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ABSTRACTS

Karyawan atau pegawai merupakan bagian yang terpenting dalam menentukan tingkat keberhasilan suatu perusahaan. Menurunnya kinerja karyawan secara langsung ataupun tidak dapat berpengaruh kinerja perusahaan secara keseluruhan. Banyak faktor pendukung untuk meingkatkan kinerja karyawan, antara lain hubungan industrial, gaya kepemimpinan dan kompensasi yang diberikan. Faktanya banyak perselisihan yang terjadi di dalam suatu perusahaan, khususnya antara pihak manajemen dengan karyawan. Perselisihan kerap timbul karena berbagai macam faktor, diantaranya kecemburuan sosial, gaya kepemimpinan yang tidak baik, masalah pemberian kompensasi, kurangnya komunikasi antara perusahaan terhadap karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh hubungan industrial terhadap kinerja karyawan, peran gaya kepemimpinan transformasional dan kompensasi dalam pengaruh hubungan industrial terhadap kinerja karyawan, dan pada CV. Agar Sari Jaya Karangploso Malang. Penelitian ini bersifat eksplanatori. Sampel pada penelitian ini menggunakan sampel jenuh  sebanyak 80 responden karyawan yang bekerja pada CV. Agar Sari Jaya Karangploso Malang. Hasil analisis Partial Least Square (PLS) penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan industrial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, gaya kepemimpian transformasional memperkuat pengaruh hubungan industrial terhadap kinerja karyawan, dan kompensasi memperkuat pengaruh hubungan industrial terhadap kienerja karyawan pada CV. Agar Sari Jaya Karangploso Malang.
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PENDAHULUAN

Karyawan perusahaan memerlukan manajemen untuk menciptakan kinerja  yang tinggi dalam pengembangan perusahaan. Hal ini digunakan untuk membangun dan meningkatkan kinerja karyawan di dalam lingkungannya. Keberhasilan perusahaan tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu faktor penting adalah karyawan. Karyawan merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat perencanaan sampai dengan evaluasi yang mampu memanfaatkan sumber daya lainnya yang dimiliki oleh organisasi atau perusahaan (Lewa dan Subowo, 2005). Dengan memiliki karyawan yang terampil dan handal akan menciptakan efisiensi dalam perusahaan. Efisiensi ini dapat terjadi karena karyawan mengoperasikan mesin dan teknologi lainnya sesuai dengan ketentuan dan menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik dan benar. Selain itu, karyawan yang terampil, handal dan cekatan akan menghindarkan perusahaan dari pengeluaran biaya (cost) yang tidak perlu untuk memperbaiki mesin dan teknologi lainnya akibat kesalahan yang disebabkan oleh faktor manusia atau human error (Tria, 2012).
Kinerja merupakan hasil dari perbuatan dan kemampuan yang dilakukan oleh seseorang. Kinerja karyawan akan tercapai jika karyawan merasa puas atas pekerjaanya (Robbin dan Judge, 2008). Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai. Menurunnya kinerja karyawan secara langsung ataupun tidak dapat berpengaruh kinerja perusahaan secara keseluruhan. Kinerja karyawan tidak serta merta berjalan mulus begitu saja, ada faktor lain yang secara langsung ataupun tidak mempengaruhi hal tersebut. Faktanya banyak perselisihan yang terjadi di dalam suatu organisasi, khususnya antara pihak manajemen dengan karyawan. Perselisihan ini timbul karena berbagai macam faktor, diantaranya kecemburuan sosial, gaya kepemimpinan yang tidak baik, masalah pemberian kompensasi, kurangnya komunikasi antara perusahaan terhadap karyawan. Dengan adanya hubungan industrial yang tidak baik maka akan berakibat menurunnya produktivitas disuatu perusahaan (Payaman, 2003). Prakteknya hubungan industrial dan karyawan  dipengaruhi oleh pemimpin dalam sebuah organisasi.. Hal ini dibuktikan gaya kepemimpinan dapat meningkatkan hubungan industrial yang baik tetapi dianjurkan perlunya pendekatan situasional terhadap pengikutnya (Genty dan Kabiru, 2014).
Penelitian lain mengungkapkan hubungan industri kinerja dan kinerja karyawan dalam suatu organisasi dipengaruhi sistem kompensasi (Qianqian dkk., 2015). Kompensasi adalah output dan manfaat yang karyawan terima dalam bentuk gaji, upah dan imbalan untuk meningkatkan kinerja (Rizal dkk., 2014). Fenomena yang terjadi, kinerja karyawan pada CV. Agar Sari Jaya belum sesuai dengan apa yang harapkan oleh manajemen. Permasalahan kerap terjadi karena  kecemburuan sosial diantara karyawan satu dengan karyawan lain. Banyak karyawan beranggapan mereka bekerja sesuai dengan beban kerja, menyelesaikan dan mendapatkan hak mereka (gaji) tanpa melihat apakah hasil yang di kerjakan sesuai dengan harapan perusahaan atau tidak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji model hubungan industrial terhadap kinerja karyawan dengan pemoderasi gaya kepemimpinan transformasional dan kompensasi.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
A. Kinerja karyawan
Kinerja merupakan  hasil kerja yang dicapai seseorang  individu yang disesuaikan dengan peran/tugas individu tersebut dalam suatu organisasi  pada periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan nilai atau standar tertentu dari perusahaan dimana individu tersebut bekerja untuk mencapai suatu tujuan (Hakim, 2006). Mangkunegara (2006) menyatakan, kinerja karyawan (employee performance) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, sedangkan (Ruky, 2001) menyatakan, kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan karyawan / pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut (Yubersius, 2014) Kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dengan standar yang telah ditentukan.
B. Hubungan Industrial
Industrial relation atau yang lebih dikenal dengan hubungan industrial adalah hubungan antara semua pihak yang tersangkut atau berkepentingan atas proses produksi barang atau pelayanan jasa disuatu perusahaan atau organisasi (Payaman, 2003). Hubungan Industrial merupakan sebuah sistem yang kompleks, yang pada dasarnya merupakan hubungan antara pelaku dalam proses produksi barang dan jasa, baik pelaku terdiri dari perusahaan atau organisasi, karyawan/ perkerja dan pemerintah termasuk masyarakat (Wahyu, 2010). Penelitian Genty dan Kabiru (2014) Hubungan industrial adalah organisasi yang kompleks yang memiliki tujuan yang ditetapkan oleh suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Penelitian yang di lakukan (Lu dkk., 2009) memberikan bukti empiris bahwa industrial relation memberikan efek positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan tetapi tidak profitabilitas.
C. Gaya Kepemimpinan Transformasional
Gaya Kepemimpinan Transformasional merupakan kemampuan seseorang untuk menginsipirasi kepada sumber daya manusia yang lain dalam organisasi untuk mencapai sesuatu melebihi apa yang direncanakan oleh organisasi (Solihin, 2009). Para pemimpin transformasional lebih mengandalkan kharisma dan kewibawaan (referent power) dalam menjalankan kepemimpinanya. Penelitian Tria (2012) kepemimpinan transformasional memotivasi bawahan untuk berbuat lebih baik dari apa yang bisa dilakukan, dengan kata lain dapat meningkatkan kepercayaan atau keyakinan diri bawahan yang nantinya akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. Gaya kepemimpinan transformasional atau karismatik menekankan perilaku perilaku yang simbolis, memberikan pesan-pesan visi dan inspirasi, komunikasi nonverbal, nilai-nilai idiologis, stimulasi intelektual terhadap para pengikut oleh pemimpin, penampilan kepercayaan diri sendiri, serta harapan pemimpin akan pengorbanan diri para pengikut untuk kinerja yang melampaui panggilan tugas (Kreitner dan Kinicki, 2005). Penelitian selanjutnya dilakukan oleh (Walumbwa dkk., 2004) dengan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional memberikan keberhasilan hubungan industrial dalam mempengaruhi hasil kerja karyawan.
D. Kompensasi
Kompensasi merupakan seluruh balas jasa baik berupa uang, barang ataupun kenikmatan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan atas kinerja yang disumbangkan kepada perusahaan (Kadarisman, 2012). Lebih lanjut kompensasi merupakan pemberian atau, pembayaran untuk pelayanan yang telah diberikan oleh karyawan (Mangkunegara, 2006). Dalam sebuah organisasi, kompensasi merupkan faktor penting yang mempengaruhi bagimana dan mengapa orang-orang memilih bekerja di sebuah organisasi daripada organisasi yang lain (Mathis dan Jackson, 2006).
E. Hipotesis

Gambar.1 Kerangka Konseptual
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H1   : Hubungan Industrial berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
H2 : Gaya Kepemimpinan Transformasional memperkuat signifikan pengaruh Hubungan Industrial terhadap Kinerja Karyawan.
H3 : Kompesasi memperkuat signifikan pengaruh Hubungan Industrial terhadap Kinerja Karyawan.
	
METODOLOGI
Penelitian ini menggunakan jenis eksplanatori yang mendasarkan pada teori atau hipotesis untuk menguji suatu fenomena yang terjadi (Cooper dan Schindler, 2003). Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan yang bekerja pada CV. Agar Sari Jaya Karangploso Malang. Dalam penelitian ini digunakan adalah 80 responden. Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan data dengan menyebarkan kuesioner secara langsung kepada responden. Daftra pertanyaan terkait dengan item-item variabel hubungan industrial, gaya kepemimpinan transformasional, kompensasi dan kinerja karyawan.

DEFINISI OPERASIONAL
Adapun yang menjadi indikator dalam penelitian ini adalah :
1. Hubungan Industrial (X1)
a) Kondisi kerja, b) Ketersedian fasilitas, c)  Penanganan keluahan, dan d0 Hubungan dengan atasan (Kurubetti dan Nagendra, 2014), (Kuzu dan Özilhan, 2014)
2. Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2)
a) Inspirasional, b) Kharismatik, c) Stimulus intelektual, d) Perhatian individu (Jacqueline dkk., 2012) (Nurdin, 2011)
3. Kompensasi (X3)
a) Kebenaran dan keadilan, b) Biaya hidup, c) Insentif, dan d) Tunjangan (Mondy, 2008)
4. Kinerja karyawan (Y)
a) Kualitas, b) Kuantitas, c) Pengetahuan dan Keterampilan, dan d) Ketepatan waktu (Robbin dan Judge, 2008)

HASIL DAN PEMBAHASAN
	Hasil olah data dengan menggunakan alat bantu software SmartPLS, diperoleh hasil output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan antara konstrukhubungan industrial, gaya kepemimpinan transformasional, kompensasi dan kinerja karyawan yang tampak pada gambar berikut ini :
Gambar.2 Full Model Penelitian
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Uji validitas & Reabilitas
Tabel.1 Hasil Uji Validitas & Reliabilitas
	Variabel
	Indikator
	Hasil Uji
	Keterangan
	Composite Reliability

	Hubungan Industrial
	X1.1
	0,858
	Valid
	0,916

	
	X1.2
	0,831
	Valid
	

	
	X1.3
	0.912
	Valid
	

	
	X1.4
	0,821
	Valid
	

	Gaya Kepemimpinan Transformasional
	X2.1
	0,571
	Valid
	0,834

	
	X2.2
	0,705
	Valid
	

	
	X2.3
	0,756
	Valid
	

	
	X2.4
	0,929
	Valid
	

	Kompensasi
	X3.1
	0,899
	Valid
	0,841

	
	X3.2
	0,634
	Valid
	

	
	X3.3
	0,805
	Valid
	

	
	X2.4
	0,663
	Valid
	

	Kinerja Karyawan
	Y.1
	0,850
	Valid
	0,933

	
	Y.2
	0,901
	Valid
	

	
	Y.3
	0.902
	Valid
	

	
	Y.4
	0,874
	Valid
	


Sumber: data primer, diolah tahun 2016

Tabel.2 Hasil Average Varience Extracted (AVE)
	Variabel
	AVE

	Hubungan Industrial (X1)
	0,733

	Gaya Kepemimpinan T. (X2)
	0,565

	Kompensasi (X3)
	0,575

	Kinerja Karyawan (X4)
	0,778


Sumber: data primer, diolah tahun 2016
Dari tabel.2 evaluasi model pengukuran AVE pengolahan data menunjukkan nilai AVE pada setiap variabel diatas 0,5. Berdasarkan tabel 4.13 tampak nilai AVE pada variabel Hubungan Industrial sebesar 0.733, Gaya Kepemimpinan Transformasional sebesar 0,565, Kompensasi sebesar 0,575 dan Kinerja Karyawan sebesar 0,778. Dapat dikatakan bahwa secara disciminant validity, model pengukuran tersebut adalah baik. 





Pengujian Hipotesis :
Tabel.2 Uji Hipotesis (Result For Inner Weights)

	 
	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	Standard Error (STERR)
	T Statistics (|O/STERR|)

	Hubungan Industrial -> Kinerja Karyawan
	0.130
	0.242
	0.041
	0.041
	3.169

	H.Industrial* G. K. Transformasional -> Kinerja karyawan
	0.063
	-0.009
	0.022
	0.022
	2.861

	Hub.Industrial * Kompensasi -> Kinerja karyawan
	0.518
	0.447
	0.141
	0.141
	3.673



Pengujian Hipotesis Satu (H1)
  Hasil pengujian hipotesis satu menunjukkan bahwa variabel hubungan industrial berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hubungan industrial berperan penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Dalam sebuah perusahaan, baik pengusaha maupun pekerja pada dasarnya memiliki kepentingan atas kelangsungan usaha dan keberhasilan perusahaan serta mewujudkan visi dan misi yang telat dibuat sebelumnya. Hal ini sejalan dengan pernyataan Ariani (2010) yang menegaskan pada dasarnya hubungan industrial merupakan hubungan antara semua pelaku dalam perusahaan atau organisasi, karyawan / pekerja dan pemerintah termasuk masyarakat. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan (Kurubetti dan Nagendra, 2014) yang menyatakan dengan diberlakukanya hubungan industrial pada perusahaan, kesejahteraan karyawan meningkatkan kinerja karyawan.
Dalam penelitian ini responden menilai perlu dan dikembangkannya hubungan industrial dalam rangka menjamin kepentingan semua pihak yang terlibat. Temuan hasil penilitian ini konsisten dengan hasil penelitian Nagaraju,dkk (2014) dan (Lu dkk., 2009) . Hal ini membuktikan bahwa hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya baik berdasarkan teori atau hasil penelitian peneliti lain.
Pengujian Hipotesis Dua (H2)
 Pada penelitian ini, hasil analisis menunjukkan gaya kepemimpinan transformasional memperkuat pengaruh hubungan industrial terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan (Genty dan Kabiru, 2014) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan hubungan industrial  dalam mempengaruhi hasil kerja karyawan. Keberhasilan suatu perusahaan ditentukan oleh seorang pemimpin dalam melaksanakan gaya kepemimpinan. Kepemimpinan transformasional merupakan pemimpin yang memiliki visi dan misi kedepan untuk mengidentifikasi perubahan lingkungan serta mampu mentransformasikan perubahan tersebut kedalam sebuah perusahaan. Selain itu pemimpin tranformasional juga mempelopori perubahan, memberikan motivasi dan inspirasi kepada karyawan untuk kreatif, inovatif serta membawa pembaharuan dalam etos kerja dan kinerja manajemen disebuah perusahaan. Untuk mencapai kinerja karyawan yang baik dibutuhkan pemimpin yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan memberikan contoh yang baik, stimulus dalam menyelesaikan pekerjaan dan perhatian individu kepada karyawan akan sangat membantu bagi perusahaan dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Hasil temuan dalam penelitian ini sejalan dengan  (Walumbwa dkk., 2004) dengan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional memberikan keberhasilan hubungan industrial dalam mempengaruhi hasil kerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwa hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya baik berdasarkan teori atau hasil penelitian peneliti lain.
Pengujian Hipotesis Tiga (H3)
Salah satu cara untuk mendekatkan manajemen dengan karyawan adalah dengan menggunakan kompensasi (Payaman, 2003). Kompensasi menjadi salah satu cara perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawanya. Bagi mereka yang dapat terus meningkatkan kreativitasnya, maka kompensasi pun akan ditingkatkan seiring dengan meningkatnya kinerja dan kreativitas karyawan tersebut. Hasil analisis penelitian ini menemukan adanya pengaruh yang positif dan memperkuat pengaruh hubungan industrial terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan hasil temuan penlitian yang di lakukan (Qianqian dkk., 2015) hubungan industrial  dipengaruhi kompensasi karyawan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kompensasi memang menjadi faktor yang dominan bagi perusahaan dalam mempengaruhi seorang karyawan dalam meningkatkan kinerjanya. Tidak hanya dari segi finansial saja, beberapa karyawan juga menganggap kompensasi non finansial juga penting dalam meningkatkan kinerja dalam perusahaan. 
Sesuai dengan penelitian (Kurubetti dan Nagendra, 2014) dan Deeba, (2013) bahwa hubungan industrial dipengaruhi oleh  tunjangan, kenaikan gaji, manfaat pensiun yang mana itu sebuah termasuk dalam program kompensasi yang diberikan perusahaan terhadap karyawanya untuk meningkatkan mutu kerja karyawan. Intinya, semakin besar kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawannya, maka akan semakin tinggi usaha para karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Dan begitupun sebaliknya, apabila kompensasi yang diberikan kepada karyawan semakin rendah bahkan dibawah rata-rata yang telah ditetapkan pemerintah, maka akan semakin rendah kinerja yang diberikan karyawan untuk perusahaan tersebut karena mereka akan merasa kompensasi yang diberikan baik kompensasi finansial maupun nonfinansialnya tidak sebanding dengan yang mereka berikan kepada perusahaan.
SIMPULAN DAN SARAN
1. Hubungan yang terjalin antara pihak manajemen dan karyawan pada CV.Agara Sari jaya Karangploso malang berpengaruh positif dan signifikan terhadap hasil kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan tugas yang diberikan. Dapat dikatakan bahwa semakin baik hubungan industrial maka semakin baik pula kinerja karyawan pada CV. Agar Sari jaya Karangploso Malang.
2. Kemampuan manajer untuk menginspirasi karyawan untuk mencapai apa yang direncanakan memperkuat pengaruh Hubungan yang terjalin antara pihak manajemen dan karyawan terhadap hasil kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas pada CV. Agar Sari Jaya Karangploso Malang dalam melaksanakan tugas yang diberikan. Dapat dikatakan semakin layak gaya kepemimpinan yang diterapkan maka semakin memperkuat pengaruh hubungan industrial terhadap kinerja karyawan CV.Agar Sari Jaya Karangploso Malang.
3. Pemberian upah yang merupakan imbalan, pembayaran untuk pelayanan  yang telah diberikan oleh karyawan memperkuat pengaruh Hubungan yang terjalin antara pihak manajemen dan karyawan terhadap hasil kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas pada CV. Agar Sari Jaya Karangploso Malang dalam melaksanakan tugas yang diberikan. Dapat dikatakan semakin tinggi kompensasi maka semakin memperkuat hubungan industrial terhadap kinerja karyawan CV.Agar Sari Jaya Karangploso Malang.
4. Disarankan bagi pihak perusahaan untuk tetap tetap mempertahankan hubungan industrial yang sudah baik dan  kompensasi yang telah diberikan meskipun tidak menutup kemungkinan akan menaikan gaji karyawan sesuai dengan peningkatan kinerja karyawan CV.Agar Sari jaya Karangploso Malang.
5. Bagi penelitian selanjutnya, diharapkan mampu mengembangkan maupun memodifikasi model, agar dapat diperoleh hasil yang dapat menggambarkan peningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan.
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