan komimen
organisasionalnya. terdapat pengaruh
antara motivasi terhadap komitmen
organisasional (Studi Kasus pada PT
Bank Mandiri Syariah Tbk, Semarang).
Pengaruhnya positif sebesar 0,333
artinya  semakin  besar  motivasi
karyawan maka semakin baik komitmen
organisasional karyawan (Studi Kasus
pada PT Bank Mandiri Syariah Tbk,
Semarang). Hal ini karena karyawan
yang mempunyai motivasi yang tinggi
terhadap organisasi akan berusaha
bekerja secara maksimal, memiliki
dorongan untuk mencapai standar kerja,
memiliki dorongan untuk memperoleh
kesuksesan, bekerja mengikuti aturan
dan prosedur, memilik interaksi sosial
yang tinggi, sehingga Kinerjanya juga
lebih baik.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil pembahasan

analisis data yang telah dijelaskan,

maka dapat diambil kesimpulan dari
penelitian ini sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh antara gaya
kepemimpinan terhadap komitmen
organisasional, namun pengaruh
positifnya tidak signifikan karena
nilai signifikansi hanya sebesar
0,102 yang artinya menunjukkan
jika gaya kepemimpinan buka



faktor utama dalam menentukan
komitmen Organisasional karyawan
pada PT Bank Mandiri Syariah
Tbk, Semarang.

2. Terdapat pengaruh antara
kompensasi  terhadap komitmen
organisasional (Studi Kasus pada
PT Bank Mandiri Syariah Tbk,
Semarang). Pengaruhnya positif
sebesar 0,115 artinya semakin besar
kompensasi maka semakin baik
komitmen organisasional karyawan
(Studi Kasus pada PT Bank
Mandiri Syariah Thk, Semarang).

3. Terdapat pengaruh antara motivasi
terhadap komitmen organisasional
(Studi Kasus pada PT Bank
Mandiri Syariah Tbk, Semarang).
Pengaruhnya positif sebesar 0,333
artinya semakin besar motivasi
karyawan maka semakin baik
komitmen organisasional karyawan
(Studi Kasus pada PT Bank
Mandiri Syariah Thk, Semarang).
Setelah  melakukan penelitian,

pembahasan dan analisis, maka penulis
memberikan  saran  yang  dapat
digunakan sebagai masukan baik bagi
pihak Bank Mandiri Syariah Syariah
Semarang maupun bagi pihak peneliti
selanjutnya, antara lain diharapkan
untuk menambah atau meneliti variabel
baru yang lain seperti lingkungan kerja,
komunikasi, kedisiplinan dan
sebagainya yang di duga dapat secara
parsial berpengaruh positif terhadap
komitmen organisional serta
menggunkan sample yang lebih
banyak yang tidak hanya dikantor
cabang saja tetapi dikantor pusat. Bagi
penelitian  selanjutnya  juga  bisa
mengkombinasikan variabel motivasi
dengan variabel-variabel lainya yang
berpengaruh dalam komitmen
organisasional.
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