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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan pengaruh kepemimpinan partisipatif, 

kompensasi dan produktivitas kerja karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang, 

baik secara parsial maupun secara simultan. Penelitian ini merupakan penelitian 

asosiatif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini dilaksanakan di 

Hypermart Lippo Plaza Kupang, dengan jumlah sampel sebanyak 38 karyawan dengan 

menggunakan Teknik Simple Random Sampling dan untuk mengumpulkan data 

dilapangan menggunakan kuesioner. Berdasarkan hasil analisis deskriptif 

kepemimpinan partisipatif yang diterapkan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang sangat 

baik, kompensasi pada Hypermart Lippo Plaza Kupang baik, dan produktivitas kerja 

karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang sangat baik. Kepemimpinan partisipatif 

tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada Hypermart 

Lippo Plaza Kupang, Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karja karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang, Secara simultan 

kepemimpinan partisipatif dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang. 

Kata Kunci: KepemimpinanPartisipatif, Kompensasi, Produktivitas Kerja Karyawan 

PENDAHULUAN 

Perkembangan jaman yang semakin pesat menyebabkan persaingan antar perusahaan yang 

tidak terhindarkan, dengan menujukan keunggulannya agar mampu bersaing dengan 

perusahaan-perusahaan lain yang bergerak dalam bidang yang sama. Di era globalisasi ini, 

tantangan yang dihadapi negara-negara adalah bagaimana mengimplementasikan 

perekonomiannya. Persaingan terbuka antar pelaku ekonomi global memaksa perusahaan 

untuk secara aktif meningkatkan kemampuan dan kualitas sumber daya yang dimiliki untuk 

menghadapi persaingan global. Untuk mendukung pengembangan sumber daya, diperlukan 

perubahan individu ke arah yang lebih positif.  

Suatu perusahaan dalam dalam melaksanakan kegiatannya, baik yang bergerak dibidang 

industry, perdagangan maupun jasa akan berusaha mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Satu hal yang penting yaitu bahwa keberhasilan berbagai aktivitas didalam 

perusahaan dalam mencapai tujuan bukan hanya bergantung pada keunggulan teknologi, dana 

operasi yang tersedia, sarana ataupun prasarana yang dimiliki, melainkan juga tergantung 
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pada aspek sumber daya manusia. Tingkat kompetisi yang tinggi akan memacu tiap 

perusahaan untuk dapat mempertahankan kelangsungan hidupnya dengan memberikan 

perhatian pada aspek sumber daya manusia (Harsuko dalam Manafe, dkk. 2018:103). 

Menurut Schuler,dkk dalam Priyono dan Marnis (2008:4), sumber daya manusia 

merupakan aset penting untuk menunjang keberhasilan suatu organisasi. Manajemen sumber 

daya manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai 

sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan 

organisasi, dan penggunaan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa sumber 

daya manusia tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi 

dan masyarakat. Pentingnya sumber daya manusia ini perlu disadari oleh semua tingkatan 

manajemen dalam suatu organisasi.  

Dalam organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan harus memiliki kegiatan 

yang digerakkan oleh seseorang atau sekelompok orang yang bekerja sama aktif dalam 

menghasilkan produktivitas kerja yang baik, yang artinya tercapainya tujuan suatu organisasi 

dikarenakan upaya yang dilakukan orang-orang yang ada di dalam organisasi tersebut. 

Melihat hal tersebut karyawan diharuskan mempunyai skill, tanggung jawab, serta semangat 

kerja yang tinggi yang memiliki dampak dengan produktivitas kerja. Produktivitas 

mempunyai keterkaitan atau memberikan dampak terhadap kegiatan lainnya. Produktivitas 

dapat meningkatkan kepuasan kerja, mendorong terjadinya penyederhanaan kerja, 

meningkatkan keterpaduan, dan spesialisasi kerja. Meningkatkan produktivitas, disamping 

memberikan kepuasan kerja kepada individu atau kelompok, mendorong motivasi mereka 

untuk meningkatkan kinerja lebih baik lagi (Wibowo,2011:118).  

Produktivitas menurut Blecher dalam Wibowo (2011:109) adalah hubungan antara 

keluaran (output) atau hasil organisasi dengan masukan (input) yang diperlukan. Produktivitas 

dapat dikuantifikasi dengan membagi keluaran dengan masukan. Menaikan produktivitas 

dapat dilakukandengan memperbaiki rasio produktivitas, dengan menghasilkan lebih banyak 

keluaran atau output yang lebih baik dengan tingkat masukan sumber daya tertentu. 

Salah satu upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan 

dengan adanya sosok pemimpin yang mampu memberikan motivasi dan pengaruh yang 

positif kepada karyawannya. Dalam suatu perusahaan pasti ada sosok pemimpin yang 

memimpin jalannya perusahaan. Keberadaan seorang pemimpin dibutuhkan untuk menunjang 

kinerja karyawan agar lebih produktif. Tanpa adanya pemimpin yang baik, upaya dalam 

pencapain kinerja dan tujuan perusahaan akan sulit tercapai. Seorang pemimpin harus mampu 

memberikan perhatian yang cukup, memberikan penghargaan untuk prestasi kerja karyawan 

dan menjalin komunikasi yang baik dengan seluruh karyawan dalam perusahaan sehingga 

dapat meningkatkan kualitas dan kinerja bagi setiap karyawan perusahaan (Junaedi 2018). 

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat 

orang tersebut mencoba memengaruhi perilaku orang lain seperti yang dilihat (Thoha 

2013:49). Kepemimpinan di era globalisasi akan menghadapi tuntutan yang semakin 

kompleks. Kondisi demikian menuntut kapabilitas dan keterampilan pemimpin dalam 

mengelola perubahan yang terjadi. Setiap pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang 

berbeda antara satu dan lainnya.  
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Menurut Prasetyo dalam Badu dan Djafri (2017:33) berpendapat bahwa gaya 

kepemimpinan adalah cara yang digunakan dalam proses kepemimpinan yang 

diimplementasikan dalam perilaku kepemimpinan seseorang untuk mempengaruhi orang lain 

untuk bertindak sesuai dengan apa yang dia inginkan. Jika gaya kepemimpinan sesuai dengan 

situasi dan kondisi yang dihadapi dalam perusahaan, maka akan membuat iklim kerja menjadi 

kondusif dan pada akhirnya karyawan dapat mencapai target dengan baik. Menurut Hasibuan 

(2014), gaya kepemimpinan terbagi dalam tiga bagian, yaitu kepemimpinan otoriter, 

kepemimpinan delegatif dan kepemimpinan partisipatif. Sedangkan Gaya kepemimpinan 

menurut (Thoha, 2013) terbagi menjadi dua kategori, yaitu gaya kepemimpinan otokratis dan 

gaya kepemimpinan demokratis. Dalam penelitian ini penulis lebih menekankan pada 

kepemimpinan partisipatif. 

Menurut Hasibuan (2016) kepemimpinan partisipatif yaitu jika seseorang pemimpin dalam 

melaksanakan kepemimpinannya dilakukan secara persuasif, menciptakan kerja sama yang 

serasi, menumbuhkan loyalitas dan partisipasi bawahan. Gaya kepemimpinan partisipatif 

adalah tipe pemimpin yang mempertimbangkan masukan dari bawahan dalam pengambilan 

keputusan partispasi dalam berpikir memecahkan masalah yang dihadapi oleh suatu 

organisasi perlu digalakkan agar kepemimpinan berlangsung efektif (Luthans,2005). Jadi 

sangatlah penting jika perusahaan memperhatikan aspek gaya kepemimpinan. Pemimpin yang 

melaksanakan kepemimpinannya secara efektif dapat memengaruhi karyawan agar tergerak 

untuk mencapai tujuan yang dicita-citakan dan pemimpin tersebut akan menjadi teladan bagi 

karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian menurut Handry (2020), selain gaya kepemimpinan, salah 

satu cara untuk meningkatkan produktivitas kerja adalah dengan kompensasi. Kompensasi 

merupakan unsur penting dalam majamen organisasi. Produktivitas karyawan selain 

dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan juga dipengaruhi oleh kompensasi yang diterima 

karyawan guna pemenuhan kebutuhan hidup. Kompensasi merupakan segala sesuatu yang 

diterima karyawan sebagai balas jasa atas sumbangan tenaga dan pikiran yang telah diberikan 

pada organisasi dimana mereka bekerja.  

Kompensasi yang baik adalah sistem yang mampu menjamin kepuasan atau kesejahteraan 

karyawan sehingga karyawan tersebut bekerja secara produktif sesuai dengan kepentingan 

perusahaan. Salah satu tujuannya adalah untuk memotivasi para karyawan meskipun terdapat 

keragaman nilai yang melekat pada individu-individu atas paket imbalan tersebut. Besarnya 

kompensasi telah ditentukan dan diketahui sebelumnya sehingga karyawan secara pasti 

mengetahui besarnya kompensasi yang akan diterimanya. Besarnya kompensasi 

mencerminkan status sosial, pengakuan dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati 

oleh karyawan beserta keluarganya. Jika status sosial dan pemenuhan kebutuhan semakin 

banyak maka pada gilirannya karyawan merasa puas dan akan meningkatkan kinerja mereka. 

Disinilah letak pentingnya kompensasi bagi karyawan sebagai penjual tenaga, fisik dan 

pikiran (Saba, dkk. 2020:192). 

Di dalam kompensasi terdapat sistem insentif yang menghubungkan kompensasi dengan 

kinerja. Dengan kompensasi kepada karyawan diberikan penghargaan berdasarkan senioritas 

atau jumlah jam kerja (Werther dan Davis dalam Wibowo, 2011:348). Dilihat dari cara 

pemberiannya, kompensasi dapat berupa kompensasi langsung dan kompensasi tidak 
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langsung. Kompensasi langsung merupakan kompensasi manajemen seperti upah dan gaji 

atau pay for performance, seperti insentif dan gain sharing (bonus yang dikaitkan dengan 

kenaikan produktivitas). Sementara itu kompensasi tidak langsung dapat berupa tunjangan 

atau jaminan keamanan dan kesehatan. Apabila upah dan gaji diberikan sebagai kontra 

prestasi kinerja standar pekerja, dalam insentif merupakan tambahan kompensasi atas kinerja 

di atas standar yang ditentukan. Adanya insentif diharapkan menjadi faktor pendorong umtuk 

meningkatkan prestasi kerja di atas standar (Wibowo, 2011) 

Hertati (2019:125) berpendapat bahwa kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima 

karyawan sebagai balas jasa atas sumbangan tenaga dan pikiran yang telah mereka berikan 

pada organisasi dimana mereka bekerja. Kompensasi merupakan hal yang penting bagi 

individu karyawan karena besarnya kompensasi yang mereka terima merupakan cermin nilai 

prestasi kerja mereka diantara para karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. Besarnya 

kompensasi yang mereka terima akan menentukan tingkat kehidupan mereka, sedangkan 

kompensasi relatif menunjukan status, martabat dan harga mereka. Oleh karena kompensasi 

yang mereka terima tidak seimbang dengan jerih payah yang mereka lakukan maka motivasi 

kerja akan meurun. 

Hypermart Lippo Plaza Kupang adalah salah satu perusahaan retail generasi keenam yang 

resmi dibuka di Kota Kupang pada tanggal 26 Desember 2014 yang berlokasi di Jl. Veteran, 

Fatululi, Kec. Oebobo, Kota Kupang, Nusa Tenggara Timur. Hypermart Lippo Plaza Kupang 

merupakan perusahan retail yang bergerak pada penjualan berbagai kebutuhan hidup sehari-

hari seperti makanan, buah, sayur, ada juga alat elektronik dan olahraga.  

Seiring dengan perkembangan jaman dan banyaknya persaingan yang bergerak dibidang 

yang sama, maka Hypermart Lippo Plaza Kupang perlu melakukan peningkatan pelayanan 

dan pemenuhan kebutuhan konsumen untuk melakukan hal tersebut perlu adanya kesiapan 

dari pimpinan perusahaan. Kesiapan dalam hal ini pemimpin harus berupaya mengembangkan 

kapasitas dan sumber daya manusianya sejalan dengan berbagai perubahan aturan main dalam 

industry dan persaingan yang terjadi secara cepat. Hal ini berkaitan dengan apa yang 

pemimpin lakukan dan bagaimana pemimpin menghadapi perubahan lingkungan yang 

berlangsung semakin cepat. Apabila style, activities dan skill dilakukan dengan tepat, 

pemimpin diharapkan dapat mewujudkan tujuan yang hendak dicapai. 

Dari hasil wawancara langsung dengan Ibu Jelian sebagai manajer Hypermart Lippo Plaza 

Kupang, pada bulan April 2022, didapati bahwa dalam melaksanakan setiap tugas dan 

pekerjaannya pimpinan dari Hypermart melakukan briefing terhadap karyawan secara umum 

sebulan sekali dan secara khusus (untuk tim) dua sampai tiga hari sekali. Tujuan dilakukan 

briefing dan pengarahan adalah untuk dapat membantu pemimpin dapat mengetahui masalah-

masalah atau kendala yang di hadapi oleh karyawannya, serta dapat bertukar pikiran untuk 

mencari solusi dari setiap masalah yang di hadapi. Selain itu, pemimpin memberikan contoh 

kerja yang baik kepada karyawan agar dapat memotivasi karyawan untuk menciptakan 

kondisi yang menguntungkan dan mampu untuk bekerja lebih giat lagi. Dengan melihat apa 

yang dilakukan oleh pemimpin di Hypermart Lippo Plaza Kupang, maka mengindikasikan 

bahwa Hypermart Lippo Plaza Kupang menerapkan kepemimpinan partisipatif. Dengan 

adanya penerapan gaya kepemimpinan seperti ini diharapakan dapat membangun komunikasi 
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yang harmonis antara pemimpin dan bawahan, sehingga dapat meningkatkan semangat kerja 

karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan.  

Selain kepemimpinan, yang juga menjadi faktor yang menentukan produktivitas kerja 

adalah kompensasi. Kompensasi kerja merupakan pengaturan pemberian balas jasa bagi 

karyawan yang befungsi untuk meningkatkan produktivitas kerja mereka. Pemberian 

kompensasi dalam penentuannya harus mempertimbangkan keadilan, yang merupakan salah 

satu dari naluri manusia yang haus akan keadilan (Dessler dalam Ardiansyah dan Bachri 

(2021).  

Setelah dilakukan wawancara dengan pak Vallen pada bulan Juli selaku karyawan 

Hypermart didapati bahwa kompensasi yang diberikan oleh Hypermart Lippo Plaza Kupang 

kepada karyawannya yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi 

yang diberikan berupa gaji, tunjangan hari raya, tunjangan kesehatan, serta bonus untuk 

karyawan yang memiliki kinerja bagus. Kompensasi yang diberikan juga disesuaikan dengan 

lamanya waktu karyawan bekerja dan sesuai dengan posisi jabatanya. Kompensasi yang 

dijanjikan oleh Hypermart Lippo Plaza Kupang tidak sesuai dengan harapan karyawan 

tersebut dan pekerjaan yang diberikan kepada karyawan tidak sesuai dengan tugas pokok dari 

masing-masing karyawan yang bekerja dengan standar operasional pekerjaan. Tugas pokok 

karyawan sendiri telah dibagi menjadi beberapa bagian divisi. Selain itu ada karyawan yang 

tidak menyelesaikan tugas pekerjaan yang diberikan kepadanya sesuai dengan waktu yang 

telah ditentukan. Hal ini dikarenkan kurangnya dorongan semangat bagi karyawan berupa 

pemberian kompensasi. 

Dari uraian latar belakang di atas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif dan Kompensasi Terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan Pada Hypermart Lippo Plaza Kupang”. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Produktivitas kerja Karyawan 

Produktivitas kerja adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta 

karyawan dalam persatuan waktu. Hasil yang dimaksud disini berupa dalam bentuk pelayanan 

atau service (Ravianto,1988). Produktisvitas kerja (tenaga kerja) yaitu, perbandingan antara 

hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Atau sejumlah barang 

atau jasa yang dapat dihasilkan oleh seseorang atau kelompok orang/karyawan dalam jangka 

waktu tertentu (Ardana,2012). Menurut Yuniarsih, (2009) produktivitas kerja dapat diartikan 

sebagai hasil konkrit (produk) yang dihasilkan oleh individu atau kelompok, selama satuan 

waktu tertentu dalam suatu proses kerja. Indikator yang digunakan dalam penenlitian ini 

adalah skala indikator menurut Simamora (2004), yaitu kuantitas kerja, kualitas kerja dan 

ketepatan waktu. 

Kepemimpinan Partisipatif 

Kemimpinan partisipatif yaitu jika seorang pemimpin dalam melaksanakan 

kepemimpinannya dilakukan secara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, 

menumbuhkan loyalitas dan partisipasi bawahan (Hasibuan,2006). Kepemimpinan partisipatif 

adalah seorang pemimpin yang mengikutsertakan bawahan dalam pengambilan keputusan 
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(Ranupandojo,2000). Menurut Pasalong (2013) kepemimpinan partisipatif melibatkan peran 

serta kelompok merupakan suatu interaski pengaruh atasan dan para karyawan. Indikator yang 

digunakan dalam penenlitian ini adalah skala indikator menurut Pasolong (2013), yaitu 

penetapan sasaran, pengambilan keputusan, interaksi dan kontrol. 

Kompensasi 

Menurut Kadarisman (2012), kompensasi adalah apa yang seorang karyawan atau pegawai 

atau pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Kompensasi adalah 

penghargaan atau imbalan yang diterima oleh karyawan yang diberikan oleh organisasi 

berdasarkan kontribusi maupun kinerja secara produktif dengan yang lebih baik pada suatu 

organsasi Widodo (2015). Adapun menurut Hasibuan (2006) kompensasi merupakan 

pendapatan langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 

yang diberikan kepada organisasi. Indikator yang digunakan dalam penenlitian ini adalah 

skala indikator menurut Simamora (2004), yaitu gaji yang adil, insentif, tunjangan, dan 

fasilitas yang memadai. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini tergolong ke dalam jenis penelitian asosiatif dan menggunakan pendekatan 

kuantitif. Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu penelitian asosiatif. Penelitian 

asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan dua variabel atau lebih 

(Sugiyono, 2016). Dalam penelitian asosiatif, minimal terdapat dua variabel yang 

dihubungkan. Bentuk hubungan dalam penelitian ini adalah kausal (sebab-akibat), yaitu 

hubungan yang bersifat memengaruhi dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini terdapat 2 

variabel independen (variabel bebas/yang memengaruhi) dan 1 variabel dependen (variabel 

terikat/variabel dipengaruhi).  

Jenis data dalam penelitian ini meliputi data kualitatif dan data kuantitatif. Sampel dalam 

penelitian ini ditetapkan sebayak 38 karyawan. Teknik pengumulan data meliputi kuesioner, 

wawancara, obsevasi dan studi dokumentasi. Dilakukan pengujian instrumen meliputi uji 

validitas dan uji reliabilitas dimanahasil kedua hasil uji tersebut menunjukan instrumen 

dinyatakan valid dan reliabel. Demikian pula dilakukan uji asumsi klasik dimana semua hasil 

uji memenuhi syarat uji normalitas, heteroskedastisitas dan multikolinearitas. Teknik analisis 

data menggunakan analisis statistik deskriptif dengan metode kontinum dan analisis statistik 

dengan model regresi linear berganda.   

ANALISIS PENELITIAN 

Deskripsi Variabel Kepemimpinan Partisipatif, Kompensasi dan Produktivitas Kerja 

Analisis ini dimaksudkan untuk menilai kondisi dari masing-masing variabel dari 

perspektif responden karyawan yang dianalisi dari rangkuman jawaban atas kuesioner yang 

diberikan. Kriteria penilaian atas kuantitas capaian item, indikator, dan variabel didasarkan 

pada 5 kategori yaitu sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. 

Variabel kepemimpinan partisipatif terbagi atas 11 item pertanyaan yang terdiri dari 4 

indikator, dengan hasil analisis deskriptif sebagai mana tampak pada Tabel 1. Dimana 



(e)ISSN 2747-125X 
Glory: JurnalEkonomi&IlmuSosial 

 

511 
 

berdasarkan tampilan tabel tersebut diketahui bahwa mayoritas responden memberikan  

jawaban pada kategori sangat setuju (5) dan setuju (4) sehingga rata-rata capaian semua item, 

indikator, dan variabel kepemimpinan partisipatif berada pada kriteria penilaian sangat tinggi. 

Dengan demikian, maka indikator penetapan sasaran, pengambilan keputusan, interaksi, dan 

kontrol yang dimiliki oleh karyawan Hypermart Lippo Plaza Kupang memberikan kontribusi 

yang sangat baik terhadap variabel produktivitas kerja karyawan. 

Tabel 1. 

Hasil Analisis Deskriptif Variabel Kepemimpinan Partisipatif (X1) 

No Item Pertanyaan 

Indikator 

Frekuensi Jumlah Responden 
Capaian 

( ∑fxs) 

Kriteria 

Penilaian 
 SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

1 Item 1 18 16 4 0 0 166 Sangat Tinggi 

2 Item 2 22 11 5 0 0 169 Sangat Tinggi 

 Penetepan Sasaran 335 Sangat Tinggi 

3 Item 3 16 16 6 0 0 162 Sangat Tinggi 

4 Item 4 21 13 3 1 0 168 Sangat Tinggi 

5 Item 5 18 18 2 0 0 168 Sangat Tinggi 

 Pengambilan Keputusan 498 Sangat Tinggi 

6 Item 6 16 16 6 0 0 162 Sangat Tinggi 

7 Item 7 10 19 9 0 0 153 Sangat Tinggi 

8 Item 8 14 16 7 1 0 157 Sangat Tinggi 

 Interaksi 472 Tinggi 

9 Item 9 17 17 3 1 0 164 Sangat Tinggi 

10 Item 10 14 16 7 1 0 157 Sangat Tinggi 

11 Item 11 17 15 6 0 0 163 Sangat Tinggi 

 Kontrol  484 Sangat Tinggi 

 Variabel Kepemimpinan Partisipatif 1.789 Sangat Tinggi 

Berdasarkan perhitungan capaian variabel di atas, maka dapat digambar dalam suatu garis 

kontinum sebagai berikut: 

Gambar 1. 

Garis Kontinum variabel Kepemimpinan Partisipatif ( X1 ) 

Sangat  

Rendah 
Rendah Sedang        Tinggi                                                                             

Sangat  

Tinggi 

     

         418                752,5                1.086,9                  1.421,3              1.755,7              2.090 

                                                                                                                     1.789 

Variabel kompensasi terbagi atas 9 item pertanyaan yang terdiri dari 4 indikator. diketahui 

bahwa mayoritas responden memberikan  jawaban pada kategori sangat setuju (5) dan setuju 

(4) dan sedikit jawaban kurang setuju (3) sehingga rata-rata capaian semua item dan  indikator 

berada pada kriteria penilaian sangat tinggi dan tinggi. Sedangkan rata-rata capaian variabel 
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kompensasi berada pada kategori penilaian tinggi. Capaian tersebut menegaskan bahwa 

kompensasi yang diterima karyawan terbilang baik.  

Tabel 2. 

Hasil  Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi (X2) 

No Item 

Pertanyaan 

Indikator 

Frekuensi Jawaban Responden     

Capaian 

(∑fxs) 

Kategori 

Penilaian 

 SS   S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

1 Item 1 14 17 7 0 0 159 Sangat Tinggi 

2 Item 2 10 19 9 0 0 153 Sangat Tinggi 

 Gaji yang adil 312 Tinggi 

3 Item 3 14 16 7 1 0 157 Sangat Tinggi 

4 Item 4 17 15 6 0 0 163 Sangat Tinggi 

5 Item 5 16 17 3 0 0 157 Sangat Tinggi 

 Insentif 477 Tinggi 

6 Item 6 14 17 7 0 0 159 Sangat Tinggi 

7 Item 7 10 19 9 0 0 153 Sangat Tinggi 

 Tunjangan 312  Tinggi 

8 Item 8 14 16 7 1 0 157 Sangat Tinggi 

9 Item 9 10 14 14 0 0 148 Sangat Tinggi 

 Fasilitas yang memadai 305 Tinggi 

 Variabel Kompensasi 1.406 Tinggi 

Berdasarkan perhitungan capaian variabel di atas, maka dapat digambar dalam suatu garis 

kontinum sebagai berikut: 

Gambar 2.  

Garis Kontinum variabel Kompensasi ( X2 ) 

Sangat  

Rendah 
Rendah Sedang        Tinggi    

Sangat  

Tinggi 

     

           342                 615,7                 889,3                  1.162,9                1.436,5             1.710 

                                                                                                             1.406    

 

Variabel produktivitas kerja terdiri atas 6 indikator yang dijabarkan ke dalam 18 item 

pertanyaan, dengan hasil analisis deskriptif sebagaimana tampak pada tabel sebagai berikut:  
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Tabel 3.  

Hasil  Analisis Deskriptif Variabel Produktivitas Kerja (Y) 

No Item 

pertanyaan 

Indikator 

Frekuensi Jawaban Responden     

Capaian 

(∑f x s) 

Kategori SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

1 Item 1 14 17 7 0 0 159 Sangat Tinggi 

2 Item 2 17 17 3 1 0 176 Sangat Tinggi 

 Kuantitas Kerja 335 Sangat Tinggi 

3 Item 3 22 11 5 0 0 169 Sangat Tinggi 

4 Item 4 20 16 2 0 0 176 Sangat Tinggi 

 Kualitas Kerja 348 Sangat Tinggi 

5 Item 5 21 13 3 1 0 168 Sangat Tinggi 

6 Item 6 21 13 3 1 0 168 Sangat Tinggi 

 Ketepatan Waktu 336 Sangat Tinggi  

 Variabel Produktivitas Kerja    1.019 Sangat Tinggi 

Berdasarkan tampilan tabel 3 di atas diketahui bahwa variabel produktivitas kerja terbagi 

atas 6 item pertanyaan yang terdiri dari 3 indikator yaitu kuantitas, kualitas, dan ketepatan 

waktu.Diketahui bahwa mayoritas responden memberikan  jawaban pada kategori sangat 

setuju (5) dan setuju (4) dan sedikit jawaban kurang setuju (3) sehingga rata-rata capaian 

semua item dan  indikator berada pada kriteria penilaian sangat tinggi, dan rata-rata capaian 

variabel produktivitas kerja karyawan berada pada kategori penilaian sangat tinggi. Capaian 

tersebut menegaskan bahwa di mata para karyawan Hypermart Lippo Plaza Kupang 

produktivitas kerja individual mereka sudah sangat memadai  dalam  mendukung pencapaian 

tujuan perusahaan.  

Hasil analisis deskriptif tersebut jika di gambar dalam garis kontinum akan tampak sebagai 

berikut: 

Gambar 3.  

Garis Kontinum variabel produktivitas kerja ( Y ) 

Sangat  

Rendah 
Rendah Sedang      Tinggi                                                                          

Sangat  

Tinggi 

           

     

         228                 414,5                 592,9                   7.75,3                9.57,3               1.140 

                                                                                                                                1.019 
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Analisis Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif Terhadap Produktivitas Kerja 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas yaitu 

Kepemimpinan Partisipatif (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap variabel terikatnya yaitu 

Produktivitas Kerja (Y), hasil analisis regresi linear berganda dapat dilihat pada tabel sebagai 

berikut: 

Tabel 4.  

Analisis Regresi Linear Berganda 

 

               

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat diadaptasi persamaan regresi linear sederhana sebagai berikut:  

Y = 6,864 + 0,074X1 + 0,431X2 

Dari model tersebut maka dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Konstanta (a) sebesar 6,864 yang artinya apabila kepemimpinan partisipatif (X1) dan 

kompensasi (X2) bernilai 0, maka nilai produktivitas kerja (Y) adalah sebesar 6,864 poin. 

2. Koefisien regresi b1 sebesar 0,074 bermakna apabila kepemimpinan partisipatif (X1) 

mengalami kenaikan 1 poin, sementara kompensasi (X2) tetap maka produktivitas kerja 

(Y) meningkat sebesar 0,074 poin.  

3. Koefisien regresi b2 sebesar 0,431 bermakna apabila kompensasi (X2) mengalami 

kenaikan 1 poin, sementara kepemimpinan partisipatif (X1) tetap maka produktivitas kerja 

(Y) meningkat sebesar 0,431 poin. 

Uji Hipotesis (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk melihat sejauh mana pengaruh kepemimpinan partisipatif (X1) dan 

kompensasi (X2) terhadap produktivitas kerja karywan (Y). Pengujian melalui uji t adalah 

dengan membandingkan t-hitung dengan t-tabel atau membandingkan nilai signifikan (ρ = 

0,000) dengan alpha (α = 0,05).  

1. Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Hypermart 

Lippo Plaza Kupang (Hipotesis 1): 

a. Menentukan Hipotesis Statistik 

H₀ : Kepemimpinan Partisipatif tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

  produktivitas kerja karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang. 

Hₐ : Kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap  

  produktivitas kerja karyawan karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang. 
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b. Menentukan         dan signifikasi 

Dari tabel coefficients (tabel 4.8) diperoleh         sebesar 0,901 dan signifikansi 

sebesar 0,374 

c. Menentukan        

Besarnya nilai        dengan derajat nilai kebebasan dk= n-k = 38-2= 36, pada tingkat 

alpha (α) sebesar 0,05 dengan pengujian dua sisi adalah sebesar 2,028. 

 

 

d. Kriteria Pengujian 

Jika          ≥        atau signifikansi ≤ α, maka H0 ditolak Ha diterima. Jika          < 

       atau signifikansi > α, maka H0 diterima Ha ditolak. 

e. Membandingkan           dengan        dan signifikan dengan alpha (α)         sebesar 

0,901 lebih kecil dari        2,028. Sedangkan signifikansi sebesar 0,374 lebih besar 

dari 0,05 jadi          <        dan signifikansi > alpha (α). 

f. Kesimpulan  

Karena         (0,901) <        (2,028) dan signifikasi (0,374) > alpah (0,05) maka Ho 

diterima Ha ditolak, artinya bahwa kepemimpinan partisipatif tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada Hypermart Lippo Plaza 

Kupang. 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan partisipatif tidak 

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Hasil ini berarti semakin tinggi 

upaya yang dilakukan oleh pimpinan untuk memengaruhi karyawan dalam bekerja, tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hypermart Lippo Plaza Kupang. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian dari Mahadelena dan Suwoko (2019), 

Santoso dan Oetomo (2018) dimana penelitian-penelitian tersebut menemukan bahwa 

kepemimpinan partisipatif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap produktivitas 

kerja karyawan.  

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan (Hipotesis 2) 

a. Menetapkan hipotesis statistik  

H₀ : Kompensasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas  

  kerja  karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang.  

Hₐ : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja  

  karyawan  pada Hypermart Lippo Plaza Kupang. 

b. Menentukan         dan signifikansi  

Dari tabel coefficients (tabel 4.9)  diperoleh         sebesar 4,593 dan signifikansi 

sebesar 0,00. 

c. Menentukan        

Besarnya nilai        dengan derajat nilai kebebasan df= n-k = 38- 2= 36, pada tingkat 

alpha (α) sebesar 0,05 dengan pengujian dua sisi adalah sebesar 2,028. 

d. Kriteria Pengujian  

Jika         ≥        atau signifikansi ≤α, maka H₀ ditolak Hₐ diterima Jika          < 

ttabel atau signifikansi >α, maka H₀ diterima Ha ditolak. 
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e. Membandingkan         dengan        dan signifikan dengan alpha (α)         sebesar 

4,593 lebih besar dari        2,028. Sedangkan signifikansi sebesar 0,00 lebih kecil 

dari 0,05 (         >        dan sig α). 

f.  Kesimpulan  

Karena         (4,593) >        (2,028) dan signifikansi (0,00) < alpha (0,05), maka H₀ 

ditolak Hₐ diterima, artinya bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas kerja karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang. 

 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan dari 

variabel kompensasi terhadap produktivitas kerja karyawan. Hasil ini berarti pemberian 

kompensasi oleh Hypermart pada karyawan dapat memberikan motivasi untuk membangun 

kinerja karyawan demi meningkatkan produktivitas kerja. Pengaruh dari kompensasi sangat 

berdampak bagi kinerja karyawan karena kompensasi merupakan hal penting dalam sistem 

manajemen perusahaan, dimana hal itu mencerminkan upaya organisasi untuk 

mempertahankan sumberdaya manusia atau dengan kata lain agar karyawan mempunyai 

loyalitas dan komitmen yang tinggi pada perusahaan. Karyawan akan memberikan persepsi 

yang baik apabila kompensasi yang diberikan perusahaan telah memenuhi dan sesuai dengan 

kebutuhannya. Dalam kondisi ini menggambarakan bahwa semakin baik tingkat pemberian 

kompensasi kepada karyawan maka akan berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas 

kerja karyawan. 

   Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Abdussamad (2014) dan Handry (2020) 

yang menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produtkivitas kerja karyawan.  Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis yang dibangun 

dalam penelitian ini sepenuhnya sejalan dan sesuai dengan apa yang telah ditulis oleh peneliti 

terdahulu bahwa kompensasi memiliki dampak positif terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Analisis Koefisien Determinasi 

Tabel 5.  

Hasil Uji Determinasi 

                                 

Berdasarkan hasil analisis determinasi menunjukan bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 

0,474 berarti nilai koefisien determinasi adalah 47,4%, artinya bahwa variabel kepemimpinan 

partisipatif dan kompensasi mempunyai kontribusi cukup kuat terhadap produktivitas kerja 

sebesar 47,4%, sedangkan sisanya sebesar 52,6% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil  ini dapat pula diartikan bahwa kepemimpinan 

partisipatif dan kompensasi mempunyai pengaruh yang relatif lemah terhadap produktivitas 

kerja karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang, karena 0,474 lebih mendekati 0 (nol). 
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KESIMPULAN 

    Berdasarkan hasil pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat ditarik simpulan 

sebagai berikut: 

1. Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa kepemimpinan partisipatif yang 

diterpakan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang sangat baik, kompensasi yang diberikan 

Hypermart Lippo Plaza Kupang pada karyawan baik, dan produktivitas kerja karyawan 

pada Hypermart Lippo Plaza Kupang sangat baik 

2. Kepemimpinan partisipatif tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja  

karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang. 

3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karja karyawan 

pada Hypermart Lippo Plaza Kupang. 

4. Secara simultan kepemimpinan partisipatif dan kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap produktivitas kerja karyawan pada Hypermart Lippo Plaza Kupang, namun di 

sisi lain kontribusi pengaruh kepemimpinan partisipatif dan kompensasi terhadap 

produktivitas kerja karyawan relatiif lemah. 
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