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ABSTRAK

M Nazir Assiddiqi, Pengaruh Gaya Kepemimpinan Teansaksional,
Kompensasi dan Kompetensi terhadap Semangat Kerja Karyawan PT.
Indofood CBP Sukses Makmur Tbk Cabang TAA, (Dibawah bimbingan
Bapak Rudy Chairudin, SE, MP dan Ibu Yun Suprani, SE, M.Si)

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional, kompensasi, dan kompetensi terhadap semangat kerja karyawan PT
Indofood CBP Sukses Makmur Tbk Cabang TAA. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan data primer yang diperoleh melalui penyebaran
kuesioner kepada 77 karyawan sebagai responden, yang dipilih menggunakan
teknik random sampling dan diukur menggunakan skala Likert. Analisis data
dilakukan menggunakan program SPSS versi 20 dengan metode regresi linear
berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional
berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja karyawan dengan nilai
signifikansi 0,010 (< a = 0,05). Kompensasi juga berpengaruh signifikan dengan
nilai signifikansi 0,005 (< o = 0,05), begitu pula kompetensi dengan nilai
signifikansi 0,008 (< a = 0,05). Secara simultan, gaya kepemimpinan
transaksional, kompensasi, dan kompetensi memiliki pengaruh signifikan
terhadap semangat kerja karyawan dengan nilai signifikansi 0,000 (< a = 0,05).
Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,536 menunjukkan bahwa 53,6% variasi
semangat kerja karyawan dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan transaksional,
kompensasi, dan kompetensi.

Temuan ini mengindikasikan bahwa untuk meningkatkan semangat kerja
karyawan, perusahaan perlu mengadopsi gaya kepemimpinan transaksional yang
efektif, memberikan kompensasi yang adil dan kompetitif, serta meningkatkan
kompetensi karyawan melalui pelatihan dan pengembangan. Dengan strategi ini,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan
mendukung pertumbuhan kinerja karyawan secara berkelanjutan.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Transaksional, Kompensasi, Kompetensi,
Semangat Kerja



ABSTRACT

M Nazir Assiddiqgi, The Influence of Transactional Leadership Style,
Compensation and Competence on Employee Morale at PT. Indofood CBP
Sukses Makmur Tbk TAA Branch, (Under the guidance of Mr. Rudy
Chairudin, SE, MP and Mrs. Yun Suprani, SE, M.Si)

This study aims to analyze the influence of transactional leadership style,
compensation, and competence on employee morale at PT Indofood CBP Sukses
Makmur Tbk TAA Branch. This study uses a quantitative approach with primary
data obtained by distributing questionnaires to 77 employees as respondents, who
were selected using random sampling techniques and measured using a Likert
scale. Data analysis was carried out using the SPSS version 20 program with
multiple linear regression methods.

The results showed that transactional leadership style had a significant effect on
employee morale with a significance value of 0.010 (<o = 0.05). Compensation
also has a significant effect with a significance value of 0.005 (<o = 0.05), as
does competence with a significance value of 0.008 (<o = 0.05). Simultaneously,
transactional leadership style, compensation, and competence have a significant
effect on employee morale with a significance value of 0.000 (<a. = 0.05). The
coefficient of determination (R?) value of 0.536 indicates that 53.6% of the
variation in employee morale can be explained by transactional leadership style,
compensation, and competence.

This finding indicates that to improve employee morale, companies need to adopt
an effective transactional leadership style, provide fair and competitive
compensation, and improve employee competence through training and
development. With this strategy, companies can create a more productive work
environment and support sustainable employee performance growth.

Keywords: Transactional Leadership Style,



BAB I
PENDAHULUAN
Latar Belakang

Percepatan globalisasi dalam beberapa dekade terakhir telah memengaruhi
berbagai aspek kehidupan, termasuk aktivitas perekonomian dunia. Globalisasi
membuka pintu bagi kompetisi internasional yang semakin ketat. Perusahaan di
seluruh dunia, baik yang besar maupun kecil, dituntut untuk terus berinovasi dan
mengembangkan strategi bisnis yang adaptif terhadap perubahan ini. Mereka tidak
hanya perlu bersaing secara lokal, tetapi juga secara global. Oleh karena itu, untuk
tetap kompetitif di pasar yang semakin terbuka, perusahaan harus mampu
merumuskan dan mengimplementasikan strategi yang efektif untuk menjaga daya
saing, sekaligus meningkatkan produktivitas secara efisien.

Dalam lingkup lingkungan bisnis yang kian kompetitif, pengelolaan
sumber daya manusia menjadi faktor penentu keberhasilan bagi perusahaan, oleh
karena itu manajemen yang baik sangat diperlukan untuk membentuk sumber
daya manusia yang berkompeten. Secara garis besar, manajemen sumber daya
manusia didefinisikan sebagai pengelolaan strategis sumber daya manusia untuk
memastikan operasional organisasi berjalan efektif serta mempersiapkan sumber
daya manusia tersebut secara optimal guna mencapai tujuan organisasi. Definisi
tersebut didukung oleh pendapat Armstrong & Taylor (2020:3), Manajemen
sumber daya manusia (SDM) adalah tentang bagaimana orang dipekerjakan,

dikelola, dan dikembangkan dalam organisasi. (“Human resource management



(HRM) is about how people are employed, managed and developed in
organizations.”).

Oleh karena itu, Manajemen sumber daya manusia yang efektif
memerlukan pendekatan yang koheren dan strategis terhadap pengelolaan aset
paling berharga dalam organisasi, yaitu sumber daya manusia (SDM). Sumber
daya manusia (SDM), baik secara individu maupun kolektif, berperan penting
dalam berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. karena pada dasarnya,
sumber daya manusia (SDM) bukan hanya sekadar aset, tetapi merupakan motor
penggerak utama yang menentukan keberhasilan perusahaan dalam mencapai
tujuan bisnis. SDM bertanggung jawab sebagai perencana, pelaksana, dan
penggerak organisasi yang menjalankan sistem untuk mencapai target dan strategi
perusahaan. Oleh karena itu, dalam konteks bisnis yang dinamis ini, perusahaan
harus mampu mengelola SDM secara optimal untuk mencapai hasil yang
diinginkan.

Pengelolaan SDM vyang efektif harus memastikan karyawan memiliki
semangat kerja yang tinggi. Menurut Tiwari (dalam Nabilla dan Fu’ad, 2022:38),
Semangat kerja yang tinggi dapat diartikan sebagai fokus pada kepuasan kerja,
kesediaan untuk bekerja, kemampuan mengambil inisiatif dalam organisasi, dan
kesiapan untuk melaksanakan tugas lebih dari sekadar pencapaian pribadi.
Sebaliknya, semangat kerja yang rendah dapat terlihat dari tingginya tingkat
turnover, ekspektasi yang tinggi terhadap pekerjaan, ketidakpuasan dan masalah

yang belum terselesaikan, serta rendahnya kinerja perusahaan.



PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk adalah salah satu perusahaan
terbesar di Indonesia yang bergerak di bidang manufaktur makanan dan minuman.
Sebagai salah satu pemain utama di industri ini, Indofood berupaya menjaga
keunggulannya dengan memperhatikan setiap aspek manajemen, termasuk
pengelolaan SDM. PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk Cabang Tanjung Api
Api (TAA) merupakan salah satu bagian penting dari rantai produksi Indofood,
berkontribusi dalam menjaga keberlanjutan operasional dan pasokan produk ke
konsumen. Dalam menghadapi persaingan industri yang semakin ketat serta
tuntutan pasar yang terus berubah, menjaga semangat kerja karyawan di cabang
TAA menjadi sebuah prioritas. Namun, perusahaan menghadapi tantangan dalam
memastikan bahwa setiap karyawan memiliki semangat kerja yang optimal,
karena terdapat variasi tingkat semangat kerja di antara karyawan.

Variasi semangat kerja ini mengindikasikan adanya beberapa faktor yang
berperan dalam memengaruhi motivasi dan antusiasme karyawan. Di PT Indofood
CBP Sukses Makmur Tbk cabang Tanjung Api Api (TAA), terdapat indikasi
bahwa beberapa faktor memengaruhi semangat kerja karyawan, seperti insentif
yang cenderung mendorong semangat kerja karyawan, maupun juga tingkat
absensi karyawan yang baik guna menjadi aspek penilaian untuk kenaikan gaji
mereka, serta jenjang karir yang terbuka bagi karyawan yang kinerjanya baik.

Kompetensi karyawan juga menjadi faktor krusial, karena kemampuan dan
keterampilan yang dimiliki karyawan dapat memengaruhi kepercayaan diri
mereka dalam melaksanakan tugas. Meskipun ketiga faktor ini diyakini

berkontribusi pada semangat kerja karyawan, belum ada penelitian yang secara



spesifik mengidentifikasi seberapa besar pengaruh masing-masing faktor tersebut.
Oleh karena itu, penting untuk melakukan kajian mendalam mengenai hubungan
antara gaya kepemimpinan, sistem kompensasi, dan kompetensi karyawan
terhadap semangat kerja. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah
satu referensi bagi perusahaan dalam merumuskan strategi yang lebih efektif
untuk pengelolaan sumber daya manusia (SDM), sehingga mampu meningkatkan
semangat kerja dan pada akhirnya memberikan dampak positif pada kinerja
perusahaan secara keseluruhan.

Pertama, dalam aspek gaya kepemimpinan, merupakan salah satu faktor
yang sangat memengaruhi semangat kerja karyawan. Kepemimpinan yang efektif
mampu mendorong karyawan untuk bekerja dengan motivasi tinggi dan mencapai
tujuan bersama. Salah satu gaya kepemimpinan yang sering diterapkan dalam
perusahaan adalah kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan transaksional
secara umum berarti gaya kepemimpinan yang dimana seorang pemimpin
memberikan pertukaran berupa imbalan ataupun sanksi atas kinerja karyawan,
seperti yang dikemukakan oleh Hargis et al (dalam Tandelilin dan Widyadana,
2023:89) dimana Gaya kepemimpinan transaksional yang dimiliki oleh pemimpin
atau atasan menerapkan sistem reward and punishment, di mana
penghargaan/reward akan diberikan untuk hasil pekerjaan yang baik atau yang
positi dan juga akan menjatuhkan sanksi/punishment terhadap hasil pekerjaan
yang dinilai buruk atau negatif, hingga pekerjaan tersebut diperbaiki.

Pola manajerial pada PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk cabang TAA

terutama di lingkungan operasional produksi juga cenderung bersifat



Kepemimpinan transaksional, dimana pimpinan berfokus pada pengaturan
struktur dan prosedur untuk mencapai tujuan perusahaan yang dalam hal ini,
pemimpin berperan aktif dalam menetapkan serta memberikan reward bagi
karyawan berdasarkan kinerja mereka seperti dalam bentuk insentif, bingkisan
serta penilaian individu yang berpengaruh terhadap nominal gaji mereka
kedepannya. Namun juga tak jarang untuk memberikan sanksi dan punishment
terhadap kesalahan, perilaku yang buruk, ataupun tindakan yang merugikan
perusahaan berupa Surat Peringatan bahkan sampai Pemberhentian Hubungan
Kerja.

Gaya ini sering dianggap sebagai metode yang efektif untuk meningkatkan
kinerja jangka pendek seperti jumlah output bulanan yang mencapai ataupun
melampaui target karena dapat memberikan dorongan kepada karyawan untuk
bekerja secara optimal. Namun, hubungan yang lebih bersifat transaksional antara
atasan dan bawahan mungkin tidak sepenuhnya memadai untuk meningkatkan
semangat kerja secara keseluruhan. Pemimpin transaksional cenderung fokus pada
hasil yang diinginkan daripada memperhatikan kesejahteraan emosional dan
motivasi intrinsik karyawan, sehingga terdapat potensi untuk terjadinya penurunan
semangat kerja pada jangka panjang.

Selain gaya kepemimpinan, kompensasi juga berperan penting
dalam menentukan semangat Kkerja karyawan. Selain memenuhi
kebutuhan finansial, kompensasi juga berfungsi sebagai motivator
utama bagi karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa imbalan yang

mereka terima sebanding dengan kontribusi dan Kkinerja mereka,



semangat Kkerja serta loyalitas terhadap perusahaan cenderung
meningkat, selain itu, sistem kompensasi yang adil dan kompetitif berperan
penting dalam memberikan insentif bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja
Sebaliknya, ketidaksesuaian dalam sistem Kkompensasi dengan
ekspektasi karyawan dapat memicu penurunan motivasi dan
produktivitas.

PT. Indofood CBP Sukses Makmur, Tbk, sebagai salah satu
perusahaan bonafit di Indonesia, secara fundamental memiliki finansial
yang sehat dan memprioritaskan kompensasi bagi sumber daya
manusia di dalamnya. Namun, mengingat objek penelitian ini adalah
pabrik cabang yang baru berdiri pada tahun 2019, perusahaan harus
berupaya menjaga stabilitas finansialnya. Meskipun kompensasi yang
diberikan telah memenuhi regulasi pemerintah, adanya keseragaman
dalam jenis tunjangan tanpa memperhatikan perbedaan kualifikasi dan
masa Kkerja karyawan berpotensi menimbulkan persepsi bahwa
kontribusi mereka tidak dihargai. Hal ini dapat menurunkan semangat
Kkerja, terutama bagi karyawan yang merasa bahwa sistem kompensasi
yang berlaku belum sepenuhnya mencerminkan nilai kontribusi dan
dedikasi mereka.

Penting bagi perusahaan untuk secara berkala melakukan
evaluasi terhadap sistem kompensasi yang ada dan
mempertimbangkan pemberian insentif yang lebih variatif

berdasarkan kinerja dan masa kerja karyawan.



Tabel berikut merangkum beberapa faktor kompensasi yang dapat
memengaruhi semangat kerja karyawan:
Tabel 1.1

Faktor Kompensasi pada Semangat Kerja Karyawan

Faktor Kompensasi Keterangan Singkat Dampak Pada

Semangat Kerja

Upah Pokok Gaji dasar yang diterima Memberikan rasa
karyawan setiap bulan. stabilitas dan

keamanan finansial

Bonus Kinerja Imbalan tambahan Mendorong
berdasarkan karyawan untuk
pencapaian target. bekerja lebih keras

mencapai target.

Tunjangan Fasilitas Tambahan Menambah Kepuasan

seperti Transportasi atau Kerja, meningkatkan

Makan loyalitas
Penghargaan Non- Pengakuan atas Memperkuat motivasi
Finansial pencapaian tanpa intrinsik dan rasa
imbalan uang dihargai

Sumber : Peneliti, PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk TAA (2024)

Selain itu, mengingat operasional perusahaan yang masih baru
serta jangkauan output yang lebih terbatas, dibutuhkan waktu bagi
perusahaan untuk menyelaraskan sistem kompensasi dengan standar

di cabang-cabang yang lebih mapan. Evaluasi dan penyesuaian berkala



terhadap kebijakan kompensasi, terutama dalam hal insentif Kinerja,
dapat menjadi langkah penting bagi manajemen untuk memastikan
Kkebijakan tersebut tetap sesuai dengan Kkebutuhan Kkaryawan.
Pendekatan ini juga dapat berkontribusi dalam mempertahankan
semangat kerja yang optimal di antara para karyawan.

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah kompetensi karyawan,
Armstrong & Taylor (2020:164), mengungkapkan bahwa Istilah ‘kompetensi’
mengacu pada karakteristik dasar seseorang yang menghasilkan kinerja efektif
atau unggul. (The term ‘competency’ refers to an underlying characteristic of a
person that results in effective or superior performance). Semakin kompeten
seorang karyawan, semakin besar kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan
dengan baik, tepat waktu, dan dengan kualitas yang diharapkan. Kompetensi yang
tinggi juga meningkatkan rasa percaya diri dan kepuasan kerja, yang pada
akhirnya berdampak positif terhadap semangat kerja. Di PT Indofood TAA, latar
belakang pendidikan merupakan aspek utama dalam kompetensi karyawan, seperti
lulusan S1, D4, D3, dan SMK. Setiap jenjang pendidikan memiliki fokus
kurikulum dan keterampilan yang berbeda, yang berpengaruh terhadap keahlian
dan kesiapan kerja karyawan.

Karyawan dengan pendidikan S1 dan D4 umumnya memiliki kompetensi
teoritis dan analitis yang lebih baik, sehingga lebih siap untuk mengambil peran
manajerial atau pekerjaan yang membutuhkan pemikiran strategis. Sementara itu,
lulusan D3 dan SMK lebih fokus pada keterampilan praktis dan operasional, yang

penting dalam mendukung fungsi produksi sehari-hari. Namun, tantangan muncul



ketika perusahaan berupaya menyesuaikan peran dan ekspektasi kinerja dengan

tingkat pendidikan masing-masing karyawan. Meskipun demikian, risiko
semangat kerja yang menurun tetap ada jika karyawan merasa peran dan
kontribusi mereka belum diakui secara proporsional.

Tabel di bawah ini memperlihatkan faktor yang mempengaruhi hubungan

antara latar belakang pendidikan dengan semangat kerja karyawan.

Tabel 1.2

Faktor Latar Belakang Pendidikan dalam Semangat Kerja Karyawan

Latar Belakang Karakteristik Faktor Pemicu Faktor
Pendidikan Karyawan Semangat Kerja Penghambat
Semangat Kerja
SMK/SMA Karyawan dengan | Pengakuan atas Keterbatasan
pengalaman kerja keras, jenjang Karier,
praktis insentif peluang
tambahan, pengembangan
lingkungan kerja terbatas
yang suportif
D3 Karyawan dengan Pelatihan Kurangnya
keterampilan keterampilan, kesempatan untuk
teknis peluang peran strategis
peningkatan
posisi, bonus
Kinerja
D4/S1 Karyawan Pengembangan Tingkat stres
profesional karier, tantangan | tinggi, ekspektasi
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dengan proyek, kerja yang besar

spesialisasi fleksibilitas kerja

Sumber : Peneliti, PT. Indofood CBP Sukses Makmur Thk TAA (2024)

Berdasarkan hasil observasi awal di PT Indofood CBP Sukses Makmur
Thk TAA, ditemukan bahwa tingkat semangat kerja karyawan bervariasi dan
tidak merata. Beberapa karyawan menunjukkan semangat kerja yang tinggi,
sementara yang lainnya kurang antusias. Hal ini mengindikasikan adanya potensi
pengaruh dari gaya kepemimpinan transaksional, sistem kompensasi, dan tingkat
kompetensi terhadap semangat kerja karyawan. Namun, sejauh mana pengaruh
ketiga faktor tersebut terhadap semangat kerja masih belum diketahui secara jelas,
sehingga perlu dilakukan penelitian yang lebih mendalam.

Berdasarkan dengan fenomena yang terjadi, dan juga guna menggali lebih
lanjut mengenai hubungan antara gaya kepemimpinan transaksional, kompensasi
dan kompetensi terhadap semangat kerja karyawan , maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “ Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transaksional, Kompensasi dan Kompetensi terhadap Semangat Kerja

Karyawan PT. Indofood CBP Sukses Makmur Thk Cabang TAA”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:
1. Apakah gaya kepemimpinan transaksional, kompensasi, dan kompetensi
berpengaruh secara simultan terhadap semangat kerja karyawan PT.

Indofood CBP Sukses Makmur Thk Cabang TAA?
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2. Apakah gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh secara parsial
terhadap semangat kerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk
Cabang TAA?

3. Apakah kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap semangat kerja
karyawan PT. Indofood CBP Sukses Makmur Tbk Cabang TAA?

4. Apakah kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap semangat kerja

karyawan di PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk Cabang TAA?

1.3 Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk:

1. Menganalisis, menguji dan mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional, kompensasi, dan kompetensi secara simultan terhadap
semangat kerja karyawan PT. Indofood CBP Sukses Makmur Thk Cabang
TAA.

2. Menganalisis, menguji dan mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional secara parsial terhadap semangat kerja karyawan di PT
Indofood CBP Sukses Makmur Thk Cabang TAA.

3. Menganalisis, menguji dan mengetahui pengaruh kompensasi secara
parsial terhadap semangat kerja karyawan di PT. Indofood CBP Sukses
Makmur Thk Cabang TAA.

4. Menganalisis, menguji dan mengetahui pengaruh kompetensi secara
parsial terhadap semangat kerja di PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbhk

Cabang TAA.
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1.4 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan manfaat bagi beberapa

pihak, yaitu:
Perusahaan : Penelitian ini dapat menjadi salah satu referensi bagi
manajemen PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk Cabang TAA dalam
menyusun kebijakan yang berhubungan dengan kepemimpinan, kompensasi,
dan pengembangan kompetensi karyawan guna meningkatkan semangat kerja
dan produktivitas.
Karyawan : Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan bagi perusahaan
untuk meningkatkan sistem yang telah berjalan sehingga dapat meningkatkan
motivasi dan semangat kerja karyawan.
Penulis : Penelitian ini memberikan beberapa manfaat bagi penulis, terutama
pengembangan wawasan mengenai kepemimpinan, kompensasi serta
kompetensi sehingga meningkatkan keterampilan penulis untuk dapat
berkontribusi dalam karya ilmiah.
Akademisi : Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur mengenai
gaya kepemimpinan, kompensasi, kompetensi, dan semangat kerja, serta

memberikan landasan teoritis bagi penelitian lebih lanjut.
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