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BAB II
KERANGKA TEORITIS DAN HIPOTESIS
2.1 Teori-Teori Relevan
2.1.1 Grand Theory Manajemen Sumber Daya Manusia
Sumber daya manusia merupakan semua kekuatan atau potensi atau apa-apa yang dimiliki manusia, seperti: akal budi, perasaan kasih sayang, keinginan untuk bebas merdeka, perasaan sosial, bakat berkomunikasi dengan pihak lain, memiliki cipta, rasa, karsa dan karya (Desilia Purnama Dewi dan Harjoyo 2019) . Menurut Malayu S.P.Hasibuan.(2014), MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,karyawan ,dan masyarakat. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menurut Marwansyah (2014), manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial. 
Manajemen Sumber Daya Manusia / MSDM 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 SDM tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi dan masyarakat (Priyono ,2010)
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menurut Mathis dan Jackson (2011) adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan organisasi. Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah memperbaiki tingkat produktivitas, memperbaiki kualitas kehidupan kerja, meyakinkan organisai telah memenuhi aspek-aspek legal (Schuler dalam Edy Sutrisno.2016). Tujuan umum manajemen sumber daya manusia adalah untuk memastikan bahwa organisasi mampu mencapai keberhasilan melalui orang. Sistem ini dapat menjadi sumber kapabilitas organisasi yang memungkinkan perusahaan atau organisasi dapat belajar dan menggunakan kesempatan untuk peluang baru. 
Tujuan khusus manajemen sumber daya manusia adalah:
a. Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan karyawan cakap, dapat dipercaya dan memiliki motivasi tinggi.
b. Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada manusia kontribusi, kemampua dan kecakapan mereka.
c. Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi prosedur perekrutan dan seleksi yang teliti, sistem kompensasi dan insentif yang tergantung pada kinerja, pengembangan manajemen serta aktivitas pelatihan yang terkait kebutuhan bisnis. 
Menurut Henry Simamora (2012), tujuan manajemen sumber daya manusia juga dibedakan menjadi 4 tujuan, antara lain :
a. Tujuan sosial
Manajemen sumber daya manusia bertujuan agar bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat, serta meminimalkan dampak negatif tuntutan itu terhadap organisasi. Manajemen ini juga diharapkan dapat meningkatkan kualitas masyarakat dan membantu memecahkan masalah sosial.
b. Tujuan organisasional
Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah memiliki sasaran formal organisasi yang dibuat untuk membantu organisasi mencapai tujuannya. Melalui tujuan ini, manajemen sumber daya manusia berkewajiban meningkatkan efektifitas organisasional dengan cara meningkatan produktivitas, mendayagunakan tenaga kerja secara efisien dan efektif, mengembangkan dan mempertahankan kualitas kehidupan kerja, mengelola perubahan dan mengkomunikasikan kebijakan. Dan yang paling penting adalah untuk membantu organisasi mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
c. Tujuan fungsional
Merupakan tujuan untuk mempertahankan kontribusi departemen sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Dengan adanya tujuan fungsional ini, departemen sumber daya manusia harus menghadapi peningkatan pengelolaan sumber daya manusia yang kompleks dengan cara memberikan konsultasi yang berimbang dengan kompleksitas tersebut.
d. Tujuan pribadi
Manajemen sumber daya manusia berperan serta untuk mencapai tujuan pribadi dari setiap anggota organisasi yang hendak dicapai melalui aktivitasnya di dalam organisasi. Oleh karena itu, aktivitas sumber daya manusia yang dibentuk oleh pihak manajemen haruslah terfokus pada pencapaian keharmonisan antara pengetahuan, kemampuan, kebutuhan dan minat karyawan dengan persyaratan pekerjaan dan imbalan yang ditawarkan oleh manajemen sebuah organisasi.
 Ada tujuh aktifitas sumber daya manusia, menurut Diana Angelica,Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2011) diantaranya:
a. Perencanaan dan analisis SDM
Lewat perencanaan SDM, manajer-manajer berusaha untuk mengantisipasi kekuatan yang akan mempengaruhi persediaan dan tuntutan para karyawan di masa depan
b. Kesetaraan kesempatan kerja
Pemenuhan hukum dan peraturan tentang kesetaraan kesempatan kerja (EEO) mempengaruhi semua aktifitas SDM yang lain dan integral dengan manajemen SDM.
c. Pengangkatan pegawai
Tujuan dari pengangkatan pegawai adalah memberikan persediaan yang memadai atas individu-individu yang berkualifikasi untuk mengisi lowongan pekerjaan di sebuah organisasi.
d. Pengembangan SDM
Dimulai dengan orientasi karyawan baru, pengembangan SDM juga meliputi ketrampilan pekerjaan.
e. Kompensasi dan tunjangan
Kompensasi memberikan penghargaan kepada karyawan atas pelaksanaan pekerjaan melalui gaji, insentif, dan tunjangan. Para pemberi kerja harus memperbaiki dan mengembakan sistem upah dan gaji dasar mereka.
f. Kesehatan, keselamatan, dan keamanan.
Jaminan atas kesehatan fisik dan mental serta keselamatan dan kesehatan para karyawan adalah hal yang sangat penting.
g. Hubungan karyawan dan buruh atau hubungan manajemen
Hubungan para manajer dan karyawan mereka harus ditangani secara efektif apabila para karyawan dan organisasi ingin sukses bersama.
Fungsi manajemen SDM hampir sama dengan fungsi manajemen umum,              yaitu : 
a. Fungsi manajerial
1) Perencanaan (planning)
2) Pengorganisasian (organizing)
3) Pengarahan (directing)
4) Pengendalian (controlling)
b. Fungsi operasional
1) Pengadaan tenaga kerja (SDM)
2) Pengembangan
3) Kompensasi
4) Pengintegrasian
5) Pemeliharaan
6) Pemutusan hubungan kerja

2.2 Teori-teori Mengenai Variabel Independen (X)
2.2.1 Gaya Kepemimpinan Situasional (X1)
	Kepemimpinan (Fridayana Yudiaatmaja, 2013) merupakan suatu kegiatan untuk memengaruhi orang lain. Kepemimpinan merupakan suaru proses untuk memengaruhi aktivitas kelompok. Kepemimpinan merupakan kemampuan memeroleh kesepakatan pada tujuan bersama. Kepemimpinan adalaah suatu upaya untuk antara pemimpin dan pengikutnya. Walaupun cukup sulit menggeneralisir, pada prinsipnya kepemimpinan (leadership) berkenaan dengan seseorang memengaruhi perilaku orang lain untuk suatu tujuan. Tapi bukan berarti bahwa setiap orang yang memengaruhi orang lain untuk suatu tujuan disebut pemimpin. mengarahkan orang lain untuk mencapai tujuan tertentu. Kepemimpinan adalah sebuah hubungan yang saling memengaruhi.
       Secara sederhana, kepemimpinan (Mahadin Shaleh ,2018), adalah setiap usaha untuk memengaruhi, sementara itu kekuasaan dapta diartikan sebagai suatu potensi pengaruh dari seorang pemimpin. Jadi kekuasaan merupakan salah satu sumber seorang pemimpin untuk mendapatkan hak untuk mengajak atau memengaruhi orang lain. Sedangkan otoritas dapat dirumuskan sebagai suatu bentuk khusus dari kekuasaan yang biasanya melekat pada jabatan yang ditempati oleh pemimpin. Dengan demikian, otoritas adalah kekuasaan yang disahkan (legitimatized) oleh suatu peranan formal seseorang dalam suatu organisasi.
Menurut Kadarusman (2012) kepemimpinan (Leadership) dibagi tiga, yaitu: (1) Self Leadership; (2) Team Leadership; dan (3) Organizational Leadership. 
1) Self Leadership yang dimaksud adalah memimpin diri sendiri agar jangan sampai gagal menjalani hidup. 
2) Leadership diartikan sebagai memimpin orang lain. Pemimpinnya dikenal dengan istilah team leader (pemimpin kelompok) yang memahami apa yang menjadi tanggung jawab kepemimpinannya, menyelami kondisi bawahannya, kesediaannya untuk meleburkan diri dengan tuntutan dan konsekuensi dari tanggung jawab yang dipikulnya, serta memiliki komitmen untuk membawa setiap bawahannya mengeksplorasi kapasitas dirinya hingga menghasilkan prestasi tertinggi.   
3) Organizational leadership dilihat dalam konteks suatu organisasi yang dipimpin oleh organizational leader (pemimpin organisasi) yang mampu memahami nafas bisnis perusahaan yang dipimpinnya, membangun visi dan misi pengembangan bisnisnya, kesediaan untuk melebur dengan tuntutan dan konsekuensi tanggung jawab sosial, serta komitmen yang tinggi untuk menjadikan perusahaan yang dipimpinnya sebagai pembawa berkah bagi komunitas baik di tingkat lokal, nasional, maupun internasional
       Menurut Winardi dalam Mahadin Shaleh (2018)  pemimpin adalah seseorang yang karena kecakapankecakapan pribadinya dengan atau tanpa pengangkatan resmi dapat mempengaruhi kelompok yang dipimpinnya untuk mengarahkan usaha bersama ke arah pencapaian sasaran-sarana tertentu.
       Menurut Gibson, Ivancevich, dan Donnelly dalam Mahadin Shaleh (2018) di dalam mempelajari kepemimpinan ada banyak teori yang dapat dijadikan acuan. Salah satunya adalah pendekatan yang menekankan pada sifat pemimpin, antara lain sebagai berikut : 
1) Kecerdasan (intelligence) Salah satu penemuan yang penting ialah bahwa perbedaan kecerdasan yang mencolok antara pemimpin dan pengikutnya mungkin akan tidak fungsional. Suatu kecenderungan umum menunjukkan bahwa pemimpin lebih cerdas dari pengikutnya. 
2) Kepribadian (personality) Beberapa hasil riset menunjukkan bahwa sifat kepribadian seperti keuletan, orisinalitas, integritas pribadi dan kepercayaan diri berkaitan dengan kepemimpinan yang efektif.Individu yang menampilkan kepribadiannya adalah pemimpin yang efektif. 
3) Karakteristik fisik (physical characteristic) Studi tentang hubungan antara kepemimpinan yang efektif dengan karakteristik fisik seperti umur, tinggi, dan berat badan, dan penampilan mengungkapkan hasil yang bertentangan. Di satu sisi, tubuh yang terlalu tinggi dan terlalu berat dibanding ratarata kelompok tentunya tidak menguntungkan untuk mencapai  posisi kepemimpina namun di sisi lain banyak organisasi yang membutuhkan orang dengan fisik yang besar untuk menjamin kepatuhan pengikutnya. 
4) Kemampuan supervisi Kemampuan supervisi didefinisikan sebagai pendayagunaan segala bentuk praktek supervisi secara efektif ditunjukkan oleh persyaratan situasi tertentu. Ciri-ciri kepemimpinan tidak berdiri sendiri, tetapi merupakan kombinasi dalam upaya mempengaruhi pengikut.Interaksi ini mempengaruhi hubungan pemimpin dengan pengikut.
Kepemimpinan adalah kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mempengaruhi manusia baik perorangan maupun kelompok. (Miftah Thoha ,2010).
Dari berbagai pengertian diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpian untuk mempengaruhi dan menggerakkan orang lain untuk bekerjasama mencapai suatu tujuan kelompok.
Roni Rahmat Nugraha (2017),  mengemukan Cara atau teknik seseorang dalam menjalankan kepemimpinan disebut gaya kepemimpinan. Beberapa pengertian kepemimpinan disampaikan oleh Dyah Putri Fuji Lestari Dkk (2015) sebagai berikut:
Menurut Tjiptono (2006:161) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Sementara itu, pendapat lain menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin yang dirasakan oleh orang lain (Hersey, 2004:29). Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan perilaku para anggota organisasi bawahannya (Nawawi, 2003:115)
  Berbagai tipe dan gaya kepemimpinan banyak dijumpai dalam kehidupan seharihari. Dalam melakukan kegiatan menggerakan atau memberikan motivasi kepada bawahannya, berbagai cara dapat dilakukan oleh seorang pemimpin yakni dengan melakukan tindakan-tindakan yang selalu terarah pada pencapaian tujuan organisasi. G.R. Terry yang dikutip oleh Donni dkk (2013), mengemukakan ada enam tipe kepemimpinan:
1) Kepemimpinan Pribadi (Personal Leadership) Dalam tipe ini pimpinan mengadakan hubungan langsung dengan bawahannya,sehingga timbul pribadi yang intim. 
2) Kepemimpinan Non-Pribadi (Non-Personal Leadership) Dalam tipe ini pimpinan tidak mengadakan hubungan langsung dengan bawahannya, sehingga antara atasan dan bawahan tidak timbul kontak pribadi. 
3) Kepemimpinan Otoriter (Authoriterian leadership) Dalam tipe ini pimpinan memperlakukan bawahannya sewenang-menang, karena menganggap diri orang yang paling berkuasa, bawahannya digerakan dengan jalan paksa, sehingga para pekerja dalam melakukan pekerjaannya bukan karena ikhlas melainkan karena takut.
4) Kepemimpinan Kebapakan (Paternal Leadership) Dalam tipe ini pemimpinan memperlakukan bawahannya seperti anak sendiri, sehingga para bawahannya tidak berani mengambil keputusan, segala sesuatu yang pelik diserahkan kepada bapak pimpinan untuk menyelesaikannya. 
5) Kepemimpinan Demokratis (Democratic Leadership) 13 Dalam tipe ini pimpinan selalu mengadakan musyawarah dengan para bawahannya untuk menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang sukar. 
6) Kepemimpian Bakat (Indigenous Leadership) Dalam tipe ini pimpinan dapat menggerakan bawahannya karena mempunyai bakat untuk itu, sehingga bawahannya senang mengikutinya. Tipe ini lahir karena bawaan sejak lahir.  
Menurut Donni dan Suwatno (2013), kepemimpinan dibagi menjadi empat jenis gaya  kepemimpinan yaitu :
1) Kepemimpinan Transaksional Kepemimpinn ini berfokus pada transaksi antar pribadi, antara manajemen dan pegawai, dua karakteristik yamg melandasi kepemimpinan transaksional yaitu: 1) Para pemimpin menggunakan penghargaan kontigensi untuk motifasi para pegawai.
2) Para pemimpin melaksanakan tindakan korektif hanya ketika para bawahan gagal mencapai tujuan kinerja. 
3) Kepemimpinan Kharismatik Kepemimpinan ini menekankan prilaku pemimpin yang simbolis, pesanpesan mengenai visi dan memberikan inspirasi, komunikasi non verbal, daya tarik terhadp nilai-nilai ideologis, stimulasi intelektual terhadap para pengikut oleh pimpinan, penampilan kepercayaan diri sendiri dan untuk kinerja yang melampaui panggilan tugas. 
4) Kepemimpinan Visioner Kepemimpinan ini merupakan kemampuan untuk menciptakan dan mengartikulasikan suatu visi yang realitas, dapat dipercaya, atraktif dengan masa depan suatu organisasi atau unit organisasi yang terus tumbuh dan mengikat.
5) Kepemimpinan Tim Menjadi pemimpin efektif harus mempelajari ketrrampilan seperti kesabaran untuk membagi informasi, percaya pada orang lain, menghentikan otoritas dan memahami kapan harus melakukan intervensi. 
Menurut House Robbins yang dikutip oleh Donni dan Suwatno (2013), gaya kepemimpinan dapat dibagi menjadi empat yaitu:
1) Kepemimpinan Direktif Kepemimpinan ini membuat bawahan agar tahu apa yang diharapkan pimpinan dari mereka, menjadwalkan kerja untuk dilakikan, dan memberi bimbingan khusus mengenai bagaimana menyelesaikan tugas. 
2) Kepemimpinan yang Mendukung Kepemimpinan ini bersifat ramah dan menunjukkan kepedulian akan kebutuhan bawahan. 
3) Kepemimpinan Partisipatif. Kepemimpinan ini berkonsultasi dengan bawahan dan menggunakan saran mereka sebelum mengambil keputusan. 
4) Kepemimpnan Berorientasi pada Prestasi Kepemimpinan ini menetapkan tujuan yang menantang dan mengharapkan bawahan untuk berprestasi pada tingkat tertinggi mereka
M. S. P. Hasibuan (2011), terdapat 3 gaya kepemimpinan yaitu :
a. Kepemimpinan Otoritas, adalah jika kekuasaan atau wewenang sebagian besar 
mutlak tetap berada pada pimpinan atau kalau pimpinan itu menganut sistem sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dari kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh pimpinan, bawahan tidak diikutsertakan untuk memberikan saran, ide dan pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. 
b. Kepemimpinan Partisipatif, adalah apabila dalam kepemimpinannya dilakukan dengan cara persuasiv, menciptakan kerjasama yang serasi, menumbuhkan loyalitas dan partisipasi para bawahan. Pimpinan memotivasi bawahan agar merasa ikut memiliki instansi atau organisasi.
c. Kepemimpinan Delegatif, adalah seorang pemimpin mendelegasikan wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap, dengan demikian bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa dalam melaksanakan pekerjaannya. Pemimpin tidak peduli cara bawahan mengambil keputusan dan mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan kepada bawahan.
Paul Hersey dan Ken Blanchard (Stephen P. Robbins,2008) telah mengembangkan suatu model kepemimpinan yang telah memperoleh pengikut yang kuat di kalangan spesialis pengembangan manajemen, yaitu Model yang disebut teori kepemimpinan situasional. Kepemimpinan situasional merupakan suatu teori kemungkinan yang memusatkan perhatian pada pengikut (Stephen P. Robbins, 2008). 
Hersey dan Blanchard (Stephen P. Robbins,2008)  empat perilaku pemimpin situasional yang spesifik: 
1) Memberitahukan (Telling)
2)  menjual,(selling)
3)  berperan serta, (participating)
4)  mendelegasikan (delegation)
Memberitahukan (orientasi tugas tinggi-hubungan rendah). Pemimpin itu mendefinisikan peran dan memberitahukan kepada orang-orangya apa, bagaimana, kapan, dan di mana berbagai tugas harus dilakukan. Perilaku ini menekankan pada perilaku pengarah (direktif). Menjual (orientasi tugas tinggi-hubungan tinggi). Pemimpin memberikan baik perilaku pengarah maupun perilaku pendukung. Berperan-serta (orientai tugas rendah-hubungan tinggi). Pemimpin dan pengikut bersama-sama mengambil keputusan, dengan peran utama dari pemimpin adalah mempermudah berkomunikasi. Mendelegasikan (orientasi tugas rendah-hubungan rendah).  Pemimpin memberikan sedikit pengarahan dan dukungan. 
Komponen akhir dalam teori Hersey dan Blanchard ( Stephen P. Robbins,2008)  adalah mendefiniskan empat tahap kesiapan pengikut:
1) R1 Orang yang tidak mampu maupun tidak bersedia mengambil tanggung jawab untuk melakukan sesuatu. Mereka tidak kompeten atau tidak yakin.
2) R2 Orang-orang yang tidak mampu tetapi bersedia melakukan tugas pekerjaan yang perlu. Mereka termotivasi tetapi dewasa ini kekurangan keterampilan yang memadai.
3) R3 Orang-orang yang mampu tetapi tidak bersedia melakukan apa yang diinginkan oleh pemimpin.
4) R4 Orang-orang mampu dan bersedia melakukan apa yang diminta pada mereka.
2.2.2 Kompensasi (X2)
1) Pengertian Kompensasi 
Menurut T. Hani Handoko (2005:155) kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka.  Aritonang (2005:2) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada instansi. Selanjutnya menurut Slamet (2007: 261) Kompensasi merupakan setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada pegawai sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi. Kompensasi merupakan penghargaan yang berwujud finansial dan gaji dipertimbangkan dalam pemilihan karir karena memang tujuan utama seseorang bekerja adalah memperoleh gaji. 
2) Jenis-Jenis Kompensasi 
Jenis kompensasi dibagi dalam dua kelompok yaitu kompensasi langsung dan
tidak langsung, menurut Slamet (2007): 
a) Kompensasi langsung diantaranya: 
(b) Gaji pokok yang merupakan kompensasi dasar yang diterima seorang karyawan biasanya berupa upah atau gaji. Sedangkan gaji merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada pegawai secara teratur. 
(c) Penghasilan tidak tetap merupakan jenis kompensasi yang dihubungkan dengan kinerja individual, tim, atau dengan suatu organisasional. Contoh dari penghasilan tidak tetap: 
(1) Bonus, merupakan pembayaran ekstra tepat waktu diakhir sebuah periode, dimana akan dilakukan penilaian kinerja pekerjaan.
(2) Komisi, merupakan sebuah kompensasi untuk mencapai target penjualan tertentu. 
(3) Opsi saham, merupakan suatu bentuk kompensasi yang memungkinkan karyawan untuk membeli sebagian saham instansi milik karyawan dengan harga khusus. 
(4) Insentif, merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada pegawai karena kinerjanya melebihi standar yang telah ditentukan. 
(5) Pembagian keuntungan, merupakan bagian keuntungan instansi untuk dibayarkan kepada karyawan. 
2) Kompensasi tidak langsung, diantaranya: 
(b)  Tunjangan karyawan 
  Tambahan hak istimewa selain pembayaran kompensai seperti pembayaran tidak masuk kantor (pelatihan, cuti kerja, sakit, liburan hari merah, acara pribadi, masa istirahat, asuransi kesehatan, dan program pensiun). 
(c)  Tunjangan Jabatan 
Tambahan hak istimewa selain pembayaran kompensasi dan tunjangan karyawan.    Menurut T. Hani Handoko (2011) kompensasi dibedakan menjadi  beberapa macam, antara lain: 
(1) Kompensasi Langsung (direct compensation) terdiri dari:  Kompensasi dasar yang diterima oleh karyawan, biasanya sebagai gaji atau upah, disebut gaji pokok.  Gaji merupakan bayaran yang konsisten dari satu periode ke periode lain dengan tidak memandang jam kerja. Upah merupakan bayaran yang secara langsung dihitung berdasarkan jumlah waktu jam kerja. 
(2) Kompensasi Tidak Langsung (Kompensasi Pelengkap) 
Kompensasi pelengkap (Fringe Benefits) merupakan bentuk penyediaan paket benefits dan penyelenggaraan program-program pelayanan karyawan. 
Adapun indikator-indikator kompensasi yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah kompensasi tidak langsung (kompensasi pelengkap) yang diambil dari T. Hani Handoko (2011) sebagai berikut: 
(1) Pembayaran upah untuk waktu tidak bekerja (time off benefits) Merupakan periode-periode waktu bilamana karyawan tidak bekerja tetap dibayar. ( Misalnya: istirahat on-the-job, sakit, liburan & cuti dll ). 
(2) Perlindungan ekonomis terhadap bahaya 
Bentuk perlindungan/jaminan keamanan terhadap bahaya pertama yang secara umum sering diperhatikan dalam suatu instansi pemerintah. (Misalnya: asuransi jiwa, asuransi kesehatan dll ). 
(3) Program-program pelayanan karyawan (fasilitatif) 
      Pelayanan-pelayanan fasilitatif adalah kegiatan-kegiatan yang secara normal harus dilakukan karyawan sendiri dalam kehidupan sehari-harinya dan menyediakan berbagai bentuk pelayanan untuk memenuhi berbagai kebutuhan yang terus menerus. (Misalnya: Program-program rekreasi, tersedianya Cafetaria, disediakan perumahan dll).
(4) Pembayaran Kompensasi yang ditetapkan secara legal 
    Masyarakat melalui pemerintah mempunyai kepentingan atas tingkat minimum kondisi dan situasi tempat kerja dalam arti perlindungan akan bahaya-bahaya kerja yang mengancam bagi kehidupanya. (Misalnya: pemberian pesangon bagi karyawan yang diputus hubungan kerjanya, pembayaran asuransi tenaga kerja dan perawatan kesehatan secara periodik dll)
2.2.3 Produktifitas Kerja (Y)
1) Pengertian Produktivitas Kerja
Produktivitas tenaga kerja sebagai suatu konsep menunjukkan adanya kaitan antara hasil kerja denga waktu yang dibutuhkan. Untuk menghasilkan produk dari seorang tenaga kerja. Pengertian produktivitas yang paling sederhana menunjukkan kaitan antara hasil kerja dengan waktu yang dibutuhkan untuk menghasilkan produk dari seseorang.
Sutrisno (2009), produktivitas secara umum diartikan sebagai hubungan antara keluaran (barang ± barang atau jasa) dengan masukan (tanaga kerja, bahan, uang). Masukan sering dibatasi dengan tenaga kerja, sedangkan kuluaran diukur dalam kesatuan fisik, bentuk dan nilai. 
Sutrisno (2017), produktivitas kerja merupakan sikap mental. Sikap mental yang selalu mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada. Suatu keyakinan bahwa seseorang dapat melakukan pekerjaan lebih baik hari ini daripada hari kemarin dan hari esok lebih baik daripada hari ini. 
Hasibuan dalam Busro (2018), produktivitas adalah perbandingan antara output (hasil) dengan input (masukan). Jika produktivitas naik akan meningkatkan efisiensi (waktubahan-tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan adanya peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya.
Menurut Sinungan dalam Busro (2018), produktivitas kerja merupakan kemampuan seseorang atau sekelompok orang untuk menghasilkan barang dan jasa dalam waktu tertentu yang telah ditentukan atau sesuai dengan rencana. Kemampuan disini menurut peneliti bisa diartikan sebagai kemampuan fisik atau bisa juga disebut kemampuan keterampilan. Dalam kamus besar bahasa Indonesia keterampilan diartikan sebagai kecakapan untuk menyelesaikan tugas.
Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja merupakan perbandingan hasil yang diperoleh melalui dengan peranan serta tenaga kerja persatuan waktu atau jumlah tenaga kerja yang dipergunakan persatuan waktu.
3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja
Untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan, maka perusahaan perlu memperhatikan faktor – faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. Terdapat banyak teori yang memuat tentang faktor – faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. Oleh karena itu peneliti akan mengutip beberapa teori mengenai faktor – faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. 
Menurut Simanjuntak dalam Sutrisno (2017), faktor – faktor yang mempengaruhi produktivitas, yaitu : 1. Pelatihan 2. Mental dan kemampuan fisik karyawan 3. Hubungan antara atasan dan bawahan Menurut Anoraga dalam Busro (2018:346-348), faktor – faktor yang mempengaruhi produktivitas, antara lain: 
1) Motivasi kerja karyawan 
2) Pendidikan 
3) Disiplin kerja 
4) Keterampilan 
5) Sikap etika kerja 
6) Kemampuan kerja sama 
7) Gizi dan kesehatan 
8) Tingkat penghasilan 
9) Lingkungan kerja dan iklim kerja 
10) Kecanggihan teknologi yang digunakan 
11) Faktor – faktor produksi yang memadai 
12) Jaminan sosial 
13) Manajemen dan kepemimpinan 
14) Kesempatan berprestasi 
Menurut Ravianto (2014), faktor – faktor yang mempengaruhi produktivitas, antara lain:
1) Pendidikan 
2) Keterampilan 
3) Disiplin 
4) Sikap 
5) Etika kerja 
6) Motivasi 
7) Gaji 
8) Kesehatan 
9) Teknologi 
10) Manajemen 
11) Kesempatan berprestasi 
Dari pendapat para ahli diatas mengenai faktor – faktor yang mempengaruhi produktivitas, dapat disimpulkan bahwa yang memiliki persamaan ada 10 faktor, antara lain:
1) Mental dan kemampuan fisik karyawan 
2) Hubungan antara atasan dan bawahan / manajemen dan kepemimpinan 
3) Motivasi kerja karyawan 
4) Pendidikan
5) 5.Disiplin kerja 
6) Keterampilan 
7) Sikap etika kerja 
8) Gizi dan kesehatan 
9) Tingkat penghasilan/gaji 
10) Kecanggihan teknologi yang digunakan.
 Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja menurut buku Pengantar Produktivitas yang dikeluarkan Departemen Tenaga Kerja RI (2007) antara lain:
1) Sikap mental yang berupa :
a) Motivasi kerja, yaitu suatu dorongan kehendak yang mempengaruhi tenga kerja untuk berusaha meningkatkan produktivitas kerja karena adanya keyakinan bahwa peningkatan produktivitas mempunyai manfaat bagi dirinya.
b) Disiplin kerja, sikap atau tingkah laku berupa kepatuhan dan ketaatan secara sadar  terhadap aturan yang berlaku pada lingkungan kerja karena adanya keyakinan dengan adanya aturan-aturan itu tujuannya dapat tercapai.
c) Etika kerja, yaitu seperangkat nilai-nilai atau norma-norma yang diterima sebagai pedoman, pola tingkah laku tenaga kerja.
2) Pendidikan 
Pada umumnya orang yang memiliki tingkat pendidikan yang lebih tinggi akan mempunyai wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti produktivitas.
3) Keterampilan
Pada aspek tertentu apabila tenaga kerja makin terampil maka akan lebih mampu bekerja serta akan menggunakan fasilitas kerja dengan baik.
4) Manajemen
Pengertian manajemen dapat diartikan sebagai sistem yang digunakan oleh pimpinan dalam mengelola ataupun memimpin serta mengendalikan karyawan bawahannya.
5) Tingkat Penghasilan
Apabila tingkat penghasilan memadai dapat menimbulkan kosentrasi kerja dan kemampuan kerja yang dimiliki dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan produktivitas kerja.
6) Gizi dan kesehatan
Apabila tenaga kerja terpenuhi kebutuhan gizi dan berbadan sehat, maka akan lebih giat dalam bekerja.
7) Jaminan Sosial
Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu perusahaan kepada karyawan dimaksud untuk meningkatkan pengabdian dan semangat kerja.
8) Lingkungan dan Iklim Kerja
Lingkungan dan iklim kerja yang baik akan mendorong karyawan untuk betah bekerja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk melakukan pekerjaan dengan baik ke arah peningkatan produktivitas.
9) Sarana Produksi
Mutu sarana produksi berpengaruh pada peningkatan produktivitas. Apabila sarana produksi yang digunakan tidak baik kadang-kadang dapat menimbulkan pemborosan bahan yang dipakai
10) Teknologi
Apabila teknologi yang dipakai adalah tepat dan sudah maju tingkatannya akan memungkinkan tepat waktu dalam penyelesaian produktivitas.
11) Kesempatan berprestasi
Seorang karyawan bekerja tentunya mengharapkan peningkatan karir atau pengembangan potensi dari pribadinya yang nantinya akan membatasi bagi dirinya dan organisasinya. 
4 Pengukuran Produktivitas
Menurut Burhanuddin Yusuf (2015) produktivitas dapat diukur melalui beberapa faktor yaitu sebagai berikut: 
1) Pengetahuan, konsep pengetahuan lebih berorientasi pada inteligensi, daya pikir dan penguasaan ilmu. Pengetahuan merupakan akumulasi hasil proses pendidikan baik yang diperoleh secara formal maupun non – formal yang memberikan kontribusi pada seseorang didalam pemecahan masalah, termasuk dalam melakukan atau menyelesaikan pekerjaan, sehingga seorang karyawan diharapkan mampu melakukan pekerjaan secara produktif. 
2) Keterampilan, yaitu kemampuan dan penguasaan teknis operasional mengenai bidang tertentu yang bersifat kekaryaan. Keterampilan berkaitan dengan kemampuan seseorang untuk melakukan atau menyelesaikan pekerjaan yang bersifat teknis. Dengan kemampuan yang dimiliki seorang karyawan diharapkan mampu menyelesaikan pekerjaan secara produktif. 
3) Kemampuan, konsep ini jauh lebih luas karena dapat mencakup sejumlah kompetensi. Pengetahuan dan keterampilan termasuk faktor pembentuk kemauan.
4) Sikap, merupakan suatu kebiasaan yang dimiliki pola. Pola tersebut memiliki implikasi positif dalam hubungan dengan perilaku kerja seseorang. Perilaku manusia ditentukan oleh sikap – sikap yang telah tertanam dalam diri karyawan sehingga dapat mendukung kerja yang efektif. 
     Menurut Edy Sutrisno (2017), indikator produktivitas antara lain: 
1) Kemampuan 
2) Meningkatkan hasil yang dicapai
3) Semangat kerja 
4) Pengembangan diri 
5) Mutu 
6) Efisiensi 
2.3 Hasil-hasil Penelitian Yang Relevan
2.3.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Situasional terhadap Produktivitas Kerja
Margaretha Dadi Lado Ronald P C Fanggidae  dan Tarsisius Timuneno (2019), penelitiannya menyumpulkan bahwa Gaya kepemimpinan situasional PDAM Kota Kupang, terdiri dari empat indikator yaitu Telling-Directing, Selling-Coaching, Participating-Supporting dan Delegating secara keseluruhan menunjukan capaian variabel sangat tinggi, sedangkan produktivitas kerja terdiri dari tiga indikator yaitu Kuantitas kerja, Kualitas kerja dan Ketepatan waktu secara keseluruhan menunjukan capaian variabel sangat tinggi. Hasil Pengujian hipotesis membuktikan bahwa variabel Gaya kepemimpinan situasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan PDAM Kota Kupang, yaitu semakin tinggi Gaya kepemimpinan situasional maka produktivitas kerja karyawan semakin meningkat. Nilai koefisien determinasi yang dihasilkan dari perhitungan adalah sebesar 0,564 Hal itu menunjukkan bahwa Variabel Gaya kepemimpinan situasional mampu menjelaskan variabel produktivitas kerja karyawan sebesar 56,4% dan sisanya 43,6% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lainnya yang tidak diungkapkan dalam penelitian ini.
Shinta Wahyuningsih (2014) Gaya kepemimpinan merupakan salah satu karakteristik penting dalam kinerja perusahaan. Pemilihan gaya kepemimpinan yang dianut dalam sebuah perusahaan akan mempengaruhi hasil kinerja dari karyawan pada perusahaan tersebut. Utamanya produktivitas kerja karyawannya yang merupakan salah satu indikator baik tidaknya suatu kinerja perusahaan.
Namun diperlukan gaya kepemimpinan yang tidak hanya membuat karyawan tahu dan paham mengenai tugas dan tanggung jawabnya saja dalam perusahaan tapi juga suatu gaya kepemimpinan yang bisa membuat atasan dengan bawahan berinteraksi timbal balik sehingga tercipta kondisi kerja yang produktive dan kondusif. Gaya kepemimpinan situasional memiliki dua orientasi yakni tugas dan hubungan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah gaya kepemimpinan situasional baik yang berorientasi tugas maupun hubungan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan dengan menggunakan metode regresi linier berganda. Hasil studi menunjukkan bahwa semua uji yang digunakan mempunyai hasil yang positif. Artinya, gaya kepemimpinan situasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Baik gaya kepemimpinan yang berorientasi tugas maupun gaya kepemimpinan yang berorientasi hubungan. Kata
2.3.2 Kekurangan dan Kelebihan Gaya Kepemimpinan Situasional 
Kepemimpinan situasional dapat diterapkan di mana pun. Dengan kepemimpinan situasional, lingkungan kerja akan lebih efektif serta nyaman karena budaya serta cara menajemennya dibentuk oleh pemimpin mengikuti kesiapan dan kebutuhan tim. Hal ini mempengaruhi kinerja karyawan secara keseluruhan. Dibalik itu semua terdapat kekurangan dan kelebihan gaya kepemimpinan situasional dibandingkan dengan gaya kepemimpinan lainnya:
a. Kelebihan
a) menyelaraskan tine kerja yang umum
b) menonjolkan pengaruh multi arah
c) memanfaatkan penugasan yang spesifik sebagai ukuran kinerja ketimbang menyeragamkan penugasan untuk banyak individu yang berbeda
d) memungkinkan pemimpin mendorong perubahan perilaku secara efektif 
e) mempercepat laju dan kualitas [engembangan karyawan
f) mengajarkan para pemimpin untuk menafsirkan dan menanggapi lingkungan mereka secara akurat dan efektif
b. Kekurangan
a) kebingunan dalam kelompok ketika pemimpin harus mengubag pendekatannya untuk satu anggota tim, bawahannya dapat mempertanyakan maksud daripendekatan tersebut.
b) Dapat mengganggu semangat tim dan hubungan dengan pemimpin
c) Berpotensi jadi tindakan manipulatif dan koersif jika tidak dilakukan dengan cermat dan hati hati oleh pemimpin 
2.3.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Produktivitas Kerja
Hasil penelitian ini Zuchri Abdussamad (2014) menunjukan bahwa:
a. Peningkatan produktivitas kerja melalui kompensasi pada PT. Asuransi Jiwasraya Gorontalo secara simultan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawainya ditunjukkan koofiensi derterminasi r2 = 0.512 atau sebesar 51,2% dan sisanya 48,8% dipengaruhi oleh faktor lain; 
b. Peningkatan produktivitas karyawan melalui kompensasi berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan ditunjukan oleh (t hitung = 6,061). Hal ditunjukkan oleh hasil regresi dimana nilai β 0,578 Hasil ini menunjukkan bahwa dengan kebijakan pemberian kompensasi yang tepat dan diterima oleh karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan PT. Jiwasraya (Persero) Gorontalo.
Rikawati Ginting Munthe (2018), Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas Pegawai Honorer Rumah Sakit Umum Daerah (Rsud) Sidikalang, Jurnal Ilmiah Skylandsea, Volume 2 No. 2 Juli..Berdasarkan hasil analisis regresi linier sederhana kompensasi berpengaruh terhadap produktivitas. Pada hasil uji parsial (uji t) pengaruh kompensasi menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas yang ditunjukkan dengan t hitung = 2, 145 dan t tabel = 2,009 dengan signifikansi (Sig) 0,037 < 0,05. Artinya variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap produktivitas pegawai. Pada hasil uji koefisien determinasi (R2 ) pengaruh kompensasi terhadap produktivitas pegawai adalah rendah dimana diperoleh R square sebesar 0,84 atau 8,4%. Artinya pengaruh kompensasi terhadap produktivitas pegawai adalah sebesar 8,4% dan sisanya sebesar 91,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini
2.3.4 Pengaruh Kepemimpinan Situasional dan Kompensasi terhadap Produktivitas
  Ryan Rinaldi Krisna (2015) Hasil penelitian menunjukan bahwa: 
a) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi insentif dengan produktivitas kerja karyawan divisi CRM pada PT Krakatau Steel (Persero) Tbk, dengan koefisien regresi sebesar 0,156, koefisien determinasi R2 sebesar 0,051, dan harga thitung 3,027 > ttabel 1,653;
b) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi tunjangan dengan produktivitas kerja karyawan divisi CRM pada PT Krakatau Steel (Persero) Tbk, dengan koefisien regresi sebesar 0,153, koefisien determinasi R2 sebesar 0,027, dan harga thitung 2,196 > ttabel 1,653; 
c) terdapat pengaruh negatif tetapi tidak signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap produktivitas kerja karyawan divisi CRM pada PT Krakatau Steel (Persero) Tbk, dengan koefisien regresi sebesar –0,103, koefisien determinasi R2 sebesar 0,012, dan harga thitung -1,423 <ttabel 1,653; (4) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi insentif, kompensasi tunjangan dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama terhadap produktivitas kerja karyawan divisi CRM pada PT Krakatau Steel (Persero) Tbk, dengan koefisien korelasi ganda sebesar 0,148, koefisien determinasi Adjusted R2 sebesar 0,064, dan harga Fhitung 4,932 > Ftabel 2,604.
             Adib Burhanudin (2021) hasil penelitiannya bertujuan untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan situasional dan kompensasi terhadap produktivitas kerja karyawan melalui motivasi kerja pada PT. Albisindo Timber Kudus. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Pengumpulan data pada penelitian ini yaitu menggunakan kuesioner dengan online. Populasi pada penelitian ini adalah para karyawan produksi PT. Albisindo Timber Kudus. Jumlah karyawan produksi yang ada di PT. Albisindo Timber Kudus sebanyak 110 karyawan. Pengambilan sampel dilakukan menggunakan teknik accidental sampling dengan jumlah responden 86 karyawan produksi dengan penentuan jumlah sampel menggunakan metode Slovin. Alat uji yang digunakan adalah Smart PLS v.3.2 dengan metode analisis SEM (Structural Equation Modeling) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel gaya kepemimpinan situasional terhadap motivasi kerja karyawan, selanjutnya variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan, selanjutnya variabel gaya kepemimpinan situasional tidak terdapat pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan, selanjutnya variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan, selanjutnya variabel motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan antara terhadap produktivitas kerja karyawan.
2.4. Kerangka Berfikir dan Hipotesis
Perkembangan tren industri yang terus berubah menuntut seorang pemimpipn mampu beradaptasi dan bersaing dengan organisasi atau perusahaan lainnya. Kepemimpinan situasional seorang pemimpin berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Kepemimpinan situasional memberikan arahan dan dorongan bagi tim agar berhasil mengerjakan tugas yang dibebankan kepada mereka. 
Kompensasi menjadi salah satu faktor pendorong utama bagi karyawan untuk melakukan tugasnya di sebuah organisasi. Kompensasi yang memadai akan menimbulka kepuasan terhadap karyawan. Dengan adanya kepuasan tersebutu tentu dapat meningkatkan produktivitas sebuah organisasi. Sebuah organisasi harus memperhatikan segala kebutuhan organisasi guna mempertahankan pegawai dan mencapai produktivitas yang tinggi. Hipotesis dapat diajukan sebagai berikut :
1) Terdapat pengaruh yang signifikan Kepemimpinan Situasional Terhadap Produktifitas Kerja Karyawan PT SDS Bandung.
2) Terdapat pengaruh yang signifikan Kompensasi Terhadap Produktifitas Kerja Karyawan PT SDS Bandung.
3) Terdapat pengaruh yang signifikan Kepemimpinan Situasional dan Kompensasi secara bersama-sama Terhadap Produktifitas Kerja Karyawan PT SDS Bandung.


Kepemimpinan Situasional (variabel bebas X1)


       Produktifitas Karyawan (variabEl terikat Y)




Kompensasi (variabel bebas X2)





Gambar 2.1 Kerangka Berpikir
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