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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Dewasa ini perkembangan bisnis sangatlah pesat, dimana tingkat 

persaingan dari berbagai bidang usaha sangat tajam. Hal ini menyebabkan 

pengusaha harus pandai dalam mengelola manajemen dalam perusahaannya, 

salah satunya dengan mengelola sumber daya manusia. Keberhasilan suatu 

perusahaan dalam berbagai aktivitas untuk mencapai tujuan tidak hanya 

tergantung pada teknologi dan tersedianya dana saja, namun tergantung pada 

sumber daya manusianya juga.  

Menurut Syamsuddinnor (2014), sumber daya manusia merupakan 

salah satu modal utama dalam suatu organisasi. Karena dapat memberikan 

kontribusi yang tidak ternilai dalam strategi pencapaian tujuan organisasi. 

Salah satu contoh pentingnya bisa dilihat dari proses produksi, ketika sebuah 

perusahaan sudah memiliki finansial yang kuat, bahan baku yang terpenuhi, 

dan teknologi terbaru, namun jika tidak diimbangi dengan sumber daya 

manusia yang baik, maka proses produksi tidak akan berjalan dengan lancar. 

Penelitian ini dilakukan di PT. Albisindo Timber merupakan sebuah 

perusahaan yang bergerak di industri kayu yang memproduksi plywood (kayu 

lapis). Kayu lapis atau sering disebut tripleks adalah sejenis papan pabrikan 

yang terdiri dari lapisan kayu (venir kayu) yang direkatkan bersama-sama. 

Kayu lapis merupakan salah satu produk kayu yang paling sering digunakan. 
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Kayu lapis bersifat fleksibel, murah, dapat dibentuk, dapat didaur ulang, dan 

tidak memiliki teknik pembuatan yang rumit. Kayu lapis biasanya digunakan 

untuk menggunakan kayu solid karena lebih tahan retak, susut, atau bengkok. 

Perusahaan ini terletak di Gg. Sawo No.2, Gondosari, Gebog, Kabupaten 

Kudus, Jawa Tengah. Perusahaan ini memproduksi plywood dengan berbagai 

ukuran (ketebalan). Produk dari perusahaan ini sudah terdistribusi di beberapa 

toko bangunan besar di area Kudus, Jepara, Pati, Rembang, dll.  Pembeli 

dari produk ini tidak hanya dari toko bangunan saja akan tetapi dari 

perusahaan-perusahaan lain yang akan mengolah plywood ini sebagai bahan 

baku pembuatan furniture. Berikut ini disajikan tabel mengenai volume target 

dan realisasi produksi dari produksi PT. Albisindo Timber Kudus.  

Tabel 1.1 

 Target dan Realisasi Hasil Produksi 

PT. Albisindo Timber Kudus Januari-Desember Tahun 2020 

Bulan 

Produksi 

Tahun 2020 

Target Produksi 

Plywood 

Realisasi Produksi 

Plywood 
Keterangan 

Januari 7600 lbr 7000 lbr Tidak Tercapai 

Februari 7600 lbr 7250 lbr Tidak Tercapai 

Maret 7600 lbr 6900 lbr Tidak Tercapai 

April 7600 lbr 5500 lbr Tidak Tercapai 

Mei 7600 lbr 6500 lbr Tidak Tercapai 

Juni 7600 lbr 7000 lbr Tidak Tercapai 

Juli 7600 lbr 4500 lbr Tidak Tercapai 

Agustus 7600 lbr 5500 lbr Tidak Tercapai 
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September 7600 lbr 6000 lbr Tidak Tercapai 

Oktober 7600 lbr 5600 lbr Tidak Tercapai 

November 7600 lbr 7600 lbr Tercapai 

Desember 7600 lbr 7600 lbr Tercapai 

Total 91.200 lbr 71.350 lbr  

Sumber : PT. Albisindo Timber Kudus, 2020.  

Berdasarkan data pada Tabel 1.1 dapat terlihat bahwa telah terjadi 

tidak tercapainya produksi pada PT. Albisindo Timber, tidak tercapainya 

produksi pada awal bulan belum memenuhi target sampai pertengahan masih 

sulit untuk memenuhi target hasil produksi. 

Agar perusahaan mampu mempertahankan atau bahkan 

meningkatkan kerja baiknya, maka perusahaan harus terus meningkatkan 

produktivitasnya. Produktivitas menurut Hasibuan (2007:126) adalah 

perbandingan antara output (hasil) dengan input(masukan). untuk 

meningkatkan produktivitas ini hanya dimungkinkan oleh adanya peningkatan 

efisiensi (waktu-bahan-tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan adanya 

peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya.  

Dilihat dari pengertian tentang produktivitas tersebut, penggunaan 

sumber daya untuk menghasilkan keluaran bisa berupa penerapan teknologi 

sehingga efisiensi untuk menghasilkan keluaran dapat tercapai. Namun, 

seberapa besar canggihnya teknologi yang diterapkan oleh suatu perusahaan 

tidak akan ada artinya tanpa dukungan sumber daya lainnya yaitu sumber 

daya manusia. Diperlukan sumber daya manusia yang memiliki keterampilan 



 

 
 

4 

dan mampu mengoperasikan teknologi tersebut sehingga akan mampu 

meningkatkan produktivitas. 

Meningkatnya produktivitas tak lepas dari peranan 

karyawan-karyawan yang bekerja pada bagian tersebut, dengan meningkatkan 

produktivitas kerja para karyawan, maka produktivitas secara keseluruhan 

pun akan turut meningkat. Oleh karena itu, maka yang perlu diperhatikan 

adalah faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan. Salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan adalah gaya kepemimpinan dan memberikan kompensasi yang 

sesuai. 

Sampai saat ini, fenomena gaya kepemimpinan di Indonesia menjadi 

sebuah topik yang menarik dan berpengaruh besar dalam kehidupan politik 

dan bernegara. Dalam dunia bisnis, kepemimpinan berpengaruh kuat terhadap 

jalannya organisasi dan kelangsungan hidup organisasi. Peran kepemimpinan 

sangat penting dalam sebuah organisasi sebagai salah satu penentu 

keberhasilan dalam pencapaian visi, misi dan tujuan suatu organisasi. Maka 

dari itu, tantangan dalam mengembangkan strategi organisasi terletak pada 

kepemimpinannya. Begitu pentingnya peran kepemimpinan dalam sebuah 

organisasi menjadi fokus yang menarik perhatian para peneliti bidang 

perilaku keorganisasian. Bahwa kualitas dari pemimpin sering kali dianggap 

sebagai faktor terpenting yang menentukan keberhasilan atau kegagalan suatu 

organisasi. (Dewi dan Herachwati, 2010). 
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Ada beberapa faktor yang mempengaruhi produktivitas karyawan. 

Salah satu diantaranya adalah gaya kepemimpinan. Gaya Kepemimpinan 

merupakan suatu cara yang dimiliki seorang pimpinan yang menunjukkan 

suatu sikap yang menjadi ciri khas tertentu untuk mempengaruhi pegawainya 

dalam mencapai tujuan organisasi (Mulyadi, 2015:150). Gaya Kepemimpinan 

yang tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untuk berprestasi. Dalam 

hal ini prestasi kerja seorang karyawan. Sukses tidaknya karyawan dalam 

prestasi kerja dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan perusahaannya 

(Regina,2010). 

Untuk dapat mengelola bawahan dan bekerja sama dengan baik harus 

menggunakan gaya kepemimpinan yang tepat yaitu gaya kepemimpinan yang 

sesuai dengan kondisi, keadaan, situasi, waktu, dan tempat karyawan. Di 

antara beberapa gaya kepemimpinan, salah satunya yaitu gaya kepemimpinan 

situasional yang dikembangkan oleh Hersey, yaitu pemimpin yang selain 

mempunyai kemampuan pribadi, juga mampu membaca keadaan bawahannya 

serta lingkungan kerjanya. Gaya kepemimpinan ini akan selalu berusaha 

menyesuaikan dengan situasi dan kondisi organisasi, serta bersifat fleksibel 

dalam menyesuaikan/beradaptasi dengan kematangan bawahan dan 

lingkungan kerjanya. Hal ini sesuai dengan kondisi persaingan saat ini. Dalam 

era persaingan global saat ini kondisi lingkungan selalu berubah sehingga 

agar dapat memenangkan persaingan tersebut perusahaan harus dituntut untuk 

lebih adaptif terhadap lingkungan.  
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Untuk menghasilkan kerja yang produktif dari setiap karyawan maka 

pimpinan harus memberikan motivasi yang tepat dan positif yang dapat 

mengarah pada terciptanya budaya kerja yang kuat. Artinya, setiap karyawan 

harus mampu secara mandiri, kreatif dan dinamis dalam menyelesaikan tugas 

yang diberikan pimpinan sehingga pekerjaan dapat selesai tepat pada 

waktunya. 

Salah satu aspek yang paling sulit dihadapi oleh pimpinan pada 

seluruh organisasi adalah bagaimana karyawan mereka dapat bekerja secara 

efisien. Hal ini menantang pimpinan untuk mendesain suasana yang dapat 

memotivasi karyawan. Sehingga karyawan mampu menyelesaikan tugas yang 

telah dilimpahkan oleh pimpinan sesuai dengan apa yang diinginkan. 

Motivasi menjadi hal penting bagi perusahaan untuk mendorong kinerja 

karyawan agar lebih produktif. 

Menurut Hasibuan (2016) Motivasi adalah pemberian daya penggerak 

yang menciptakan gairah kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, 

bekerja efektif, dan berintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan yang diinginkan. Motivasi yang dimiliki juga sebaiknya 

bisa meningkatkan kerja karyawan supaya tujuan perusahaan tercapai. 

Perusahaan juga memiliki pemimpin yang ada di perusahaan yang mendapat 

kompensasi dan bisa menciptakan motivasi yang baik maka pemimpin 

perusahaan sebaiknya bisa meningkatkan produktivitas karyawan saat 

bekerja.  
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Disamping gaya kepemimpinan situasional, sistem kebijakan 

kompensasi pada organisasi perusahaan perlu untuk terus diperbaharui dan 

dikembangkan guna mempengaruhi cara kerja karyawan, agar karyawan dapat 

bekerja lebih baik. Kompensasi merupakan seluruh balas jasa baik berupa 

uang, barang ataupun kenikmatan yang diberikan oleh perusahaan kepada 

karyawan atas kinerja yang disumbangkan kepada perusahaan. 

Pemberian kompensasi ini bisa berbentuk finansial maupun non 

finansial, kompensasi finansial langsung terdiri dari, bayaran yang diperoleh 

karyawan dalam bentuk gaji, upah, bonus dan komisi. Kompensasi tidak 

langsung yang disebut juga denga tunjangan, meliputi semua imbalan 

finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung. Kompensasi non 

finansial terdiri dari kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaan itu 

sendiri, atau dari lingkungan fisik dimana orang tersebut bekerja. 

(Soeriawibawa, Kusumawati, & Siswanto, 2017). 

Hasibuan (2016) Besar kecilnya kompensasi mencerminkan status, 

pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan 

bersama keluarganya. Jika balas jasa yang diterimanya semakin tinggi, 

statusnya semakin baik, dan pemenuhan kebutuhan yang dinikimatinnya 

semakin banyak pula. Dengan demikian produktivitas kerjanya semakin baik. 

(Rozzaid, Herlambang, & Devi, 2015). Tujuan kompensasi dilakukan 

perusahaan antara lain untuk menghargai prestasi karyawan, menjamin 

keadilan diantara karyawan, mempertahankan pegawai, memperoleh 
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karyawan yang lebih bermutu, dan sistem kompensasi haruslah memotivasi 

para karyawan. (Soeriawibawa, Kusumawati, & Siswanto, 2017). 

Kompensasi sebaiknya diberikan kepada para karyawan sesuai 

dengan beban kerja yang dilakukan oleh karyawan agar karyawan semangat 

dalam bekerja dan loyal pada pekerjaan yang dibebankan pada mereka. 

Berdasarkan pengamatan yang dilakukan peneliti pada PT. Albisindo Timber 

Kudus terkait kompensasi yang berupa gaji masih terdapat beberapa 

karyawan yang merasa pemberian gaji belum sesuai dengan harapan dan 

beban kerja yang dilakukan oleh karyawan. Adapun data pemberian gaji PT. 

Albisindo Timber adalah sebagai berikut: 

Tabel 1.2. 

Data Gaji Karyawan Bagian Produksi PT. Albisindo Timber Periode 

2018-2020 

No Tahun Bagian Penghasilan 

1 2018 Produksi Rp1,350,000 

2 2019 Produksi Rp1,650,000 

3 2020 Produksi Rp1,650,000 

Sumber ; HRD PT. Albisindo Timber 

Tabel diatas adalah gaji yang diterima oleh karyawan produksi setiap 

bulan berdasarkan jumlah hari kerja, karyawan produksi memiliki hitungan 

hari kerja rata-rata 30 HK/ Rp 1.650.000 dengan waktu kerja per hari 8 jam.. 

Adapun hitungan 30 HK / Rp 1.650.000 itu juga berlaku untuk satpam, 

distribusi. Berdasarkan tabel gaji yang diterima oleh karyawan produksi, 

menyebabkan karyawan menjadi tidak lagi bekerja dengan baik dan akhirnya 
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bisa mengganggu produktivitas karyawan. Adapun juga data UMk (Upah 

Minimum Kota) Kudus adalah sebagai berikut: 

Tabel 1.3 

Data UMK (Upah MInimum Kota) Kudus 

Tahun UMK 

2018 Rp1,892,500 

2019 Rp2,044,467 

2020 Rp2,218,451 

Sumber; murianews.com 

Berdasarkan hasil pengamatan sementara ini PT. Albisindo Timber 

dalam memberikan gaji terhadap karyawan bagian produksi belum memadai 

seperti yang sudah ditetapkan pada batas upah minimum regional untuk 

wilayah Kudus. Keterkaitan antara pemberian kompensasi berupa gaji 

terhadap produktivitas karyawan dikemukakan oleh Hasibuan (2007) 

mengungkapkan bahwa jika kompensasi yang diberikan besar maka 

produktivitas kerja karyawan akan semakin baik sebaliknya jika kompensasi 

yang diberikan kecil maka produktivitas kerjanya buruk. 

 Di dalam suatu perusahaan, sumber daya manusia merupakan aset 

utama dalam berjalannya suatu kegiatan. Oleh karena itu, pimpinan 

hendaknya memberikan arahan atau contoh yang positif demi tercapainya 

tujuan perusahaan. Namun, terdapat beberapa permasalahan yang ada dalam 

suatu perusahaan, yaitu terkait dengan gaya kepemimpinan dan kompensasi 

yang berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Gaya 

Kepemimpinan dapat mempengaruhi moral, kualitas kerja, serta tingkat 
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prestasi suatu organisasi yang pada akhirnya akan berpengaruh terhadap hasil 

produksi. Selain gaya kepemimpinan, kompensasi juga berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan yang berefek pada produktivitas kerja. Permasalahan yang 

sedang terjadi adalah, pimpinan dalam memberikan kompensasi yang berupa 

gaji dirasa belum sesuai dengan beban kerja karyawan. Selain itu di dalam 

perusahaan ini peran pimpinan sudah maksimal namun faktanya produktivitas 

kerja semakin menurun. 

Banyak penelitian tentang gaya kepemimpinan suatu perusahaan. 

Penelitian yang dilakukan Margaretha Dadi Lado (2019) dengan judul 

pengaruh gaya kepemimpinan situasional terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PDAM Kota Kupang. Dalam penelitiannya menunjukkan 

adanya pengaruh gaya kepemimpinan situasional terhadap produktivitas kerja 

karyawan yang signifikan. Berbeda dengan hasil penelitian Aulia (2007). 

Dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh gaya kepemimpinan situasional 

terhadap produktivitas kerja pegawai PT. Pos Cabang Malang. Dengan hasil 

bahwa gaya kepemimpinan situasional tidak berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja pegawai. 

Dalam penelitian lain Mohamad Duddy Dinantara, Della Oktaviani 

(2019) yang berjudul pengaruh kompensasi terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PT. Alfabet Berkat Citrabuana terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Kompensasi terhadap produktivitas Kerja karyawan. 

Penelitian lain dari I.B. Denny Ary Djodhi (2016) dengan judul pengaruh 

kompensasi terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Bakrie Telecom 
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Makasar menyatakan bahwa pengaruh kompensasi terhadap kinerja, hanya 

jenis kompensasi non-finansial yang berpengaruh positif terhadap kinerja 

pada level staff biasa. Namun pada level senior staff kompensasi tidak 

berpengaruh terhadap produktivitas. Untuk kompensasi finansial dalam 

penelitian ini tidak berpengaruh terhadap produktivitas baik di level staff 

maupun di level senior staff. 

Penelitian dari Anum Reknowati Ningsih (2015) dengan judul pengaruh 

kepemimpinan terhadap motivasi kerja karyawan pada PDAM Kota Madiun 

hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif antara kepemimpinan 

terhadap motivasi kerja karyawan. Sedangkan  dalam penilitan Apriliana 

Rahmawati (2019) yang berjudul pengaruh kepemimpinan dan budaya 

organisasi serta karateristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja dan motivasi 

menyatakan bahwa variabel kepemimpinan dan budaya organisasi secara 

langsung berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap variabel 

motivasi. 

Sementara disisi lain penelitian terkait kompensasi, Siska Putri atika 

(2016) dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh kompensasi terhadap 

motivasi kerja PT. Mustika Ratu Cabang Bandung penelitian tersebut 

menunjukan hasil adanya pengaruh yang signifikan positif antara kompensasi 

yang diberikan perusahaan kepada karyawannya terhadap motivasi kerja 

karyawan dan kompensasi terhadap motivasi kerja serta implikasinya, namun 

penelitian Yohanes susanto (2016) yang berjudul pengaruh kepemimpinan 

dan kompensasi terhadap motivasi kerja serta implikasinya pada kinerja 
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karyawan koperasi simpan pinjam di kota Palembang, menunjukkan hasil 

bahwa kompensasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 

motivasi kerja karyawan.  

Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti tertarik untuk mengambil 

judul: “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN SITUASIONAL DAN 

KOMPENSASI TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN 

MELALUI MOTIVASI KERJA PADA PT. ALBISINDO TIMBER 

KUDUS”. 

1.2 Ruang Lingkup 

Ruang lingkup dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a.  Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah; Variabel 

eksogen gaya kepemimpinan situasional dan kompensasi, sedangkan 

variabel endogen produktivitas kerja dan variabel intervening adalah 

motivasi kerja 

b.  Responden dalam penelitian ini adalah karyawan produksi PT. 

Albisindo Timber bertempat di Desa Gondosari Kec. Gebog  Kab. 

Kudus, Jawa Tengah yang berjumlah 110 responden. 

c.  Data yang diambil pada tahun 2020. 

d.  Penelitian ini dilakukan 4 bulan setelah proposal disetujui. 

1.3 Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 

permasalahan yang dihadapi perusahaan adalah adanya ketidakpuasan 
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karyawan dalam pemberian kompensasi yang berupa gaji yang berdampak 

pada kemerosotan motivasi kerja. Hal ini pada akhirnya menjadikan 

produktivitas karyawan kurang maksimal. Ketidakpuasan karyawan bisa 

dilihat dari (tabel 2 dan 3) gaji belum sesuai dengan UMK/ Upah Minimum 

Kota. 

Berdasarkan perumusan masalah tersebut maka dapat dirumuskan 

pertanyaan penelitian sebagai berikut:   

1. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan situasional terhadap motivasi 

kerja pada karyawan PT. Albisindo Timber Kudus? 

2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pada karyawan 

PT. Albisindo Timber Kudus? 

3. Bagaiman pengaruh gaya kepemimpinan situasional terhadap produktivitas 

kerja pada karyawan PT. Albisindo Timber Kudus? 

4. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap produktivitas kerja pada  

karyawan PT. Albisindo Timber? 

5. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja pada 

karyawan PT. Albisindo Timber? 

1.4 Tujuan Penelitian  

1. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan situasional terhadap 

motivasi kerja pada karyawan PT. Albsindo Timber Kudus. 

2. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pada 

karyawan PT. Albisindo Timber Kudus. 
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3. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan situasional terhadap 

produktivitas kerja pada karyawan PT. Albisindo Timber Kudus. 

4. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap produktivitas kerja 

kerja pada karyawan PT. Albisindo Timber Kudus . 

5. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja 

pada karyawan PT. Albisindo Timber Kudus. 

1.5  Manfaat Penelitian 

1.5.1 Manfaat Teoritis  

Untuk memahami pengetahuan dan menerapkan ilmu khusus terutama 

ilmu SDM serta menambah kelengkapan hasil penelitian. 

1.5.2 Manfaat Praktis 

a. Bagi Perusahaan  

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan, 

sumbangan pemikiran, dan alternatif solusi untuk memecahkan masalah 

di dalam organisasi atau perusahaan dan dapat mengetahui faktor apa saja 

yang dapat ditimbulkan dari gaya kepemimpinan situasional dan 

kompensasi bagi produktivitas kerja karyawan melalui motivasi. 

  


