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Abstract. This study aims to analyze the influence of situational leadership style, compensation, and job
satisfaction on employee performance at PT. AAE Outdoor Indonesia, both partially and simultaneously. The
study was motivated by a decline in the number of employees and the importance of improving employee
performance to support the achievement of the company's objectives. This research employed a quantitative
method with a survey approach. The sample consisted of 93 respondents selected using purposive sampling. Data
were collected through a Likert-scale questionnaire and analyzed using data quality tests, classical assumption
tests, multiple linear regression analysis, partial (t-test), simultaneous (F-test), and the coefficient of
determination (R?). The results indicate that situational leadership style (t = 6.397; p = 0.000), compensation (t
= 6.485; p = 0.000), and job satisfaction (t = 9.573; p = 0.000) each have a positive and significant effect on
employee performance, with job satisfaction being the most dominant variable. Simultaneously, the three
variables also have a positive and significant effect on employee performance (F = 31.733; p = 0.000). The
Adjusted R? value of 0.501 indicates that 50.1% of the variation in employee performance is explained by these
three variables.

Keywords: Compensation; Employee Performance; Human Resource Management; Job Satisfaction; Situational
Leadership Style.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan situasional, kompensasi, dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. AAE Outdoor Indonesia, baik secara parsial maupun simultan.
Penelitian dilatarbelakangi oleh penurunan jumlah karyawan serta pentingnya peningkatan kinerja dalam
mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan survei.
Sampel penelitian berjumlah 93 responden yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Data
dikumpulkan melalui kuesioner skala Likert dan dianalisis menggunakan uji kualitas data, uji asumsi klasik,
analisis regresi linier berganda, uji t, uji F, serta koefisien determinasi (R?). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan situasional (t = 6,397; p = 0,000), kompensasi (t = 6,485; p = 0,000), dan kepuasan kerja (t =
9,573; p = 0,000) masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan kepuasan
kerja sebagai variabel yang paling dominan. Secara simultan, ketiga variabel juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (F = 31,733; p = 0,000). Nilai Adjusted R? sebesar 0,501 menunjukkan
bahwa 50,1% variasi kinerja karyawan dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan Situasional; Kepuasan Kerja; Kinerja Karyawan; Kompensasi; Manajemen
Sumber Daya Manusia.

1. LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis yang berperan penting dalam
menentukan keberhasilan organisasi mencapai tujuan perusahaan. Dalam industri manufaktur,
kinerja karyawan menjadi faktor utama yang memengaruhi produktivitas, efisiensi operasional,
kualitas produk, dan daya saing perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif melalui kepemimpinan yang adaptif, sistem
kompensasi yang adil, dan peningkatan kepuasan kerja. Praktik manajemen sumber daya

manusia yang baik terbukti mampu meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan serta
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mendukung keberlanjutan organisasi di tengah persaingan bisnis yang semakin kompetitif
(Cooke et al., 2022; Vallina, 2021; Aguinis et al., 2024).

Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah gaya kepemimpinan
situasional. Teori kepemimpinan situasional yang dikemukakan oleh Hersey dan Blanchard
menjelaskan bahwa efektivitas seorang pemimpin ditentukan oleh kemampuannya
menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan tingkat kesiapan dan kompetensi bawahan. Dalam
lingkungan kerja manufaktur yang dinamis, pemimpin dituntut mampu memberikan arahan,
dukungan, serta pendelegasian tugas secara tepat agar karyawan dapat bekerja secara optimal.
Penelitian Hanasi (2023) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan situasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada industri manufaktur. Temuan tersebut
didukung oleh Harini et al. (2020) dan Bich et al. (2021) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan yang adaptif mampu meningkatkan motivasi, koordinasi, dan produktivitas
kerja.

Selain kepemimpinan, kompensasi juga menjadi faktor penting yang memengaruhi
kinerja karyawan. Kompensasi merupakan seluruh bentuk balas jasa yang diberikan
perusahaan kepada karyawan, baik berupa kompensasi finansial maupun nonfinansial.
Berdasarkan FEquity Theory, persepsi terhadap keadilan kompensasi akan memengaruhi
motivasi dan perilaku kerja karyawan. Hyder et al. (2022) menyatakan bahwa keadilan
organisasi memiliki hubungan positif dengan peningkatan kinerja karyawan. Penelitian Kainde
& Pagala, (2022) juga menunjukkan bahwa kompensasi yang sesuai mampu meningkatkan
semangat kerja dan produktivitas karyawan. Namun demikian, Fibriadi & Yusuf, (2022)
menemukan bahwa pengaruh kompensasi terhadap kinerja dapat berbeda bergantung pada
karakteristik organisasi dan lingkungan kerja.

Faktor lain yang turut memengaruhi kinerja karyawan adalah kepuasan kerja. Kepuasan
kerja merupakan kondisi emosional positif yang muncul sebagai hasil evaluasi individu
terhadap pekerjaannya. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung
menunjukkan motivasi, komitmen, dan produktivitas yang lebih baik. Wang et al. (2022)
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja, komitmen organisasi,
dan kesejahteraan psikologis karyawan. Sejalan dengan itu, Mohamad et al. (2022)
menjelaskan bahwa kepuasan kerja menjadi salah satu faktor utama dalam meningkatkan
performa individu di lingkungan kerja.

PT. AAE Outdoor Indonesia merupakan perusahaan manufaktur yang bergerak di
bidang produksi perlengkapan outdoor dan sangat bergantung pada kinerja sumber daya

manusia dalam mencapai target produksi. Berdasarkan data internal perusahaan tahun 2025,

107 | Jurnal Manajemen Riset Inovasi - Volume. 4, Nomor. 3, Juli 2026



e-ISSN: 2964-7800; p-ISSN: 2963-2307, Hal. 106-120

jumlah karyawan mengalami penurunan dari 1.368 orang pada Januari menjadi 1.235 orang
pada Juli, atau berkurang sebanyak 133 orang. Penurunan jumlah karyawan tersebut berpotensi
meningkatkan beban kerja, mengganggu kelancaran proses produksi, dan memengaruhi
pencapaian target perusahaan. Selain itu, adanya variasi pencapaian target kerja pada beberapa
bagian produksi menunjukkan bahwa perusahaan perlu meningkatkan efektivitas pengelolaan
sumber daya manusianya.

Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan situasional,
kompensasi, dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun, hasil
penelitian tersebut masih menunjukkan inkonsistensi, terutama terkait pengaruh kompensasi
terhadap kinerja yang dipengaruhi oleh karakteristik organisasi dan lingkungan kerja (Fibriadi
& Yusuf, 2022; Putra & Abadiyah, 2022). Selain itu, penelitian yang menguji pengaruh ketiga
variabel tersebut secara simultan pada perusahaan manufaktur perlengkapan outdoor,
khususnya PT. AAE Outdoor Indonesia, masih terbatas.

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
gaya kepemimpinan situasional, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan,
baik secara parsial maupun simultan, pada PT. AAE Outdoor Indonesia. Hasil penelitian
diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu Manajemen Sumber Daya
Manusia serta menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam merumuskan kebijakan

yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan dan produktivitas organisasi.

2. KAJIAN TEORITIS
Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan pendekatan strategis dalam
mengelola sumber daya manusia agar mampu mendukung pencapaian tujuan organisasi secara
efektif. MSDM tidak hanya berfungsi sebagai aktivitas administratif, tetapi juga berperan
dalam meningkatkan kompetensi, motivasi, kesejahteraan, dan keterlibatan karyawan sehingga
mampu menciptakan keunggulan kompetitif perusahaan.

Menurut Cooke et al. (2022), praktik MSDM yang adaptif menjadi faktor penting dalam
meningkatkan daya saing organisasi melalui pengelolaan tenaga kerja yang efektif. Sejalan
dengan itu, Vallina (2021) menyatakan bahwa praktik MSDM yang berorientasi pada
kesejahteraan karyawan mampu meningkatkan keterlibatan kerja (employee engagement) dan
kinerja individu. Dalam penelitian ini, MSDM menjadi landasan teoritis untuk menjelaskan
hubungan antara gaya kepemimpinan situasional, kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja

karyawan.



Pengaruh Gaya Kepemimpinan Situasional, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. AAE Outdoor Indonesia

Gaya Kepemimpinan Situasional

Gaya kepemimpinan situasional merupakan pendekatan kepemimpinan yang
menekankan kemampuan pemimpin dalam menyesuaikan gaya memimpin dengan tingkat
kesiapan, kemampuan, dan komitmen bawahan. Hersey dan Blanchard menjelaskan bahwa
efektivitas kepemimpinan tidak ditentukan oleh satu gaya tertentu, melainkan oleh kesesuaian
antara perilaku pemimpin dan kondisi bawahan. Pendekatan ini mengombinasikan perilaku
tugas (fask behavior) dan perilaku hubungan (relationship behavior) sehingga menghasilkan
empat gaya kepemimpinan, yaitu directing, coaching, supporting, dan delegating.

Menurut Bich et al. (2021), kepemimpinan yang adaptif mampu meningkatkan
efektivitas tim melalui koordinasi, komunikasi, dan kejelasan peran. Dalam penelitian ini, gaya
kepemimpinan situasional diukur melalui kemampuan pemimpin dalam memberikan arahan,
memberikan dukungan, melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, serta
mendelegasikan tugas sesuai dengan kompetensi bawahan.

Kompensasi

Kompensasi merupakan seluruh bentuk imbalan yang diberikan organisasi kepada
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang diberikan, baik dalam bentuk finansial
maupun nonfinansial. Kompensasi finansial meliputi gaji, upah, bonus, dan insentif, sedangkan
kompensasi nonfinansial berupa penghargaan, kesempatan pengembangan karier, serta
lingkungan kerja yang mendukung. Berdasarkan Equity Theory, kompensasi yang adil akan
meningkatkan persepsi keadilan karyawan sehingga mendorong motivasi dan kinerja.

Hyder et al. (2022) menyatakan bahwa persepsi keadilan organisasi memiliki
hubungan positif dengan peningkatan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini, kompensasi
diukur melalui kesesuaian gaji, keadilan pemberian bonus dan insentif, ketepatan waktu
pembayaran gaji, ketersediaan tunjangan, transparansi sistem kompensasi, serta kesesuaian
kompensasi dengan standar industri.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang positif sebagai hasil evaluasi
individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja muncul ketika terdapat kesesuaian antara
harapan karyawan dengan kondisi pekerjaan yang diterima, baik dari aspek pekerjaan itu
sendiri, kompensasi, hubungan dengan atasan, rekan kerja, maupun peluang pengembangan
karier.

Wang et al. (2022) menjelaskan bahwa kepuasan kerja berhubungan positif dengan
peningkatan kinerja, komitmen organisasi, dan kesejahteraan psikologis karyawan. Dalam

konteks perusahaan manufaktur, kepuasan kerja menjadi faktor penting dalam menjaga
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motivasi, produktivitas, serta mengurangi tingkat turnover karyawan. Indikator kepuasan kerja
dalam penelitian ini meliputi kepuasan terhadap pekerjaan, kompensasi, atasan, rekan kerja,
dan peluang pengembangan karier.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai individu dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar yang telah ditetapkan organisasi. Kinerja
mencerminkan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, tanggung jawab, kerja sama, serta
kemampuan beradaptasi terhadap perubahan.

Aguinis et al. (2024) menyatakan bahwa kinerja merupakan serangkaian perilaku dan
hasil kerja yang berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Sejalan dengan itu,
Kristiana et al. (2021) menjelaskan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor
organisasi, seperti kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja, sehingga
perusahaan perlu mengelola faktor-faktor tersebut secara terpadu untuk mencapai tujuan
organisasi secara efektif.

Dalam penelitian ini, kinerja karyawan diukur melalui enam indikator, yaitu kualitas
kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, tanggung jawab, kerja sama, serta inisiatif dan
kemampuan adaptasi. Pada perusahaan manufaktur seperti PT. AAE Outdoor Indonesia,
kinerja karyawan menjadi faktor utama dalam mendukung produktivitas dan keberhasilan
perusahaan mencapai target produksi. Penelitian ini menguji pengaruh gaya kepemimpinan
situasional, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. AAE Outdoor
Indonesia, baik secara parsial maupun simultan. Berdasarkan kajian teori tersebut, kerangka

pemikiran penelitian disajikan pada gambar berikut ini:

( N
Gaya Kepemimpinan
Situasional
Xy)

Kinerja Karyawan
Y)

- J l
A
g -3
| Kepuasan Kerja Hs
(X3)
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Gambar 1. Kerangka Berpikir.
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Hipotesis

Berdasarkan landasan teori, penelitian terdahulu, dan kerangka penelitian, maka hipotesis yang

diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

a. H1: Gaya kepemimpinan situasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. AAE Outdoor Indonesia.

b. H2: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
AAE Outdoor Indonesia.

c. H3: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
AAE Outdoor Indonesia.

d. H4: Gaya kepemimpinan situasional, kompensasi, dan kepuasan kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. AAE Outdoor

Indonesia.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal untuk
menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan situasional (Xi), kompensasi (Xz), dan kepuasan
kerja (X5) terhadap kinerja karyawan (Y). Menurut Harini et al. (2019), metode kuantitatif
merupakan metode penelitian yang berlandaskan filsafat positivisme dan digunakan untuk
menguji hipotesis melalui pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian yang
dianalisis secara statistik. Oleh karena itu, pendekatan kuantitatif dipilih karena sesuai dengan
tujuan penelitian dalam menguji hubungan antar variabel.

Penelitian dilakukan di PT. AAE Outdoor Indonesia, Kabupaten Brebes, Jawa Tengah.
Populasi penelitian berjumlah 1.235 karyawan. Sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin
dengan tingkat kesalahan 10%, sehingga diperoleh 93 responden. Teknik pengambilan sampel
menggunakan simple random sampling, karena setiap anggota populasi memiliki peluang yang
sama untuk menjadi responden.

Data dikumpulkan menggunakan kuesioner dengan skala Likert lima poin, yaitu 1
(sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju) (Sugiyono, 2019). Instrumen penelitian
mengukur variabel gaya kepemimpinan situasional, kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja
karyawan berdasarkan indikator yang telah ditetapkan. Sebelum analisis dilakukan, instrumen
diuji menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Instrumen dinyatakan valid apabila nilai »
hitung lebih besar dari » tabel, sedangkan reliabilitas diukur menggunakan Cronbach's Alpha

dengan nilai minimal 0,70 (Ghozali, 2021).
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Analisis data dilakukan menggunakan IBM SPSS Statistics yang meliputi analisis
deskriptif, uji asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas), serta
analisis regresi linier berganda. Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji t untuk mengetahui
pengaruh parsial, uji F untuk mengetahui pengaruh simultan, dan koefisien determinasi (R?)
untuk mengukur kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi kinerja karyawan

(Ghozali, 2021).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan situasional,
kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. AAE Outdoor Indonesia.
Penelitian dilakukan terhadap 93 responden yang merupakan karyawan PT. AAE Outdoor
Indonesia. Pada bagian ini disajikan hasil pengujian instrumen penelitian, uji asumsi klasik,
analisis regresi linier berganda, serta pengujian hipotesis yang dilakukan menggunakan
aplikasi IBM SPSS Statistics.
Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui kemampuan setiap butir pernyataan dalam
mengukur variabel penelitian. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung
dengan r tabel pada taraf signifikansi 5%. Berdasarkan hasil pengujian, seluruh item pernyataan
pada variabel gaya kepemimpinan situasional, kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja
karyawan memiliki nilai r hitung > r tabel, sehingga seluruh item dinyatakan valid dan layak
digunakan sebagai instrumen penelitian.

Tabel 1. Uji Validitas Instrumen Kuisioner Variabel (X1).

Item R Hitung R Tabel Keterangan
XI1.1 0,839 0,2039 Valid
X1.2 0,760 0,2039 Valid
X1.3 0,848 0,2039 Valid
X1.4 0,790 0,2039 Valid
X1.5 0,808 0,2039 Valid
X1.6 0,820 0,2039 Valid
X1.7 0,718 0,2039 Valid
X1.8 0,685 0,2039 Valid
Tabel 2. Uji Validitas Instrumen Kuisioner Variabel (X2).
Item R Hitung R Tabel Keterangan
X2.1 0,676 0,2039 Valid
X2.2 0,693 0,2039 Valid
X23 0,779 0,2039 Valid
X2.4 0,694 0,2039 Valid
X2.5 0,639 0,2039 Valid
X2.6 0,706 0,2039 Valid
X2.7 0,786 0,2039 Valid

X2.8 0,710 0,2
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Tabel 3. Uji Validitas Instrumen Kuisioner Variabel (X3).

Item R Hitung R Tabel Keterangan
X3.1 0,801 0,2039 Valid
X3.2 0,676 0,2039 Valid
X3.3 0,771 0,2039 Valid
X34 0,793 0,2039 Valid
X3.5 0,479 0,2039 Valid
X3.6 0,621 0,2039 Valid
X3.7 0,715 0,2039 Valid
X3.8 0,730 0,2039 Valid
Tabel 4. Uji Validitas Instrumen Kuisioner Variabel (Y).
Item R Hitung R Tabel Keterangan
Yl1.1 0,669 0,2039 Valid
Y1.2 0,783 0,2039 Valid
Y1.3 0,792 0,2039 Valid
Y1.4 0,732 0,2039 Valid
YLS 0,845 0,2039 Valid
Y1.6 0,771 0,2039 Valid
Y1.7 0,701 0,2039 Valid
YL.8 0,720 0,2039 Valid

Berdasarkan hasil pengujian, seluruh item pernyataan pada variabel gaya
kepemimpinan situasional, kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan memiliki r
hitung lebih besar dibanding nilai r tabel (0,2039), sehingga seluruh item dinyatakan valid dan
layak digunakan sebagai instrumen penelitian.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan menggunakan koefisien Cronbach's Alpha untuk mengetahui

tingkat konsistensi instrumen penelitian.

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas.

Variabel Cronbach's Alpha N of Items
X1 0,910 8
X2 0,860 8
X3 0,851 8
Y 0,890 8

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan situasional
memperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,910, kompensasi sebesar 0,860, kepuasan kerja
sebesar 0,851, dan kinerja karyawan sebesar 0,890. Seluruh nilai tersebut lebih besar dari 0,70
sehingga seluruh variabel dinyatakan reliabel dan dapat digunakan pada tahap analisis

selanjutnya.
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Analisis Deskriptif
Tabel 5. Analisis Deskrptif.
Variabel Mean
X1 29,55
X2 29,49
X3 28,97
Y 31,47

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa rata-rata variabel gaya kepemimpinan
situasional sebesar 29,55, kompensasi sebesar 29,49, kepuasan kerja sebesar 28,97, dan kinerja
karyawan sebesar 31,47. Nilai tersebut menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap
seluruh variabel penelitian berada pada kategori baik.

Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan menggunakan metode One Sample Kolmogorov-Smirnov.

Tabel 6. Hasil Uji One Sample Kolmogorov-Smirnov.

Keterangan Unstandardized Residual
N 93
Normal Parameters?.®
Mean .0000000
Std. Deviation 3.02572761
Most Extreme Differences

Absolute .106
Positive .106
Negative -.050
Kolmogorov—Smirnov Z 1.023
Asymp. Sig. (2-tailed) 246

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Hasil pengujian menunjukkan nilai Asymp. Sig. sebesar 0,246, lebih besar dari 0,05.
Dengan demikian, data penelitian berdistribusi normal sehingga memenuhi salah satu asumsi
dalam analisis regresi linier berganda.

Uji Multikolinearitas
Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas.

. Unstandardized Standardized . Collinearity
Model Variabel Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
B Std. Beta Tolerance  VIF
Error
1 (Constant) 10.680 2.201 - 4.852 .000 — -
Gaya
Kepemimpinan .086 .078 114 1.112 .269 513 1.948
Situasional
Kompensasi 101 .093 113 1.082 .282 499 2.005
Kepuasan Kerja 527 15 .550 4.575 .000 376 2.663

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan.
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Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan
situasional memiliki nilai Tolerance 0,513 dan VIF 1,948, variabel kompensasi memiliki
Tolerance 0,499 dan VIF 2,005, sedangkan kepuasan kerja memiliki Tolerance 0,376 dan VIF
2,663. Seluruh nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10, sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas
Tabel 8. Hasil Uji Heteroskedastisitas.

Model Variabel Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) 3.843 1.481 - 2.595 .011

X1 .059 .052 .163 1.135 .260

X2 -.045 .063 -.103 =709 480

X3 -.115 .077 -.249 -1.484 .141

a. Dependent Variable: LN RES
Pengujian heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser menunjukkan nilai signifikansi
gaya kepemimpinan situasional sebesar 0,260, kompensasi sebesar 0,480, dan kepuasan kerja
sebesar 0,141. Seluruh nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, sehingga model regresi tidak
mengalami gejala heteroskedastisitas.
Uji Autokorelasi
Tabel 9. Hasil Uji Autokorelasi.

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin—Watson
1 7192 517 .501 3.07630 1.837

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Gaya Kepemimpinan Situasional, Kompensasi.

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan.

Hasil uji autokorelasi menunjukkan nilai Durbin-Watson sebesar 1,837, yang berada di
sekitar angka 2 sehingga mengindikasikan tidak terjadi autokorelasi pada model regresi. Hal
ini berarti residual bersifat independen dan asumsi klasik autokorelasi telah terpenuhi, sehingga
model regresi layak digunakan untuk menganalisis pengaruh kompensasi, gaya kepemimpinan
situasional, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Uji Linieritas

Tabel 10. Hasil Uji Linieritas.

Sumber Variasi Jenis Sum of Mean F Sig.
Squares Square
Kinerja Karyawan x Gaya Kepemimpinan Between Groups 967.086 21 46052 4213 000
Situasional (Combined) ’ ’ ’ ’
Linearity 540.739 1 540.739 49.469 .000
Deviation from Linearity 426.347 20 21.317 1.950 .021
Within Groups 776.097 71 10.931 - -
Total 1743.183 92 — - -
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Hasil uji linearitas menunjukkan nilai signifikansi Linearity sebesar 0,000 (<0,05) yang
mengindikasikan adanya hubungan linear yang signifikan antara gaya kepemimpinan
situasional dan kinerja karyawan. Namun, nilai Deviation from Linearity sebesar 0,021 (<0,05)
menunjukkan masih terdapat penyimpangan dari linearitas, sehingga meskipun analisis regresi
linear masih dapat digunakan, hasilnya perlu diinterpretasikan dengan mempertimbangkan
adanya indikasi hubungan nonlinier.

Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 11. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda.

Model Variabel Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) 10.680 2.201 - 4.852 .000

X1 .086 .078 114 1.112 .269

X2 101 .093 113 1.082 .282

X3 527 115 .550 4.575 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan.
Hasil analisis regresi linier berganda menghasilkan persamaan sebagai berikut:
Y = 10,680 + 0,086X1 + 0,101X2 + 0,527X5 + €..ovvvvevvereieeeceeeeenn, (1)

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan situasional, kompensasi,
dan kepuasan kerja memiliki arah hubungan positif terhadap kinerja karyawan. Namun,
berdasarkan model regresi berganda, hanya variabel kepuasan kerja yang memiliki pengaruh

signifikan setelah ketiga variabel dianalisis secara bersama-sama.

Uji Hipotesis (Uji t)
Tabel 12. Hasil Uji t(X1).
Model Variabel Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
I (Constant) 19.038 1.980 - 9.614 .000
X1 421 .066 557 6.397 .000
Tabel 13. Hasil Uji t(X2).
Model Variabel Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 16.636 2.319 - 7.175 .000
X2 .503 .078 .562 6.485 .000
Tabel 14. Hasil Uji t(X3).
Model Variabel Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 11.824 2.077 - 5.691 .000

X3 .678 .071 .708 9.573 .000
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Hasil uji parsial menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan situasional memiliki t hitung
> t tabel (6,397 > 1,986). Selain itu, nilai signifikansi sebesar (0,000 < 0,05).dengan
signifikansi 0,000, sehingga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Variabel kompensasi memperoleh t hitung > t tabel (6,485 > 1,986). Selain itu, nilai
signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05)., sehingga juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, kepuasan kerja memiliki t
hitung > t tabel (9,573 > 1,986) dengan signifikansi sebesar 05 (0,000 < 0,05), sehingga
menjadi variabel yang memberikan pengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan.

Uji Hipotesis (Uji F)
Tabel 15. Hasil Uji F.

Model Sumber Variasi Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 900.920 3 300.307 31.733 .000®
Residual 842.263 89 9.464 - -
Total 1743.183 92 — - -

Hasil uji simultan menunjukkan nilai F hitung sebesar 31,733 dengan tingkat
signifikansi 0,000, yang berarti gaya kepemimpinan situasional, kompensasi, dan kepuasan
kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
AAE Outdoor Indonesia.

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 16. Hasil Uji Koefisien (R?).

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 7192 S17 .501 3.07630
Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,501.

Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 50,1% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel gaya kepemimpinan situasional, kompensasi, dan kepuasan kerja. Sementara itu,
49,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian yang tidak diteliti dalam

penelitian ini.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan
situasional, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, dapat disimpulkan
bahwa variabel Gaya Kepemimpinan Situasional (X1) berpengaruh signifikan dan positif
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. AAE Outdoor Indonesia. Hal ini terbukti dari nilai
t<sub>hitung</sub> sebesar 6,397 > t<sub>tabel</sub> sebesar 1,986 dan nilai signifikansi
sebesar 0,000 lebih kecil dari a = 0,05, sehingga HO ditolak dan H1 diterima. Artinya, variabel

Gaya Kepemimpinan Situasional (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
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Karyawan (Y) pada PT. AAE Outdoor Indonesia. Temuan ini menunjukkan bahwa
kemampuan pemimpin dalam menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan kondisi bawahan
mampu meningkatkan kinerja karyawan.

Variabel Kompensasi (X2) berpengaruh signifikan dan positif terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. AAE Outdoor Indonesia. Hal ini terbukti dari nilai t<sub>hitung</sub>
sebesar 6,485 > t<sub>tabel</sub> sebesar 1,986 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih
kecil dari o = 0,05, sehingga HO ditolak dan H2 diterima. Artinya, variabel Kompensasi (X2)
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. AAE Outdoor
Indonesia. Hasil ini menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang adil mampu meningkatkan
motivasi dan produktivitas karyawan.

Variabel Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh signifikan dan positif terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. AAE Outdoor Indonesia. Hal ini terbukti dari nilai t<sub>hitung</sub>
sebesar 9,573 > t<sub>tabel</sub> sebesar 1,986 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih
kecil dari a = 0,05, sehingga HO ditolak dan H3 diterima. Artinya, variabel Kepuasan Kerja
(X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. AAE
Outdoor Indonesia.

Variabel Gaya Kepemimpinan Situasional (X1), Kompensasi (X2), dan Kepuasan
Kerja (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT.
AAE Outdoor Indonesia. Hal ini terbukti dari hasil uji F yang menunjukkan nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai F<sub>hitung</sub> sebesar 31,733 > F<sub>tabel</sub>
sebesar 2,71, sehingga HO ditolak dan H4 diterima. Artinya, variabel Gaya Kepemimpinan
Situasional, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. AAE Outdoor Indonesia. Selain itu, nilai Adjusted R
Square sebesar 0,501 menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut mampu menjelaskan 50,1%
variasi Kinerja Karyawan, sedangkan 49,9% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar

penelitian.
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