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ABSTRAK 

 

PENGARUH KARAKTERISTIK PEKERJAAN, BUDAYA ORGANISASI 

DAN KUALITAS INTERAKSI ATASAN-BAWAHAN TERHADAP 

KINERJA MELALUI KEPUASAN KERJAPEGAWAI DI DINAS 

PERHUBUNGAN KABUPATEN MANDAILING NATAL 

AGUSTINA LINDA 

Program Studi Manajemen 

Email: agustinalinda38@gmail.com 

 

Tujuan penulis melakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 

kinerja pegawai, untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, untuk 

mengetahui pengaruh kualitas interaksi atasan dan bawahan terhadap kinerja pegawai, untuk 

mengetahui pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuaasan kerja, untuk mengetahui 

pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui pengaruh kualitas 

interaksi atasan dan bawahan terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja pegawai,untuk mengetahui karakteristik pekerjaan terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja, untuk mengetahui budaya organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja, 

untuk mengetahui kualitas interaksi atasan dan bawahan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah pendeketan asosiatif.Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan pegawai ASN 

yang berjumlah 31 orang sedangkan P3K yang berjumlah 42 orang yang bekerja lebih dari 5 tahun 

di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal.Sedangkan sampel yang memenuhi kriteria 

penarikan sampel penarikan pengamatan yang dilakukan berjumlah 73 orang dengan 

menggunakan sampel jenuh.Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik 

angket.Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Path Analysis, Partial Least Square 

(PLS) dan Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software 

SmartsPLS 3.0. hasil pengujian hipotesis pertama  diketahui bahwa karakteristik pekerjaan 

terhadap kinerja pegawai di ditolak. Sedangkan hipotesis kedua budaya organisasi terhadap kinerja 

pegawai di Dinas Perhubungan Mandailing Natal diterima. Pada hipotesis ketiga dan keempat 

kualitas interaksi atasan dan bawahan terhadap kinerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pada 

Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal diterima. Pada hipotesis kelima dan keenam 

karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja pegawai dan budaya organisasi terhadap kepuasan 

kerja pada Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal diterima. Pada hipotesis ketujuh yaitu 

kualitas interaksi atasan dan bawahan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal diterima. Pada hipotesis kedelapan dan kesembilan karakteristik 

pekerjaan terhadap kepuasan kerja melalui kinerja pegawai dan budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja melalui kinerja pada Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal diterima. 

Pada hipotesis kesepuluh Kualitas interaksi atasan dan bawahan terhadap kepuasan kerja melalui 

kinerja pegawai pada Dinas perhubungan Kabupaten Mandailing Natal diterima. 

 

Kata Kunci : Karakteristik Pekerjaan, Budaya Organisasi, Kualitas Interaksi Atasan Dan 

Bawahan, Kinerja dan Kepuasan Kerja 

 



ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF JOB CHARACTERISTICS, ORGANIZATIONAL 

CULTURE AND THE QUALITY OF SUPERIOR-SUBORDINATE 

INTERACTION ON PERFORMANCE THROUGH EMPLOYEE 

 JOB SATISFACTION AT THE MANDAILING NATAL 

 DISTRICT TRANSPORTATION OFFICE  

AGUSTINA LINDA 

Manajemen Study Program 

Email: agustinalinda38@gmail.com 

 

The author's purpose of conducting research is to determine the influence of job 

characteristics on employee performance, to determine the influence of organizational 

culture on employee performance, to determine the influence of the quality of interaction 
between superiors and subordinates on employee performance, to determine the influence 

of job characteristics on work performance, to determine the influence of organizational 

culture on job satisfaction, to determine the influence of the quality of interaction between 

superiors and subordinates on job satisfaction, to determine the effect of job satisfaction on 
employee performance, to find out job characteristics on performance through job 

satisfaction, to find out organizational culture on performance through job satisfaction, to 

find out the quality of interaction between superiors and subordinates on performance 
through job satisfaction at the Mandailing Natal Regency Transportation Office. The 

approach used in this study is associative approach. The population in this study was the 

total number of civil servants totaling 31 people while P3K amounting to 42 people who 
worked for more than 5 years at the Mandailing Natal Regency Transportation 

Office.While the samples that met the criteria for sampling were made amounting to 73 

people using saturated samples. The data collection technique in this study used 

questionnaire techniques. Data analysis techniques in this study use Path Analysis, Partial 
Least Square (PLS) and Hypothesis Test. Data processing in this study used the SmartsPLS 

3.0 software program. The results of testing the first hypothesis are known that the 

characteristics of the work on the performance of employees are rejected. While the second 
hypothesis of organizational culture on employee performance at the Mandailing Natal 

Transportation Agency is accepted. In the third and fourth hypotheses, the quality of 

interaction between superiors and subordinates on performance and job satisfaction on 

performance at the Mandailing Natal Regency Transportation Office are accepted. In the 
fifth and sixth hypotheses, job characteristics of employee job satisfaction and 

organizational culture of job satisfaction at the Mandailing Natal Regency Transportation 

Office are accepted. The seventh hypothesis, namely the quality of interaction between 
superiors and subordinates on employee job satisfaction at the Mandailing Natal Regency 

Transportation Office, is accepted. In the eighth and ninth hypotheses, job characteristics 

of job satisfaction through employee performance and organizational culture of job 
satisfaction through performance at the Mandailing Natal Regency Transportation Office 

are accepted. In the tenth hypothesis, the quality of interaction between superiors and 

subordinates on job satisfaction through employee performance at the Mandailing Natal 

Regency Transportation Office is accepted. 

Keywords: Job Characteristics, Organizational Culture, Quality of Interaction 

between Superiors and Subordinates, Performance and Job Satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Manusia merupakan sumber daya yang sangat penting bagi jalannya 

roda organisasi. Tanpa unsur manusia sebagai perencana, pelaksana dan 

pengawas dalam suatu organisasi pemerintah tentu saja tujuan yang telah 

ditetapkan tidak akan tercapai. Sumber daya manusia harus memiliki 

standar kemampuan, kualitas, mutu maupun keandalan dalam menjalankan 

tugas kerja sesuai dengan pendidikan, keahlian dan jenjang kepangkatan 

atau golongan yang dimiliki oleh tiap-tiap pegawai. Instansi pemerintah 

yang mempunyai organisasi yang baik dan benar yang didukung oleh para 

pegawai yang melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas pokok dan 

fungsinya, kemungkinan besar tidak akan mengalami hambatan-hambatan 

dalam mengerjakan tugasnya secara efektif dan semaksimal mungkin. 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia merupakan suatu aktivitas yang 

dilaksanakan untuk meningkatkan kemampuan para pegawai. 

Pengembangan Sumber Daya Manusia dapat dilakukan melalui pendidikan 

dan pelatihan baik on the job site maupun off the job site, mutasi ataupun 

dengan cara promosi jabatan. Kemauan, motivasi, dan kemampuan yang di 

miliki para pegawai dapat dikembangkan untuk kepentingan suatu 

organisasi yang tentunya berkaitan dengan kinerja pegawai aparatur dalam 

melaksanakan tugas, pokok, dan fungsi yang di bebankan kepadanya. 
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Kinerja pegawai di organisasi pemerintahan yang bergerak di dalam 

pelayanan publik memerlukan pegawai dengan profesionalisme kerja yang 

baik karena kinerja pegawai akan mendapat penilaian langsung dari 

masyarakat itu sendiri. Kinerja pegawai yang rendah akan berdampak 

kepada kualitas pelayanan publik suatu instansi pemerintah yang tidak 

sesuai dengan harapan masyarakat.  

Kinerja adalah hasil kerja seseorang atau kelompok yang dapat di 

ukur sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan kepada individu atau 

kelompok tersebut. (Sinaga,Onita sari, dkk:2020) Kinerja yang berkualitas 

dan berhasil dalam mencapai tujuannya dapat dipengaruhi berbagai macam 

faktor diantaranya: karakteristik pekerjaan, budaya organisasi, kualitas 

interaksi atasan dan bawahan serta kepuasan kerja para pegawai.Semua hal 

tersebut begitu erat hubungannya dengan bagaimana kualitas kinerja yang 

ditunjukkan oleh para individu dalam sebuah instansi.Hal tersebut 

diharapkan dapat menimbulkan rasa tanggung jawab yang tinggi serta loyal 

terhadap instansi, sehingga dengan begitu pegawai akan semakin produktif 

dan tidak menganggap sepele pekerjaan dan tanggung jawab yang 

dibebankan kepadanya. Dalam setiap tugas, pekerjaan dan tanggung jawab 

yang diberikan pasti dibebankan dengan target bagaimana dan seberapa 

cepat kita menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan sesuai arahan yang 

diberikan atasan. 

Kinerja dipengaruhi oleh banyak faktor, diantaranya karakteristik 

pekerjaan, budaya organisasi, kualitas interaksi atasan-bawahan dan 

kepuasan kerja. Menurut Sedarmayanti (2011) faktor-faktor yang 
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mempengaruhi kinerja diantaranya adalah karakteristik pekerjaan, gaya 

kepemimpinan, kepuasan kerja, dan budaya organisasi. Sementara 

Oktaviani (2020) mengemukakan bahwa hubungan atasan dan bawahan 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Karakteristik pekerjaan merupakan salah satu faktor yang 

menentukan kesesuaian orang dengan suatu bidang pekerjaan tertentu dan 

memungkinkan seseorang untuk lebih berhasil dalam bidang yang 

ditekuninya. Dengan pemahaman terhadap karaktersitik pekerjaan 

diharapkan pegawai tersebut akan semakin berorientasi dibidang 

pekerjaannya. Pegawai akan menekuni, konsentrasi dan tanggung jawab 

yang disertai perasaan senang sampai diperoleh hasil yang memuaskan dan 

tingginya kualitas. Karakteristik pekerjaaan akan mempengaruhi keadaan 

psikologis bagi seorang pegawai yaitu pegawai akan merasakan keberartian 

mengenai aspek pekerjaan yang dihadapinya. Kemudian pegawai tersebut 

akan merasa bertanggung jawab terhadap hasil dari suatu pekerjaan yang 

dibuatnya, dan dapat mengaplikasikan pengetahuan yang diperoleh untuk 

menghadapi pekerjaannya, serta peningkatan mutu pegawai yang 

selanjutnya akan memperoleh hasil akhir yaitu motivasi kerja internal yang 

tinggi, kinerja yang berkualitas tinggi, kepuasan, kualitas interaksi atasan 

dan bawahan yang tinggi serta rendahnya absensi dan rotasi pegawai.  

Dalam Simamora, (2004) model karakteristik pekerjaan (job 

characteristic models) merupakan suatu pendekatan terhadap pemerkayaan 

pekerjaan (job enrichment). Program pemerkayaan pekerjaan berusaha 

merancang pekerjaan dengan cara membantu para pemangku jabatan 
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memuasakan kebutuhan mereka akan pertumbuhan, pengakuan, dan 

tanggung jawab. Pemerkayaan pekerjaan menambahkan sumber kepuasan 

kepada pekerjaan. Metode ini meningkatkan tanggung jawab, otonomi, dan 

kendali.  

Pengembangan model karakteristik pekerjaan yang selanjutnya 

disebut dengan teori karakteristik pekerjaan, menurut Elbadiansyah (2019) 

karakteristik pekerjaan adalah suatu uraian yang memberikan informasi dari 

pekerjaan yang berkaitan dengan tugas-tugas dan tanggung jawab dari 

pelaksanaan tugas dan kewajiban dari sebuah pekerjaan yang dibebankan 

pegawai. Dalam penelitian terdahulu Eva Arizka (2020) menyatakan bahwa 

“Pemberian karakteristik pekerjaan disesuaikan dengan kemampuan sumber 

daya manusia yang dilakukan dengan cara memberikan tugas dan tanggung 

jawab yang sesuai dengan kapasitas serta bidang yang dikuasai oleh 

pegawai. Hal ini diharapkan mampu dalam meningkatkan kinerja para 

pegawai agar lebih optimal, dikarenakan tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan sesuai dengan kemampuan dan bidang yang ditekuninya. Namun 

kepuasan kerja para pegawai tidak efektif apabila karakteristik pekerjaan 

yang mereka terima sangat berat, untuk menghasilkan kepuasan kerja yang 

maksimal maka pemberian tugas atau karakteristik pekerjaan yang diberikan 

harus seimbang dengan kapasitas kemampuan yang dimiliki oleh pegawai”. 

Menurut Robbins (2003) “Teori karakteristik pekerjaan upaya 

mengidentifikasikan karakteristik tugas dari pekerjaan, bagaimana 

karakteristik itu digabung untuk membentuk pekerjaan- pekerjaan yang 

berbeda, dan hubungannya dengan karakteristik pekerjaan, budaya 
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organisasi, kualitas interaksi atasan-bawahan, kepuasan dan kinerja 

pegawai. Menurut Panggabean (2004) Karakteristik pekerjaan berkaitan 

dengan pekerjaan itu sendiri dimana berkaitan dengan cara bagaimana 

pegawai menilai tugas-tugas yang ada dalam pekerjaannya. Hasil penelitian 

Hoki (2017) menyatakan bahwa “karakteristik pekerjaan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja pegawai”. Peneliti yang mengadopsi pendekatan ini 

berpendapat bahwa kepuasan kerja seorang individu ditentukan oleh tingkat 

karakteristik pekerjaan yang akan memenuhi kebutuhan individu tersebut. 

Tuntutan pekerjaan bisa membantu pegawai menyesuaikan pekerjaan 

mereka dengan mengurangi ketidakpastian dan meminimumkan risiko 

pembelajaran melalui trial and error dan mengarahkan sikap kerja yang 

positif. Dengan karakteristik pekerjaan yang sesuai, pekerja juga akan lebih 

baik hasil kerjanya, sehingga kinerjanya akan menjadi lebih baik dan 

optimal. 

Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak 

tampak, yang dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi 

untuk melakukan aktivitas kerja. Menurut (Sutrisno,2010) budaya organisasi 

adalah suatu kekuatan social yang tidak tampak yang dapat menggerakkan 

orang-orang dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. 

Sedangkan menurut Maith (2015) budaya organisasi membuat suatu 

perusahaan untuk berhasil dan menjadi lebih stabil, lebih maju, lebih 

antisipatif terhadap perubahan lingkungan.  Budaya organisasi yang kuat 

mendukung tujuan-tujuan Instansi, sebaliknya akan menghambat dengan 

tujuan-tujuan Instansi. Budaya yang kuat dan positif sangat berpengaruh 
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terhadap perilaku dan efektifitas. Oleh sebab itu, budaya organisasi dapat 

mempengaruhi kinerja para pegawai dengan menciptakan lingkungan sosial 

yang baik dan harmonis akan membuat para pegawai nyaman dan 

bersemangat untuk bekerja serta dengan begitu rasa puas akan lingkungan 

sosial yang harmonis akan meningkatkan kinerja tim dalam sebuah 

organisasi, sehingga kinerja instansi akan semakin produktif dengan hal 

tersebut. Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Nur Intan, 2021) 

menyatakan bahwa “budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja berpengaruh secara postif dan signifikan”. Budaya 

organisasi adalah sebuah karakter yang sering dilakukan di dalam suatu 

perusahaan untuk memotivasi pegawai untuk mencapai kinerja yang 

maksimal dan biasanya membentuk norma dan nilai yang baik, sementara 

itu kinerja pegawai adalah kinerja juga merupakan pengukuran dari hasil 

kerja pegawai secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya, sementara itu kepuasan kerja sendiri yang 

berkaitan dimana pegawai tersebut dapat merasa puas dengan pekerjaan 

mereka untuk mencapai tujuan organisasi. 

Kualitas  interaksi  atasan-bawahan adalah penilaian anggota  

organisasi  terhadap  dinamika hubungan antara  atasan  dengan  bawahan 

yang bersifat multidimensional di dalam suatu organisasi. Menurut Kreitner 

dan Kinicki (2005), model kualitas interaksi atasan dan bawahan  

didasarkan pada asumsi bahwa pemimpin mengembangkan hubungan satu 

per satu yang unik dengan masing-masing orang yang melapor kepadanya. 
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Sedangkan menurut ( Daft, 2011) kualitas interaksi atasan dan bawahan 

berfokus pada hubungan diadik (dua arah) antara pemimpin dan masing-

masing pengikutnya yang merupakan hubungan pertukaran yang bertujuan 

untuk meningkatkan kesuksesan organisasi dengan menciptakan hubungan 

yang positif antara pimpinan dengan pengikutnya. Heriyadi (2021) dalam 

konsep Leader-Member Exchange menyatakan bahwa apabila interaksi 

atasan-bawahan berkualitas tinggi maka dapat memberikan dampak positif 

terhadap mulculnya sikap positif dari pegawai seperti meningkatkan kinerja, 

kepuasan kerja, komitment organisasi, mengerangi tingkat turnover (gonta 

ganti) pegawai, psikologis pegawai yg baik, dan dapat mendorong 

tumbuhnya perilaku yang positif dilingkungan kerja.Seorang atasan akan 

berpandangan positif terhadap bawahan sehingga bawahan akan merasakan 

bahwa atasan banyak memberikan dukungan dan motivasi. Hal ini 

meningkatkan rasa percaya dan hormat bawahan pada atasan sehingga 

mereka termotivasi untuk melakukan “lebih dari” yang diharapkan oleh 

organisasi. Terlebih lagi dengan hubungan positif yang tercermin dalam 

interaksi yang berkualitas akan memberikan perasaan lebih dihargai oleh 

atasan sehingga membuat pegawai lebih menunjukkan semagat yang tinggi 

untuk bekerja. Semangat tersebut akan memunculkan rasa kepuasan kerja 

bagi para pegawai, yang dimana hal tersebut membuat pegawai bekerja 

lebih maksimal dan berlomba dalam meningkatkan kinerjanya. 

Meningkatnya kinerja dari para pegawainya secara tidak langsung semakin 

mempercepat organisasi dalam pencapaian tujuannya. 
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Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan dengan para pegawai memandang pekerjaan 

mereka.(Handoko,2000) Sedangkan menurut (Hasibuan,2009) menyatakan 

bahwa sikap emosional yang menyenangkan akan mencintai pekerjaannya. 

Seorang pegawai akan merasa nyaman dan tinggi loyalitasnya pada 

organisasi apabila memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa yang 

diinginkan. Hal ini juga sesuai dengan penelitian terdahulu oleh (Natalia, 

William dkk,2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

yang positif signifikan terhadap kinerja, yang artinya semakin tinggi 

kepuasan kerja pegawai maka kinerja pegawai semakin tinggi pula. 

Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal adalah instansi 

pemerintah yang bergerak dibidang pelayanan masyarakat. Dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya Dinas Perhubungan Kabupaten 

Mandailing Natal memiliki struktur yang cukup kompleks diantaranya 

meliputi kepala dinas,sekertaris, bidang sarana dan prasarana transportasi, 

bidang lalu lintas, bidang angkutan serta bidang pengendalian dan 

operasional. Dari tugas dan tanggung jawab yang diperoleh diperlukan 

karakteristik pekerjaan yang sesuai, penerapan budaya organisasi, adanya 

interaksi atasan-bawahan yang baik dan harmonis, yang akan menimbulkan 

kepuasan kerja, dan akhirnya berdampak pada kinerjayang memuaskan. 

Kinerja yang optimal suatu organisasi tidak lepasnya dari kinerja yang 

dilakukan oleh para individupegawaidan kelompoknya. Kinerja pegawai 

dari instansi Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal masih belum 
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optimal. Hal ini terlihat dari pencapaian kinerja pegawai yang belum 

memuaskan, sebagimana disajika pada tabel berikut. 

Tabel 1.1 Penilaian kinerja (SKP) ASN di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal Tahun 2020-2022 

Tahun NilaiKinerja Target 

2020 81.48 90-120 

2021 82.02 90-120 

2022 82.28 90-120 

Sumber : Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai kinerja belum optimal 

dimana target belum dapat dicapai, sehingga masih perlu peningkatan. Dari 

rata-rata pencapaian nilai SKP yang diperoleh mengalami peningkatan di 

setiap tahunnya, tetapi peningkatan tersebut tidak terlalu signifikan,  

dikarenakan nilai SKP ASN “Belum Mencapai Target”, maka ASN masih 

perlu perbaikan seoptimal mungkin dari segi kinerjanya, agar kedepan dapat 

mencapai target. 

Tabel 1.2 Evaluasi Kinerja P3K di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Mandailing Natal Tahun 2020-2022 

Tahun PenilaianKinerja Target 

2020 82.30 91-100 

2021 82.57 91-100 

2022 82.74 91-100 
Sumber: Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 

Dari tabel diatas memperlihatkan bahwa kinerja P3K juga belum 

mencapai target. Walaupun terdapat peningkatan dari tahun 2020 sampai 

tahun 2022 peningkatannya belum signifikan dan masih belum mencapai 

target. Oleh karna itu, masih perlu perbaikan kinerja dari pegawai P3K agar 

dapat mencapai terget kinerja. Kurang optimalnya pencapaian kinerja ASN, 
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baik PNS maupun P3K Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 

disebabkan oleh berbagai hal, diantaranya diduga disebabkan oleh 

karakteristik pekerjaan yang belum sesuai, budaya organisasi yang belum 

dijalankan dengan baik, kualitas interaksi atasan-bawahan yang belum 

efektif dan kepuasan kerja yang belum sepenuhnya tercapai.  

Masalah karakteristik pekerjaan di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Mandailing Natal belum sesuai, terlihat dari  jabatan yang diemban pegawai 

atau tugas/pekerjaannya tidak sesuai dengan latar belakang 

pendidikan;penugasan kepada pegawai kadang kala tidak sesuai dengan 

bidang tugasnya. Disamping itu, budaya organisasi juga belum sepenuhnya 

diterapkan  di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal, yang mana  

butir-butir budaya kerja ASN yaitu “Berakhlak” sesuai dengan Undang-

Undang No. 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara belum diterapkan 

sepenuhnya, seperti : belum berorientasi pelayanan, kompetensi yang masih 

belum memadai dan hubungan atar pegawai yang belum bersifat 

kolaboratif. Permasalahan lainya adalah kualitas interaksi atasan-bawahan 

belum efektif, hal ini dibuktikan dengan seringnya terjadi 

miscommunication antara bawahan-atasan serta para pegawainya. Beberapa  

pegawai sering menunda pekerjaanya dan akan diselesaikan pada saat 

tenggat waktuhnya sudah hampir berakhir. Akibatnya terkadang berulang 

kali atasan memperingatkan namun tidak terlalu diperdulikan oleh para 

pegawai. Demikian pula halnya dengan masalah kepuasan kerja pegawai di 

Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal belum optimal dimana 

sebagian pegawai merasa kurang puas dalam bekerja. Hal ini disebabkan 
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karena komunikasi yang kurang intensif sehingga suasana kerja antar 

pegawai kurang menyenangkan, tidak adanya reward atas pekerjaan yang 

diselesaikan dengan baik, dan rekan kerja kurang saling melengkapi serta 

promosi jabatan yang kurang jelas. 

Dari uraian diatas,  penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Budaya Organisasi dan 

Kualitas Interaksi Atasan-Bawahan terhadap Kinerja melalui Kepuasan 

Kerja Pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas 

bahwa dapat diperoleh informasi tentang permasalahan dan dapat dijadikan 

sebagai identifikasi masalah dalam penelitian ini antara lain : 

1. Kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing natal 

belum optimal, terlihat dari nilai nilai SKP ( penilaian kinerja) ASN 

baik PNS maupun P3K belum mencapai target. 

2. Karakteristik pekerjaan di Dinas Perhubungan  belum sesuai  dimana  

jabatan yang diemaban sering tidak sesuai dengan latar belakang 

pendidikan, dan penugasan kerja kadangkala tidak sesuai dengan 

bidang pekerjaan pegawai.  

3. Budaya organisasi belum sepenuhnya diterapkan di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal dimana terlihat bahwa pegawai umumnya 

belum berorientasi pelayanan, kompetensinya masih belum memadai 

dan hubungan atar pegawai juga belum bersifat kolaboratif. 
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4. Kualitas interaksi atasan-bawahan belum efektif, terlihat dari seringnya 

terjadi kurangnya komunikasi yang baik antara atasan-bawahan, yang 

mana para pegawai sering menunda pekerjaan, bila ditegur oleh atasan 

pegawai tidak terlalu menghiraukannya. 

5. Kepuasan kerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing 

Natal belum optimal dimana sebagian pegawai merasa kurang puas 

dalam bekerja, disebabkan karena komunikasi yang kurang intensif 

sehingga suasana kerja antar pegawai kurang menyenangkan, tidak 

adanya reward atas pekerjaan yang diselesaikan dengan baik, dan rekan 

kerja kurang saling melengkapi serta promosi jabatan yang kurang 

jelas.  

1.3 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka rumusan 

penelitian ini adalah sebagai berikut. 

1. Apakah karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing 

Natal? 

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing 

Natal? 

3. Apakah kualitas interaksi atasan-bawahan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal? 



13 
 

 
 

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerjapegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing 

Natal? 

5. Apakah karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Mandailing Natal? 

6. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Mandailing Natal? 

7. Apakah kualitas interaksi atasan-bawahan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal? 

8. Apakah karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja pegawai di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal? 

9. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Mandailing Natal? 

10. Apakah kualitas interaksi atasan-bawahan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja pegawai di 

Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal? 
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1.4 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini antara lain: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh karakteristik 

pekerjaan pegawai terhadap kinerja pegawai di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualitas interaksi 

atasan-bawahan terhadap kinerja pegawai di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja 

pegawai terhadap kinerja pegawai di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh karakteristik 

pekerjaan terhadap kepuasan kerja pegawai di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal  

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya 

organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 

7. Untuk mengetahui dan  menganalisis pengaruh kualitas interaksi 

atasan-bawahan terhadap kepuasan kerja pegawai di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 
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8. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh karakteristik 

pekerjaan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja pegawai di 

Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 

9. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja pegawai di 

Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 

10. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualitas interaksi 

atasan dan bawahan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 

1.5 Batasan Penelitian  

1. Kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor diantarnya 

karakteristik pekerjaan, budaya organisasi, kualitas interaksi 

atasan-bawahan dan kepuasan kerja pegawai. Oleh karena itu, 

penulis membatasi penelitian ini hanya pada 4 faktor yang 

mempengaruhi kinerja tersebut diatas. 

2. Aparatur Sipil Negara (ASN) terdiri dari Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) dan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (P3K). 

Dalam penelitian ini responden dibatasi pada seluruh  PNS dan 

P3K yang bekerja lebih dari 5 tahun di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal.  
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1.6 Manfaat Penelitian  

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat berbagai pihak 

antara lain: 

1. Manfaat Bagi Penulis 

Dapat menambah pengetahuan khususnya dalam masalah 

karakteristik pekerjaan, budaya organisasi dan kualitas interaksi 

atasan dan bawahan, kinerja, kepuasan kerja pegawai serta dapat 

berguna untuk memberikan solusi terhadap masalah yang 

berkaitan. 

2. Manfaat Bagi Instansi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan 

solusi untuk memecahkan masalah yang sedang di hadapi 

Instansi, khususnya yang berkaitan dengankarakteristik 

pekerjaan, budaya organisasi dan kualitas interaksi atasan dan 

bawahan, kepuasan kerja dalam rangka untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. 

3. Manfaat Praktis  

Manfaat penelitaian ini diharapkan mampu memberikan 

penjelesan empiris dan analisis dalam upaya mendapatkan 

kepuasan kerja pegawai di Dinas perhubungan kabupaten 

Mandailing Natal. 

4. Manfaat Teoritis 

Sebagai dassar pertimbangan serta sebagai reperensi bagi 

peneliti berikutnya yang akan melakukan penelitian lanjutan 
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dalam bidang manajemen SDM sehingga diharapkan dapat 

menyumbang model-model penelitian yang lebih sempurna 

dengan topik-topik yang sesuai 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kajian Teoritis 

2.1.1 Manajemen dan Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1.1 Manajemen 

Terdapat banyak definisi Manajemen yang dikemukakan oleh 

banyak ahli, dengan berbagai susunan kalimat dan definisi yang 

berbeda-beda tetapi semua definisi tersebut memiliki kesamaan pada 

makna yang ingin di sampaikan dari definisi Manajemen tersebut. 

Manajemen merupakan proses khas yang terdiri atas tindakan-

tindakan perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan 

pengendalian untuk menentukan serta mencapai tujuan melalui 

pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya, (Terry 

dan Leslie, 2010). Sedangkan menurut Afandi (2018) Manajemen 

adalah proses kerja sama antar pegawai untuk mencapai tujuan 

organisasi sesuai dengan pelaksanaan fungsi-fungsi perencanaan, 

pengorganisasian, personalia, pengarahan, kepemimpinan, dan 

pengawasan. Proses tersebut dapat menentukan pencapaian sasaran-

sasaran yang telah ditentukan dengan pemanfaatan sumber daya 

manusia dan sumbersumber daya lainnya untuk mencapai hasil lebih 

yang efisien dan efektif. 
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Menurut Feriyanto, Andri dan Shyta, Endang Triana. (2015) 

mengatakan bahwa manajemen adalah inti dari administrasi, hal 

tersebut dikarenakan manajemen merupakan alat pelaksana 

administrasi dan berperan sebagai alat untuk mencapai hasil melalui 

proses yang dilakukan oleh anggota organisasi. Sedangkan menurut, 

(Hasibuan, 2008) manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses 

pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya 

secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

Pengertian Manajemen menurut Malayu S.P Hasibuan (2016) 

mengemukakan bahwa “manajemen adalah ilmu dan seni mengatur 

proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber lainnya secara 

efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu”. 

Dari definisi diatas peneliti dapat mengambil kesimpulan 

bahwa manajemen merupakan aktivitas yang dilakukan untuk 

mengarahkan dan mengawasi segala aktivitas kerja agar mencapai 

hasil yang diinginkan serta bertujuan untuk pencapaian visi dan misi 

bersama dalam sebuah organisasi. 

2.1.1.1.1 Fungsi Manajemen 

Menurut Amirullah (2015) fungsi manajemen pada umumnya 

dibagi menjadi empat fungsi yaitu fungsi perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan dengan tujuan 

mencapai hasil yang dinginkan secara efektif dan efisien. 
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1. Perencanaan 

rencanaan merupakan proses pembentukan dan penentuan 

sasaran serta tujuan yang ingin dicapai dengan kesepakatan 

bersama melalui langkahlangkah strategis guna mencapai visi 

dan misi yang ada. Melalui sebuah perencanaan, seorang 

manajer mendapatkan gambaran yang diinginkan untuk 

melaksanakan proses tersebut. 

2. Pengorganisasian  

Pengorganisasian merupakan proses koordinasi terhadap setiap 

sumber daya berupa individu ataupun kelompok untuk 

menerapkan perencanaan yang telah di buat, mengkoordinasikan 

setiap individu atau kelompok terhadap kegiatan-kegiatan yang 

telah disepakati. 

3. Pengarahan  

Pengarahan merupakan proses untuk memberikan motivasi dan 

arahan kepada pegawai untuk menjaga semangat kerja mereka 

dan juga dapat melaksanakan kegiatan tersebut secara efisien 

dan efektif agar dapat mengurangi kendala human error yang 

sering terjadi. 

4. Pengendalian  

Pengendalian merupakan pengawasan kegiatan untuk menjaga 

kesesuaian kegiatan dengan visi dan misi yang telah disepakati, 

dan juga menjaga kualitas atau standar pada kinerja pegawai 

untuk dilakukan tindakan koreksi jika dibutuhkan. 
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Fungsi manajemen sebagai elemen dasar yang harus melekat 

dalam manajemen sebagai acuan manajer (seseorang yang mengelola 

manajemen) dalam melaksanakan tugas untuk mencapai tjuan 

dengan cara merencanakan, mengorganisir, mengordinasi, dan 

mengendalikan. (Burhanudin Gesi, 2019) 

2.1.1.2 Sumber Daya Manusia 

Menurut R. Sabrina (2021) manajemen sumber daya manusia 

merupakan Sebuah rangkaian keputusan yang diambil demi 

mengelola hubungan dari ketenagakerjaan, seperti contohnya para 

calon pegawai, pegawai lama atau tetap, dan para pensiunan dengan 

maksimal dimulai dari proses perekrutan, penyeleksian, penempatan, 

serta pemeliharaan yang di dalamnya terdapat kompensasi dan 

kesejahteraan, pengembangan yang berupa karir, pendidikan, dan 

pelatihan, serta terminasi yang berguna dalam meraih tujuan 

organisasi pada umumnya disebut dengan manajemen SDM atau 

sumber daya manusia. Tentu saja tujuan organisasi adalah untuk 

memelihara ketenagakerjaan dan meningkatkan kinerja atau 

performa dari para pegawai atau tenaga kerja. Manajemen SDM 

memegang kendali penuh untuk dapat menjaga tetap berjalannya 

organisasi atau perusahaan sesuai dengan tujuan yang sudah 

diupayakan selama ini. 

Sedangkan menurut Bintoro dan Daryanto (2017) menyatakan 

bahwa “Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah 

suatu ilmu atau cara bagaimanamengatur hubungan dan peranan 
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sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki olehindividu secara efisien 

dan efektif serta dapat digunakan secara maksimalsehingga tercapai 

tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat 

menjadimaksimal”. 

Menurut Gauzali dalam Kadarisman (2013) Pengembangan 

sumber daya manusia merupakan kegiatan yang harus dilaksanakan 

organisasi, agar pengetahuan (knowledge), kemampuan (ability), 

agar keterampilan (skill) mereka sesuai dengan tuntutan pekerjaan 

yang mereka lakukan. Dalam pengertian sumber daya manusia yang 

diliput bukanlah terbatas kepada tenaga ahli, tenaga pendidikan 

ataupun tenaga yang berpengalaman saja tetapi semua tenaga kerja 

yang digunakan perusahaan untuk mewujudkan tujuan-tujuannya. 

(Sukirno, 2006) 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan 

bahwa manajemen sumber daya manusia memiliki peranan penting 

dalam memenuhikebutuhan sumber daya manusia mulai dari 

perencanaan hingga pemberhentian sumber daya manusia yang tidak 

sesuai dengan kinerja yang dibutuhkan instansi. 

2.1.1.2.1 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Konsep dari fungsi manajemen sumber daya manusia itu 

sendiri banyak digunakan, dicari, dan dikembangkan, di berbagai 

sektor usaha (Ririn Yuzarni, 2022).Fungsi manajemen sumber daya 

manusia menurut Hasibuan (2012) meliputi: 
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1. Perencanaan  

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif 

serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan Instansi dalam 

membantu terwujudnya tujuan.Perencanaan dilakukan dengan 

menetapkan program kepegawaian. 

2. Pengorganisasian 

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 

pegawai dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 

delegasi wewenang, integrasidan koordinasi dalam bagan 

organisasi.Karena organsasi hanya merupakan alat untuk 

mencapai tujuan. 

3. Pengarahan  

Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua pegawai, agar 

mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam 

membantu tercapainya tujuan organisasi, pegawai dan 

masyarakat. 

4. Pengendalian  

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua pegawai 

agar menaati peraturan-peraturan Instansi dan bekerja sesuai 

dengan rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, 

maka akan diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan 

rencana. 
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5. Pengadaan  

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan 

orientasi, dan induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai 

dengan kebutuhan instansi.Pengadaan juga mencakup 

diantaranya: 

a. Analisis pekerjaan, yaitu aktivitas yang dilakukan untuk memperoleh 

informasi tentang suatu pekerjaan. Berdasarkan informasi tersebut 

akan diketahui uraian (description) dan syarat-syarat (requirement) 

yang harus dipenuhi untuk menyelesaikan suatu pekerjaan tertentu. 

b. Perencanaan SDM, yaitu kegiatan yang dilakukan untuk memperoleh 

jenis dan jumlah tenaga kerja sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Perencanaan sumber daya manusia merupakan proses secara 

sistematis untuk menyesuaikan kebutuhan-kebutuhan dengan 

ketersediaan sumberdaya manusia baik yang bersumber dalam 

maupun luar organisasi diperkirakan pada suatu periode tertentu. 

c. Rekrutmen, kegiatan ini dilakukan untuk memenuhi kebutuhan 

sumber daya manusia dalam mengisi kekosongan-kekosongan pada 

posisi-posisi tertentu dalam organisasi. 

d. Seleksi SDM, kegiatan ini dilakukan untuk memperoleh kualitas 

tenaga kerja agar sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

e. Penempatan SDM, kegiatan ini sebagai penempatan tenaga kerja kerja 

sesuai dengan bakat dan kemampuannya. 
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6. Pengembangan 

Pengembangan adalah proses penigkatan keterampilan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan. 

7. Kompensasi  

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak 

langsung, uang atau barang kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang 

diberikan kepada instansi.Prisnsip kompensasi adalah adil dan layak. 

Adil di artikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak di artikan dapat 

memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas upah 

minimun pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 

8. Pengintekrasian  

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 

instansi dan kebutuhan pegawai agar tercipta kerja sama yang serasi dan 

saling menguntungkan. Pengintegrasian mengcakup beberapa hal lain di 

antaranya: 

a. Motivasi kerja, merupakan dorongan kerja kepada karyawan untuk 

melaksanakan pekerjaannya. 

b. Kepuasan kerja, merupakan cara karyawan untuk merasakan 

pekerjaannya. Kepemimpinan, kemampuan untuk memengaruhi 

individu dan kelompok untuk mencapai sasaran. 

9. Pemeliharaan  

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan 

kondisi fisik, mental dan loyalitas pegawai, agar mereka tetap mau 
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bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik di lakukan 

dengan program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian 

besar pegawai dan pendidik serta pedoman kepada internal dan eksternal 

konsistensi. 

10. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 

terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan 

yang maksimal. Kedipsilinan adalah keinginan dan kesadaran untuk 

mentaati peraturan-peraturan lembaga pendidikan dan norma-norma 

sosial. 

11. Pemberhentian  

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu 

perusahaan. Pemberhentian ini di sebabkan oleh keinginan pegawai, 

keinginan lembaga pendidikan, kontrak kerja berakhir, pension dan 

sebab-sebab lainnya. Pelepasan ini diatur oleh undangundang No. 12 

tahun 1964. 

2.1.2 Kinerja 

2.1.2.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah hasil kerja kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dapat dicapai ataupundiperoleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas pokok dan fungsinya sebagai pegawai sesuai 

dengan tanggung jawab yang dibebankan atau diberikan kepadanya. 

Dalam hal ini kerja yang optimal yang dilakukan organisasi akan 

membawa organisasi dalam pencapian tujuannya. Menurut Ahmad 
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fauzi & Rusdi Hidayat (2020) kinerja pada hakikatnya adalah bentuk 

perwujudan kinerja seseorang pada suatu unit organisasi dimana dia 

bekerja. 

Menurut Ahmad Subhan (2019) mengemukakan pengertian 

kinerja adalah hasil kerja yang dinilai dengan membandingkan 

standar yang sudah ditetapkan sehingga terlihat apakah prestasi 

karyawan tersebut sudah baik atau belum baik. Sedangkan menurut 

Mathis dan Jackson (2012),“kinerja merupakan seberapa baik 

pegawai mengerjakan pekerjaan mereka jika dibanding dengan satu 

set standard an kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut”. 

Pengertian kinerja menurut kinerja pegawai menurut Siagian 

dalam Fachrezi hakim dan Hazmanan Khair (2020) menjelaskan 

definisi kinerja pegawai ialah “Sebuah hasil pekerjaan yang dicapai 

selam waktu tertentu”. Rivai dan Sagala (2004) berpendapat bahwa 

hasil kerja karyawan selama periodetertentu dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan misalnya standart, target, atau sasaran kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 

Sedangkan menurut Prabowo (2005) kinerja lebih merupakan tingkat 

keberhasilan yang dicapai seseorang untuk mengetahui sejauh mana 

seseorang mencapai kinerja yang ditetapkan. 

Dari definisi tersebut dapat diartikan bahwa kinerja adalah 

hasil kerja seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya sesuai 

dengan jadwal dan target yang telah ditentukan, sehingga tujuan 

perusahaan dapat terlaksana dan tercapai, maka dapat dinyatakan 
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bahwa pegawai mempunyai kinerja yang baik. Menurut 

Mangkunegara (2001) karakterikstik orang yang mempunyai kinerja 

tinggi adalah sebagai berikut:  

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.  

2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.  

3. Memiliki tujuan yang realistis. 

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk 

merealisasi tujuannya. 

5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam 

seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya. 

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 

diprogramkan. 

2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Enny (2019) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja sebagai berikut:  

1. Kemampuan dan keahlian, merupakan kemampuan atau skill 

yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Semakin memilih kemampuan dan keahlian maka akan dapat 

menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang 

telah ditetapkan. 

2. Pengetahuan adalah pengetahuan tentang pekerjaan, seseorang 

yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan 

memberikan hasil pekerjaan yang baik demikiaqn pula 

sebaiknya. 
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Faktor individu meliputi: kemampuan, keterampilan, latar 

belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan 

demografi seseorang.  

3. Rancangan Pekerjaan, artinya jika suatu pekerjaan memiliki 

rancangan yang baik maka akan memudahkan dalam 

melaksanakan pekerjaan dengan benar dan lancar. Pada 

dasarnya rencana kerja digunakan untuk memudahkan pegawai 

dalam melakukan pekerjaan. 

4. Kepribadian, yaitu kepribadian atau watak seseorang yang setiap 

orang memiliki kepribadian atau watak yang berbeda satu sama 

lain. 

5. Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk 

melakukan pekerjaan. Jika pegawai memiliki dorongan yang 

kuat dari perusahaan dari dalam dirinya, maka pegawai akan 

terdorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik. 

6. Kepemimpinan adalah perilaku seorang pemimpin dalam 

mengatur, mengatur dan memerintahkan bawahannya untuk 

melakukan tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. 

7. Gaya kepemimpinan adalah gaya atau sikap seorang pemimpin 

dalam menghadapi atau memerintah bawahannya. Dalam 

prakteknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai 

dengan kondisi organisasi. 

8. Budaya organisasi adalah suatu kebiasaan atau norma yang 

berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan, 
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mengatur hal-hal yang berlaku umum dan harus dipatuhi oleh 

anggota suatu perusahaan atau organisasi. 

9. Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau gembira atau 

perasaan menyukai seseorang sebelum dan sesudah melakukan 

suatu pekerjaan. Juga jika seseorang senang atau senang dan 

tidak menyukai pekerjaan, itu akan mempengaruhi pekerjaan 

pegawai. Jadi kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja. 

10. Lingkungan kerja adalah suasana atau kondisi di sekitar lokasi 

kerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, tata letak, sarana 

dan prasarana, serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. 

11. Loyalitas merupakan loyalitas karyawan untuk tetap bekerja dan 

mempertahankan perusahaan dimanapun mereka tidak bekerja. 

Loyalitas ini ditunjukkan dengan sungguh-sungguh bekerja 

keras meskipun perusahaan sedang dalam kondisi buruk. 

12. Komitmen merupakan kepatuhan pegawai untuk menjalankan 

kebijakan atau peraturan perusahaan di tempat kerja. Komitmen 

juga diartikan sebagai ketaatan terhadap janji yang dibuat oleh 

pegawai. 

13. Disipilin kerja merupkan usaha pegawai  untuk melaksanakan 

aktivitas kerja dengan sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam 

hal ini dapat berupa dalam bentuk waktu, seperti datang ke 

tempat kerja tepat waktu. 

Wibowo (2010) dalam Jufrizen & Lubis (2020), mengatakan 

beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu:  
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1. Personal Factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, 

kompetensi yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu.  

2. Leadership Factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, 

bimbingan, dan dukungan yang dilakukan manajer dan team 

leader.  

3. Team Factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang 

diberikan oleh rekan sekerja.  

4. System Factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan 

fasilitas yang diberikan organisasi.  

5. Contextual Situational factor, ditunjukkan oleh tingginya tingkat 

tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal. 

6. Aturan-aturan perilaku yaitu para partisipan organisasi saling 

berinteraksi satu dengan yang lain, maka mereka menggunakan 

bahasa, teknologi dan ritual yang sama berhubungan dengan 

rasa hormat dan cara bertindak. 

Menurut Sedarmayanti (2011), faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja antara lain : 

1. Kemampuan dan keahlian merupakan kemampuan skill 

yang dimiliki seseorang melakukan suatu pekerjaan. 

Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka aka 

dapat menyelesaikankan pekerjaannya secara benar, sesuai 

dengan yang telah ditetapkan. Pegawai yang memiliki 

kemampuan dan keahlian yang lebih baik, maka akan 

memberikan kinerja yang lebih baik pula. 
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2. Pengetahuan Maksudnya adalah pengetahuan tentang 

pekerjaan. Sesesorang yang memiliki pengetahuan tentang 

pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan 

yang baik. 

3. Karakteristik pekerjaan merupakan rancangan yang akan 

memudahkan dalam mencapai tujuannya, jika suatu 

pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan 

memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara 

tepat dan benar. 

4. Gaya kepemimpinan merupakan gaya seorang sikap 

pemimpin dalam menghadapi atau memerintah 

bawahannya. 

5. Pendidikan tingkat pendidikan harus selalu dikembangkan 

melalui jalur pendidikan formal maupun informal. 

6. Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondisi 

disekitar lokasi ditempat bekerja. Lingkungan kerja dapat 

berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta 

hubungan kerja sesama rekan kerja. 

7. Disiplin kerja merupakan suatu karyawan dalam 

menjalankan aktifitas kerjanya secara sungguh-sungguh. 

Disiplin kerja dalam hal ini merupakan waktu, misalnya 

masuk kerja selalu tepat waktu. 

8. Kepuasan kerja Merupakan perasaan senang atau gembira 

atau perasaan suka seseorang sebelum dan setelah 
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melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa senang 

atau gembira atau suka dalam bekerja, maka hasil 

pekerjaan akan baik pula. 

9. Kepemimpinan merupakan prilaku seorang pemimpin 

dalam mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya 

untuk mengatur tugas yang diberikannya. 

10. Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh 

seseorang untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya dengan baik. Kompetensi memungkinkan 

seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan 

pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

11. Budaya organisasi merupakan kebiasan-kebiasaan atau 

norma-norma yang berlaku dan dimiliki suatu organisasi 

atau suatu perusahaan. Kebiasaan norma ni mengatur al 

yang berlakudan dterima secara umum seerta harus 

dipatuhi oleh suatu perusahaan atau oganisasi. 

12. Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk 

melakukan pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan 

yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar 

dirinya, maka pegawai akan terdorong untuk melakukan 

pekerjaan dengan baik. Pada akhirnya dorongan dari dalam 

maupun dari luar diri seseorang akan menghasilkan kinerja 

yang baik. 
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2.1.2.3 Penilaian Kinerja Pegawai 

Menurut R. Sabrina (2021) penilaian kinerja merupakan 

sebuah prosedur yang mengikuti kriteria -kriteria berikut:   

1.  Penetapan standar kerja 

2. Penilaian prestasi sebenar pekerja berhubung dengan standar 

kerja yang ditetapkan. 

3. Maklum balas untuk pekerja memotivasi mereka agar 

meningkatkan kinerja mereka menjadi lebih tinggi lagi.  

Terdapat beberapa alasan mengapa penilaian kinerja perlu 

dilaksanakan : 

a. Penilaian memberikan informasi apakah promosi dan 

penetapan gaji pegawai dapat dilakukan. 

b. Evaluasi membuka kesempatan bagi atasan dan bawahan 

mengamati perilaku terkait kinerja pegawai. 

Menurut R. Sabrina (2021), menyatakan bahwa pengukuran 

kinerja dilakukan oleh manajemen atau yang berwenang dan 

biasanya pihak atasan atau pihak lain yang langsung dilantik secara 

langsung menangani kegiatan ini. Hasilnya kemudian diserahkan 

kepada manajemen tenaga kerja untuk dikaji lebih lanjut sesuai 

dengan keperluan selanjutnya, baik itu terkait kepentingan individu 

tenaga kerja maupun demi kepentingan perusahaan 

serta aktivitasaktivitas yang berhubungan dengan program, 

output program dalam bentuk produk maupun jasa, dan outcome dari 

produk atau jasa tersebut. Program dapat berupa aktivitas, fungsi, 
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proyek, atau kebijaksanaan yang memiliki tujuan yang dapat 

diidentifikasi. 

2.1.2.4 Karakteristik Kinerja Pegawai 

Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi menurut 

Mangkunegara (2004:68) sebagai berikut: 

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 

2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. 

3. Memiliki tujuan yang realistis. 

Untuk meningkatkan kinerja yang tinggi, dibutuhkan adanya 

peningkatan kerja yang optimal dan mampu mendayagunakan 

potensi sumber daya manusia yang dimiliki oleh karyawan guna 

menciptakan tujuan organisasi, sehingga akan memberikan 

kontribusi positif bagi perkembangan organisasi. Selain itu, 

organisasi perlu memperhatikan berbagai faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai. (Dinda Fatmah, 2017) 

2.1.2.5 Tujuan Penilaian Kinerja Pegawai 

Menurut Nurjaya (2021) tujuan dari penilaian kinerja pegawai  

meliputi: 

1. Manajer melakukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja 

pegawai pada masa lalu yang digunakan untuk membuat 

keputusan di bidang SDM di masa yang akan datang. Untuk 

perbaikan hasil kinerja pegawai, baik secara kualitas ataupun 

kuantitas 
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2. Memberikan pengetahuan baru dimana akan membantu pegawai 

dalam memecahan masalah yang kompleks, dengan serangkaian 

aktifitas yang terbatas dan teratur, melalui tugas sesuai tanggung 

jawab yang diberikan organisasi. 

3. Manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu 

karyawannya memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, 

mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk 

perkembangan karier dan memperkuat kualitas hubungan antar 

manajer yang bersangkutan dengan pegawainya.  

Kinerja memiliki arti penting bagi pegawai, adanya penilaian 

kinerja berarti pegawai mendapat perhatian dari atasan, disamping 

itu akan menambah gairah kerja pegawai karena dengan penilaian 

kinerja ini mungkin karyawan yang berprestasi dapat dipromosikan, 

dikembangkan dan diberi penghargaan atas prestasi, sebaliknya 

pegawai yang tidak berprestasi mungkin dapat dilakukan mutasi atau 

bahkan dilakukan demosi Arianty dalam (Afandi & Bahri, 2020). 

2.1.2.6 Indikator Kinerja Pegawai 

Indikator kinerja adalah sesuatu yang digunakan untuk 

mengukur kinerja pegawai.Indikator digunakan untuk memastikan 

bahwa kinerja semakin meningkat hari demi harinya dan menjadi 

pengukur untuk memastikan kemajuan menuju tujuan. 

Menurut Robbins (2016) Indikator dari kinerja yaitu ; 

1. Kualitas Kerja  

Kuatitas adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan. 
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2. Kuantitas Kerja 

Kuantitas adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai 

dalam pekerjaan. 

3. Ketepatan Waktu 

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 

dinyatakan yang dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 

output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas 

lain.  

4. Efektifitas  

Merupakan tingkat keberhasilan dalam pencapaian tujuan. 

5. Kemandirian   

Merupakan dimana seorang harus mampu dalam mengorganisir 

sendiri pekerjaannya dengan baik sesuai target yang diharapkan 

tanpa harus diberikan pengarahan secara mendetail oleh atasan.  

Sedangkan Menurut A. A. A. P. Mangkunegara (2016) 

indikator-indikator dari kinerja adalah meliputi : 

1. Kualitas kerja 

Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam 

pekerjaan. 

2. Kuantitas Kerja 

Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan 

dicapai dalam pekerjaan. 

3. Kendala Kerja 

Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah pegawai dapat 
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mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam 

bekerja. 

4. Sikap kerja 

Sikap kerja yang memiliki terhadap perusahaan, pegawai lain 

pekerjaan serta kerja sama. 

Sedangkan menurut Setiawan & Dewi (2014), “Untuk 

mengukur kinerja dapat menggunakan indikator-indikator sebagai 

berikut: 

1. Ketepatan penyelesaian tugas merupakan pengelolaa waktu 

dalam bekerja dan juga ketepatan pegawai dalam 

menyelesaiakan pekerjaan. 

2. Kesesuaian jam kerja merupakan kesediaan pegawai dalam 

mematuhi peraturan perusahaan yang berkaitan dengan 

ketepatan waktu/pulang kerja dan jumlah kehadiran. 

3. Tingkat kehadiran dapat dilihat dari jumlah ketidakhadiran 

karyawan dalam suatu perusahaan selama periode tertentu. 

Kerjasama antar pegawai merupakan kemampuan pegawai 

untuk bekerjasama dengan orang lain dalam menyelesaikan 

suatu tugas ditentukan sehingga mencapai daya guna dan hasil 

guna yang sebesar-besarnya”. 

Sedangkan menurut Bangun (2012) standart pekerjaan dapat 

ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat dijadikan sebagai dasar 

penilaian setiap pekerjaan.Untuk memudah penilaian kinerja 

pegawai, standart pekerjaan harus dapat diukur melalui jumlah, 
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kualitas, ketepatan waktu pengerjaannya, kehadiran, kemampuan 

bekerjasama yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. 

1. Jumlah Pekerjaan. Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan 

yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan 

yang menjadi standart pekerjaan. 

2. Kualitas pekerjaan. Setiap pegawai dalam instansi harus 

memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan 

pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. 

3. Ketepatan Waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang 

berbeda, untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat 

waktu, karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. 

4. Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran 

pegawai dalam mengerjakannya sesuai dengan waktu yang 

ditentukan. 

5. Kemampuan bekerjasama. Tidak semua pekerjaan dapat 

diselesaikan oleh satu orang pegawai saja.Untuk jenis pekerjaan 

tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang karyawan 

atau lebih, sehingga membutuhkan kerjasama antar pegawai 

sangat dibutuhkan. 

2.1.3 Karakteristik Pekerjaan 

2.1.3.1 Pengertian Karakteristik Pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan merupakan dasar bagi produktivitas 

organisasi dan kepuasan kerja pegawai dirancang akan memainkan 

peranan penting dalam kesuksesan dan kelangsungan hidup 
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organisasi. Dalam kondisi persaingan yang semakin meningkat, 

pekerjaan yang dirancang dengan baik akan mampu menarik dan 

mempertahankan tenaga kerja dan memberikan motivasi untuk 

menghasilkan produk dan jasa yang berkualitas. Menurut (Purwanto 

& Soliha, 2017) karakteristik pekerjaan adalah upaya 

mengidentifikasikan karakteristik tugas dari pekerjaan, bagaimana 

karakteristik itu digabung untuk membentuk pekerjaan yang berbeda 

dan hubungannya dengan motivasi, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. 

Karakteristik pekerjaan menurut Gunastri (2009) merupakan 

sifat dan tugas yang meliputi tanggung jawab, macam tugas dan 

tingkat kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri. Pekerjaan 

yang secara intrinsik memberikan kepuasan akan lebih memotivasi 

bagi kebanyakan orang dan pada pekerjaan yang tidak memuaskan. 

Berry and Houston yang dialihbahasakan oleh M. Surya 

(2008), berpendapat bahwa karakteristik pekerjaan adalah : Sikap 

aspek internal dari kerja itu sendiri dari variasi keterampilan yang 

dibutuhkan, prosedur dan kejelasan tugas, tingkat kepentingan tugas, 

kewenangan dan tanggung jawab serta umpan balik dari tugas yang 

telah dilakukan. 

Menurut Eva Arizka (2020) Karakteristik pekerjaan adalah 

keyakinan atau kemampuan seseorang pegawai yang dimilikinya 

untuk menyelesaikan tugas.Untuk menyelasaikan tugas juga harus 

ada semangat kerja yang tinggi dan motivasi yang tinggi agar bisa 
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percaya diri untuk menyelesaikan tugas tersebut. Selain itu, Otmo 

(2012) mendefinisikan karakteristik perkerjaan sebagai identifikasi 

beragam dimensi pekerjaan yang secara simultan memperbaiki 

efesiensi organisasi dan kepuasan kerja. 

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut penulis dapat menarik 

kesimpulan bahwa karakteristik pekerjaan adalah suatu sifat yang 

berbeda antara jenis pekerjaan yang satu dengan yang lainnya yang 

bersifat khusus merupakan inti pekerjaan yang berisikan sifat – sifat 

tugas yang ada dalam semua pekerjaan serta dirasakan dan disukai 

oleh pegawai namun di perlukan kemampuan seseorang dalam 

menyelesaikannya. 

2.1.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Karakteristik Pekerjaan 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi karakteristik 

pekerjaan menurut (Puspita, 2020) adalah sebagai berikut : 

1. Pegawai merasa bahwa hasil pekerjaannya dapat terlihat dan 

dapat dievaluasi. 

2. Pegawai memiliki informasi yang dibutuhkan untuk melakukan 

pekerjaannya dengan baik. 

3. Pegawai memiliki otonomi untuk mengambil keputusan sendiri 

dalam pekerjaannya.  

4. Pengalaman kerja yang bermanfaat.  

5. Pengalaman untuk bertanggung jawab. 

6.  Pengetahuan hasil nyata. 
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Faktor karakteristik pekerjaan juga dapat mempengaruhi 

kinerja seseorang. Karakteristik pekerjaan merupakan sifat dari tugas 

yang meliputi tanggungjawab, macam tugas dan tingkat kepuasan 

yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri (Subyantoro, 2009). Selain 

faktor kinerja seseorang, faktor lingkungan kerja juga penting, 

karena lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya 

(Nitisemito, 1996). 

Model karakteristik pekerjaan menyatakan bahwa dimensi inti 

pekerjaan lebih memberikan penghargaan atau rasa puas yang lebih 

besar bagi pegawai, ketika pegawai tersebut mengalami tiga kondisi 

psikologis yang disebabkan oleh pekerjaan itu sendiri. Menurut 

Luthans (2005), ketiga kondisi psikologis kritis yang dipengaruhi 

oleh karakteristik pekerjaan ini adalah: 

1. Pengalaman kerja yang bermanfaat (Experienced 

meaningfulness of the work).  

2. Pengalaman untuk bertanggung jawab (Experienced 

responsibility for outcomes of the work).  

3. Pengetahuan hasil nyata (Knowledge of the actual result of the 

work activities). 

2.1.3.3 Konsep Dasar Karakteristik Pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan merupakan dasar bagi produktivitas 

organisasi dan kepuasankerja pegawai yang memainkan peranan 
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penting dalam kesuksesan dan kelangsungan hidup organisasi. 

Dalam kondisi persaingan yang semakin meningkat, pekerjaan yang 

dirancang dengan baik akan mampu menarik dan mempertahankan 

tenaga kerja dan memberikan motivasi untuk menghasilkan produk 

dan jasa yang berkualitas. Simamora (2004) mengatakan bahwa 

karakteristik pekerjaan merupakan suatu pendekatan terhadap 

pemerkayaan pekerjaan. 

Hackman dan Oldham dalam Widagdo (2006), mengatakan 

bahwa karakteristikpekerjaan merupakan aspek internal dari suatu 

pekerjaan yang mengacu pada isi dan kondisidari 

pekerjaan.Sementara itu, Gunastri (2009), menjelaskan bahwa 

karakteristik pekerjaanitu sendiri merupakan sifat dan tugas yang 

meliputi tanggung jawab, macam tugas dan tingkat kepuasan yang 

diperoleh dari pekerjaan itu sendiri. Apabila memahami karakertistik 

pekerjaan, setiap individu yang bekerja dapat memantapkan 

pekerjaannya secara lebih produktif. 

Morris dan Venkathes (2010), menggambarkan karakteristik 

pekerjaan merupakan dasar bagi produktivitas dan kepuasan kerja 

dosen yang dirancang untuk memainkan peranan pentingnya dalam 

kesuksesan dan kelangsungan hidup perguruan Tinggi. Dalam 

kondisipersaingan yang semakin meningkat, pekerjaan yang 

dirancang dengan baik akan mampumenarik dan mempertahankan 

SDM dan memberikan motivasi untuk menghasilkan kinerja 

Pendidikan Tinggi dengan kualitas yang superior. Karakteristik 
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pekerjaan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja, model karakteristik pekerjaan (job characteristics 

models). 

Menurut Hackman dan Oldham dalam Dost (2012) setiap inti 

dari pekerjaan mencakup aspek materi pekerjaanyang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja seseorang, semakin besarnya 

keragaman aktivitaspekerjaan yang dilakukan maka seseorang akan 

merasa pekerjaannya semakin berarti. Apabilaseseorang melakukan 

pekerjaan yang sama, sederhana dan rutin maka akan 

menyebabkanrasa kejenuhan atau kebosanan.Memberi kebebasan 

dalam menangani tugas tugasnya akan membuat seorang 

mampumenunjukkan inisiatif dan upaya mereka sendiri 

dalammenyelesaikan pekerjaan, dengandemikian desain kerja yang 

berbasis ekonomi ini merupakan fungsi dan faktor pribadi. 

Karakteristik kerja ini akan mempengaruhi tiga keadaan 

psikologis yang pentingyaitu: a). mendalami makna kerja, b). 

memikul tanggung jawab akan hasil kerja dan c). pengetahuanakan 

hasil kerja. Akhirnya, ketiga kondisi psikologis ini akan 

mempengaruhi kualitas kinerja,kepuasan kerja dan ketidakhadiran 

dan perputaran tugas kerja. Berry dalam Robbins (2003) menyatakan 

bahwa karakteristik pekerjaanadalah aspek internal dari pekerjaan itu 

sendiri yang terdiri dari variasi keterampilan yangdibutuhkan, 

prosedur dan kejelasan tugas, tingkat kepentingan tugas, 
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kewenangan dantanggung jawab, serta umpan balik dari tugas yang 

telah dilaksanakan.  

Mengacu pada konsep Stoner dalam Batman (2009) 

karakteristik pekerjaan sebagai pengajar adalah sifat seseorang yang 

meliputi jumlah tanggung jawab, macam tugas, dan tingkat kepuasan 

yang diperoleh dari karakteristik pekerjaan itu sendiri. Sebuah 

pekerjaan yang secara intrinsik memuaskan akan lebih memberi 

semangat bagi kebanyakan orang dari pada sebuah pekerjaan yang 

tidak memuaskan Robbins (2003), Davis dan Newstrom (2008) 

menyatakan karakteristik pekerjaan apapun dapat di gambarkan 

dalam lima aspek pekerjaan yang meliputi: a). Keanekaragaman 

keterampilan (skill variety), b).Identitas tugas (task identity), c).Arti 

tugas(task significance), d).Otonomi (autonomy); dan e).Umpan 

balik (feedback), yaitu sejauh mana pelaksanaan kegiatan pekerjaan 

yang dituntut oleh pekerjaan itu menghasilkan informasiyang 

langsung dan jelas oleh pihak individu mengenai efektivitas 

kinerjanya. 

Ada beberapa pengertian karakteristik pekerjaan dan dalam 

suatu organisasi keberadaan pekerjaan disusun mulai dari desain 

pekerjaan, yaitu penetapan kegiatan-kegiatan individuatau kelompok 

secara organisasi  (Handoko, 2004). 

Tujuannya adalah untuk mengatur penugasan-penugasan kerja 

yang memenuhi kebutuhan-kebutuhan organisasi, teknologi dan 

keperilakuan. Jadi karakteristik pekerjaan adalah uraian pekerjaan 
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yang menjadi pedoman dalam bekerja dan dalam pelaksanaannya 

bisa mencapai kepuasan. 

Menurut Handoko (2004), pekerjaan dapat diibaratkan sebagai 

jembatan penghubung antaraanggota organisasi dengan 

organisasinya. Organisasi merupakan alat untuk mencapai 

tujuan.Dalam organisasi para anggota dikelompokkan ke berbagai 

jenis pekerjaan untuk mencapai tujuan tertentu. Hal tersebut dapat 

dikatakan bahwa pembagian pekerjaan dalam organisasimerupakan 

langkah penting bagi pencapaian tujuan organisasi. Robbins 

(2003:623) menegaskan karakteristik pekerjaan dalam tiga ranah 

penting, yaitu:teori atribut tugas wajib (requisite task attributes 

theory), teori model karakteristik pekerjaandan model pemrosesan 

informasi sosial, yang dijelaskan sebagai berikut: 

1. Teori atribut tugas wajib (requisite task attributes theory). 

Pertengahan Dasawarsa 1960-an Turner dan Lawrence dalam 

Robbins (2003) , adalah perintis pendekatankarakteristik tugas. 

Telaah riset mereka menilai dampak dari jenis-jenis pekerjaan 

yangberbeda berdasarkan kepuasan dan kemangkiran. Seorang 

pekerja akan lebih menyukaipekerjaan yang rumit (kompleks) 

dan menantang artinya, pekerjaan semacam itu akan 

meningkatkan kepuasan kerja dan tingkat kemangkiran yang 

rendah. 

2. Teori model karakteristik pekerjaan. Model karakteritik 

pekerjaan (JCM – jobcharacteristics model) dari Hackman dan 
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Oldham dalam Gunastri (2009), menjelaskanbahwa setiap 

pekerjaan dapat dideskripsikan dalam lima dimensi pekerjaan 

inti, yaitu: variasi ketrampilan, identitas tugas, signifikansi 

tugas, otonomi dan umpan balik. Nilai tinggi rendahnya dimensi 

pada suatu pekerjaan tentu saja dapat berbeda-beda. Semakin 

besar kadar kelima karakteristik tugas dalam suatu pekerjaan 

maka semakin besar kemungkinan tenaga kerja akan lebih 

termotivasi dan merasakan kepuasan dalam melaksanakan 

pekerjaan. 

3. Teori model pemrosesan informasi sosial. Model sistem 

informasi pemrosesan (SIP) bahwa pekerja mengambil sikap 

dan perilaku sebagai tanggapan terhadapi syarat-isyarat sosial 

yang diberikan oleh orang lain dengan siapa mereka 

mengadakan kontak. Orang lain ini dapat berupa rekan sekerja, 

penyelia, teman, anggota keluarga atau pelanggan. 

Mengacu pada tiga konsep dasar sebagaimana yang 

dikemukakan Robbins (2003), model karakteristik pekerjaan (job 

characteristic models) merupakan suatu pendekatan terhadap 

pemerkayaan pekerjaan (job enrichment). Program pemerkayaan 

pekerjaan berusaha merancang pekerjaan dengan cara membantu 

para pemangku jabatan memuasakan kebutuhan mereka akan 

pertumbuhan, pengakuan, dan tanggung jawab. Pemerkayaan 

pekerjaan menambahkan sumber kepuasan kepada pekerjaan. 

Metode ini meningkatkan tanggung jawab, otonomi, dan kendali. 



48 
 

 
  

Penambahan elemen tersebut kepada pekerjaan kadangkala disebut 

pemuatan kerja secara vertikal (vertical job loading). Pemerkayaan 

pekerjaan (jobenrichment) itu sendiri merupakan salah satu dari 

teknik desain pekerjaan. 

Karakteristik pekerjaan menurut Davis dan Newstrom (2008) 

bahwa karakteristik pekerjaan disebut juga Core job dimension: 

“Core jobdimension are the defening characteristic ofan employees 

job that have the potential to motivate effort and performance” 

(Core job dimension diartikan sebagai karakteristik dari pekerjaan 

pegawai yang berpotensial dalam memotivasi kerja dan 

meningkatkan prestasi).  

Lebih lanjut dijelaskan oleh Davis dan Newstrom (2008) 

,bahwa karakteristik pekerjaan adalah aspek internal dari suatu 

pekerjaan yang mengacu padaisi dan kondisi pekerjaan. Berry dalam 

Wijono (2002) mengenai pengertian karakteristik 

pekerjaan:Karakteristik pekerjaan adalah aspek internal dari 

pekerjaan itu sendiri yang terdiri darivariasi keterampilan yang 

dibutuhkan, prosedur dan kejelasan tugas, tingkat kepentingantugas, 

kewenangan dan tanggung jawab, serta umpan balik dari tugas yang 

telah dilaksanakan. Adapun pengertian karakteristik pekerjaan 

menurut Stoner dalam Subyantoro (2009) menyatakan bahwa 

karakteristik pekerjaan adalah sifat dari seorang pekerja dan meliputi 

jumlah tanggung jawab,macam tugas, dan tingkat kepuasan yang 

diperoleh dari karakteristik pekerjaan itu sendiri. 



49 
 

 
  

Sebuah pekerjaan yang secara intrinsik memuaskan akan lebih 

memberi semangat bagi kebanyakan orang dari pada sebuah 

pekerjaan yang tidak memuaskan. Hackman dan Oldham (2005), 

kemudian meneliti tentang berbagai karakteristik pekerjaan ini 

menyatu secara langsung dengan sifat individu dan tingkah laku 

kerja. Penelitian ini dilakukan di sebuah organisasi perusahaan dan 

itupun memfokuskan pada lima aspek karakteristik pekerjaan yaitu 

keragaman keterampilan, kejelasan tugas, kepentingan 

tugas,otonomi dan umpan balik. Kelima dimensi dari karakteristik 

kerja tersebut menciptakan tingkat reaksi psikologis seseorang 

tentang makna, tanggung jawab serta pengetahuan yang dihasilkan 

dari pekerjaan tersebut yang pada akhirnya berdampak pada 

motivasi, kinerja, dan kepuasan kerja serta tingkat kemangkiran dan 

tingkat keluar masuknya pegawai. 

Menurut Oldham dan Hackman (2010), karakteristik pekerjaan 

akan  mempengaruhi keadaan psikologis bagi seorang yaitu akan 

merasakan keberartian mengenai aspek pekerjaan yang dihadapinya, 

kemudian akan merasa bertanggung jawab terhadap hasil dari 

suatupekerjaan yang dibuatnya, dan dapat mengaplikasikan 

pengetahuan yang diperoleh untukmenghadapi pekerjaannya, serta 

peningkatan mutu tenaga kerja yang selanjutnya akan memperoleh 

hasil ahir yaitu motivasi keja internal yang tinggi, kinerja yang 

berkualitas tinggi, kepuasan kerja, serta rendahnya absensi dan rotasi 

tenaga kerja. 
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Mangkuprawira (2002) menyatakan bahwa, karakteristik 

pekerjaan adalah identifikasi beragam dimensi pekerjaan yang secara 

simultan memperbaiki efisiensi organisasi dan kepuasan kerja. Sigit 

(2003) suatu pekerjaan yang memiliki karakteristik yang menarik 

bagiseseorang dan menyenangkan untuk dikerjakan dapat 

menimbulkan motivasi bagi pekerjanya. Schermerhorn (2002) 

menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan merupakan atribut-atribut 

tugas yang memiliki sifat penting khusus. Robbins (2003), 

menjelaskan bahwa karakteristik pekerjaan adalah upaya 

mengidentifikasikan karakteristik tugas dari pekerjaan, bagaimana 

karakteristik itu digabung untuk membentuk pekerjaan yang berbeda 

dan hubungannya dengan motivasi, kepuasankerja dan kinerja.  

Menurut Robbins (2003), bahwa seorang manajer (pimpinan) 

dapatmerangsang kepuasan kerja bawahan dengan cara mengetahui 

karakteristik pekerjaan menjadi tugas-tugas dalam pekerjaan yang 

bervariasi, lebih menuntut  tanggung jawab dan memungkinkan 

pemberian timbal balikan (umpan balik) secara jelas bagi prestasi 

kerja yang telah diperoleh bawahannya sebagai salah satu alat 

motivasi individu agar mau menyelesaikan pekerjaan yang 

dibebankan kepadanya sebaik mungkin dan dengan hasil yang 

optimal. 

2.1.3.4 Model Karakteristik Pekerjaan 

Menurut Tatang Mulyana (2020) Model karakteristik 

pekerjaan merupakan kemampuan untuk mengukur seperangkat 
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kriteria kebutuhan pekerja untuk tumbuh dan berkembang dalam 

pekerjaan serta memutuskan desain pekerjaan tersebut. Sedangkan 

Robbins (2003) model karakteristik pekerjaan mengemukakan 

bahwa pekerjaan apapun bisa dideskripsikan dalam lima dimensi 

pekerjaan utama, yaitu: 

1. Keanekaragaman Keterampilan (Skill Variety) Sejauh mana 

pekerjaan itu menuntut keragaman kegiatan yang berbeda 

sehingga pekerjaan itu dapat menggunakan sejumlah 

keterampilan danbakat yang berbeda. 

2. Identitas Tugas (Task Identity) Sejauh mana pekerjaan itu 

menuntut diselesaikannya seluruh potongan kerja secara utuh 

dan dapat dikenali. 

3. Arti Tugas (Task Significance) Sejauh mana pekerjaan itu 

mempunyai dampak yang cukup besar pada kehidupan atau 

pekerjaan orang lain. 

4. Otonomi (Autonomy) Sejauh mana pekerjaan itu memberikan 

kebebasan, ketidak tergantungan, dan keleluasaan yang cukup 

besar kepada individu dalam menjadwalkan pekerjaan itu dan 

dalam menentukan prosedur yang digunakan dalam 

menyelesaikan pekerjaan itu. 

5. Umpan Balik (Feedback) Sejauh mana pelaksanaan kegiatan 

pekerjaan yang dituntut oleh pekerjaan itu menghasilkan 

diperolehnya informasi yang langsung dan jelas oleh individu 

mengenai keefektifan kinerjanya. 
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2.1.3.5 Desain Karakteristik Pekerjaan 

Meinurut Mathis dan Jacksoin (2006), deisain peikeirjaan 

beirkaitan deingan peingaturan peikeirjaan, tugas dan tanggungjawab 

dalam suatu unit keirjayang proiduktif yang meilibatkan isi dari 

peikeirjaan, dan peingaruhnya teirhadap teinaga keirja. Deisain peikeirjaan 

peirlu meindapatkan peirhatian leibih kareina alasan-alasan beirikut: 

1. Deisain peikeirjaan dapat meimeingaruhi kineirja untuk peikeirjaan 

teirteintu khususnya untuk moitivasi teinaga keirja yang dapat 

meimbuat peirbeidaan beisar pada kineirjanya. 

2. Deisain peikeirjaan dapat meimeingaruhi keipuasan keirja kareina 

seioirangteinaga keirja yang puas deingan koinfigurasi peikeirjaan 

teirteintu beilum teintu meimuaskan bagi yang teinaga keirja lainnya. 

3. Deisain peikeirjaan dapat meimeingaruhi keiseihatan fisik maupun 

meintal. 

Meinurut Munandar (2001); Kartoinoi (2002); Pieircei, Jussila dan 

Cummings (2009), ada lima ciri-ciri intrinsik peikeirjaan yang 

meimpeirlihatkan kaitannya deingan keipuasan keirjauntuk beirbagai 

macam peikeirjaan. Keilima ciri intrinsik teirseibut adalah seibagai 

beirikut. 

1. Keiragaman keitrampilan (skill varieity). Banyaknya keitrampilan 

yang dipeirlukan untukmeilakukan peikeirjaan. Makin banyak 

ragam keitrampilan yang digunakan, makin kurang 

meimboisankan peikeirjaan. 
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2. Jati diri Tugas (task ideintity). Tingkat seijauh mana peinyeileisaian 

peikeirjaan seicara keiseiluruhan dapat dilihat hasilnya dan dapat 

dikeinali seibagai hasil kineirja seiseioirang. Tugas yang dirasakan 

seibagai bagian dari peikeirjaan yang leibih beisar dan yang 

dirasakan tidak meirupakan satu keileingkapan teirseindiri 

meinimbulkan rasa tidak puas. 

3. Tugas yang peinting (task significancei). Tingkat seijauh mana 

peikeirjaan meimpunyaidampak yang beirarti bagi keihidupan 

oirang lain, baik oirang teirseibut meirupakan reikanseikeirja dalam 

suatu peirusahaan yang sama maupun oirang lain di lingkungan 

seikitar. Jika tugas dirasakan peinting dan beirarti oileih teinaga 

keirja, maka ia ceindeirung meimpunyai keipuasan keirja. 

4. Oitoinoimi. Tingkat keibeibasan peimeigang keirja, yang meimpunyai 

peingeirtiankeitidakteirgantungan dan keileiluasaan yang dipeirlukan 

untuk meinjadwalkan peikeirjaandan meimutuskan proiseidur apa 

yang akan digunakan untuk meinyeileisaikannya. Peikeirjaanyang 

meimbeiri keibeibasan, keitidak teirgantungan dan peiluang 

meingambil keiputusan akan leibih ceipat meinimbulkan keipuasan 

keirja. 

5. Umpan balik. Tingkat kineirja keigiatan keirja dalam meimpeiroileih 

infoirmasi teintangkeieifeiktifan keigiatannya. Peimbeirian balikan 

pada peikeirjaan meimbantu meiningkatkantingkat keipuasan. 
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2.1.3.6 Indikatoir Karakteiristik Peikeirjaan 

Pada dasarnya seitiap peikeirjaan pasti meimpunyai karakte iristik 

seindiri-seindiri. Antara satu peikeirjaan deingan peikeirjaan yang lain 

dimungkinkan adanya keisamaan karakteiristik namun dipastikan 

bahwa mayoiritas peikeirjaan meimpunyai peirbeidaan karakteiristik. 

Agung (2003), meinyeibutkan bahwa seitiap peikeirjaan meimiliki eimpat 

karakteiristik, yaitu : 

1. Oitoinoimi, keibeibasan untuk meingeindalikan seindiri peilaksanaan 

tugasnya beirdasarkan uraian dan speisifikasi peikeirjaan yang 

dibeibankan keipadanya, deingan indikatoir keibeibasan dalam 

meireincanakan peikeirjaan dan keibeibasan dalam meilaksanakan 

tugas. 

2. Ideintitas Tugas, yaitu aktivitas yang dilakukan peigawai dalam 

meireincanakan dan meilaksanakan tugas, deingan indikatoir tingkat 

peimahaman pro iseidur keirja dan tingkat keiteirlibatan keirja. 

3. Signifikansi tugas, yaitu peintingnya peikeirjaan yang dilakukan 

oileih peigawai, deingan indikatoir dampak peikeirjaan teirhadap 

peigawai lain dalam satu deiparteimein dan lain deiparteimein. 

4. Umapan balik, yaitu infoirmasi atau tanggapan meingeinai hasil 

peilaksanaan keirja peigawai, deingan indikatoir peineirima infoirmasi 

teintang keibeirhasilan yang teilah dicapai dan peineirimaan 

infoirmasi teintang keiseisuaian peilaksanaan keirja deingan 

keiinginan atasan. 
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Seidangkan Indikatoir karakteiristik peikeirjaan meinurut Roibbins 

dan Judgei (2009) yaitu : 

1. Keianeikaragaman Keiteirampilan  

Meirupakan sampai dimana peikeirjaan meimeirlukan individu 

yang mampu meilakukan beirbagai tugas yang meingharuskannya 

meinggunakan keiteirampilan dan keimampuan yang beirbeida. 

2. Ideintitas Tugas  

Meirupakan tugas yang dapat diindeintifikasi deingan meilihat 

keiteirlibatan dan keiseimpatan peigawai dalam meilaksanakan 

peikeirjaan. 

3. Signifikansi Tugas  

Meirupakan arti peinting suatu peikeirjaan dan dampak substansial  

atas keihidupan atau peikeirjaan oirang lain, baik dalam lingkup 

oirganisasi inteirnal maupun eiksteirnal.   

4. Oitoinoimi  

Meirupakan keibeibasan untuk meingeindalikan seindiri peilaksanaan 

tugasnya beirdasarkan uraian dan speisifikasi peikeirjaan yang 

dibeibankan keipadanya, deingan indikatoir keibeibasan dalam 

meireincanakan peikeirjaan dan keibeibasan dalam meilaksanakan 

tugas. 

5. Umpan Balik Peikeirjaan atau Hasil Keirja  

Meirupakan infoirmasi atau tanggapan meingeinai hasil 

peilaksanaan keirja peigawai, deingan indikatoir peineirima 

infoirmasi teintang keibeirhasilan yang teilah dicapai dan 
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peineirimaan infoirmasi teintang ke iseisuaian peilaksanaan keirja 

deingan keiinginan atasan. 

Keieimpat karakteiristik keirja ini akan meimpeingaruhi tiga 

keiadaan psikoiloigis yang peinting bagi peigawai, yaitu meingalami 

makna keirja, meimikul tanggung jawab akan hasil keirja, dan 

peingeitahuan akan hasil keirja. Akhirnya, keitiga koindisi psikoiloigis ini 

akan meimpeingaruhi moitivasi keirja seicara inteirnal, kualitas kineirja, 

keipuasan keirja dan keitidakhadiran dan peirputaran peigawai. 

2.1.4 Budaya Oirganisasi 

2.1.4.1 Peingeirtian Budaya O irganisasi 

Budaya oirganisasi adalah karakteiristik dan peidoiman yang 

dianut oileih para anggoita o irganisasi atau keiloimpoik teirteintu.Peirlu 

dipahami bahwa budaya ini beirpeiran peinting untuk meindoiroing dan 

meiningkatkan eifeiktivitas keirja oirganisasi baik dalam jangka peindeik 

maupun jangka Panjang. Seilain itu budaya oirganisasi juga beirguna 

seibagai alat untuk meineintukan arah oirganisasi dan meingarahka yang 

bo ileih dilakukan dan yang tidak. 

Jufrizein (2017) Budaya oirganisasi beirkaitan deingan 

bagaimana peigawai meimpeirsiapkan karakteiristik dari budaya suatu 

oirganisasi, bukannya de ingan apa meireika meinyukai budaya itu atau 

tidak. Artinya, budaya itu meirupakan suatu istilah deiskriptif. Budaya 

oirganisasi meinyatakan suatu peirseipsi beirsama yang dianut oileih 

anggoita-anggoita oirganisasi itu. 
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Budaya oirganisasi meirupakan salah satus trateigi untuk 

meimoitivasi peigawai untuk meincapai kineirja yang maksimal, kareina 

budaya oirganisasi yang baik deingan seindirinya akan meimbeirikan 

suatu koindisi yang seisuai deingan peirilaku peigawai dalam beikeirja 

apabila budaya teirseibut sangat coicoik dan meindukung peigawai 

dalam meingeimbangkan keimampuan dan meinoipang 

keiseijahteiraannya deingan kata lain, budaya oirganisasi meinjadi faktoir 

peinting untuk meiningkatkan kineirja peigawai dalam instansi (Sagita , 

2018). 

Meinurut Eidy Sutrisnoi (2010) Budaya oirganisasi meirupakan 

suatu keikuatan soicial yang tidak tampak yang dapat meinggeirakkan 

oirang-oirang dalam suatu oirganisasi untuk meilakukan aktivitas keirja.  

H. Ei. Sutrisnoi (2019) Budaya oirganisasi adalah seibagai 

peirangkat sisteim nilai-nilai (valueis), atau noirma-no irma (beilieifs), 

asumsi-asumsi (assumptioins), atau noirma-noirma yang teilah lama 

beirlaku, diseipakati dan diikuti oileih para anggoita suatu oirganisasi 

seibagai peidoiman peirilaku dan peimeicahan masalah-masalah 

oirganisasinya. 

Dari beibeirapa peindapat di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa budaya oirganisasi adalah seibuah karakteir yang seiring diteimui 

di dalam suatu peirusahaan untuk meimoitivasi peigawai untuk 

meincapai kineirja yang maksimal dan biasanya meimbeintuk noirma 

dan nilai yang baik. 
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2.1.4.2 Faktoir-Faktoir yang Meimpeingaruhi Budaya Oirganisasi 

Meinurut Roibeirt (2003) ada beibeirapa factoir yang 

meimpeingaruhi budaya oirganisasi dalam seibuah peirusahaan. Adapun 

faktoir-faktoir teirseibut adalah seibagai be irikut:  

1. Nilai 

2. Keipeircayaan  

3. Peirilaku yang dikeiheindaki 

4. Keiadaan yang amat peinting  

5. Peidoiman meinyeileiksi atau meingeivaluasi keijadian  

6. Peirilaku 

Seidangkan meinurut Veiithzal, (2003) fakto ir-faktoir yang 

meimpeingaruhi budaya oirganisasi dalam upaya untuk meiningkatkan 

proiduktivitas keirja peigawai adalah dipeingaruhi oileih 3 hal, yaitu 

seibagai beirikut : 

1. Poila-poila yang dipandu oileih noirma 

2. Nilai-nilai 

3. Keipeircayaan yang ada pada diri individu  

Peindapat tidak jauh beirbeida seipeirti yang diungkapkan oileih 

Panuju (2002), meinurutnya ada 5 faktoir yang meimpeingaruhi budaya 

oirganisasi dalam seibuah peirusahaan, yaitu seibagai beirikut: 

1. Nilai teintang: 

a. Waktu  

b. Eifisieinsi 

c. Diri 
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d.  Tindakan  

e.  Keirja 

2. Keipeircayaan teintang : 

a. Peigawai  

b. Peilanggan  

c. Proiduksi 

d. Manajeimein 

e. Masyarakat  

f. Laba 

3. Eifeiktivitas oirganisasi teintang: 

a. Eifeisieinsi 

b. Keipeimimpinan 

c. Moitivasi  

d. Kineirja 

e. Koimitmein  

f. Keipuasan  

4. Iklim oirganisasi teintang : 

a. Dukungan 

b. Keiikutseirtaan dalam proiseis keiputusan  

c. Keijujuran 

d. Peircaya diri dan keiandalan  

e. Teirbuka dan tulus 

f. Tujuan kineirja yang tinggi 
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Budaya oirganisasi dapat meimpeingaruhi cara oirang dalam 

beirpeirilaku dan harus meinjadi acuan dalam seitiap meinyeileisaikan 

tugas-tugasnya dan keibijakan yang diambil. Oileih kareina itu budaya 

oirganisasi yang teirbeintuk sangat be irpeingaruh deingan cara pikir para 

karyawan dalam meinyeileisaikan suatu masalah dan dalam hal 

peingambilan keiputusan (Oiktaviani, 2015). Peineilitian Ardiana eit al. 

dalam  Seimbiring dan Soifiyan (2021), meingkoinfirmasi bahwa salah 

satu faktoir yang me impeingaruhi budaya oirganisasi adalah struktur 

oirganisasi. Leibih lanjut dikatakan, bahwa faktoir-faktoir lain yang 

diseibut dapat meimpeingaruhi budaya oirganisasi, seipeirti faktoir 

karakteir peirsoinal, faktoir peimbagian hak, faktoir struktur oirganisasi, 

dan faktoir eitika peirusahaan. 

2.1.4.3 Karakteiristik Budaya Oirganisasi 

Budaya oirganisasi adalah peirseipsi yang dipeigang oileih anggoita 

oirganisasi dalam meimbeirikan arti dari satu nilai yang ada.Budaya 

oirganisasi punya seijumlah karakteiristik peinting. 

Roibbins & Judgei dalam Nur Intan (2021) meinyatakan riseit 

paling baru meingeimukakan tujuh karakteiristik primeir yang beirsama-

sama meinangkap hakikat dari suatu budaya suatu oirganisasi yaitu:  

1. Inoivasi dan peingambilan reisikoi 

Seijauhmana peigawai dioiroing untuk inoivatif dan meingambil 

reisikoi. 

2. Peirhatian 

Seijauhmana peigawai diharapkan meimpeirlihatkan preisisi, 
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analisis dan peirhatian keipada rincian. 

3. Oirieintasi hasil 

Seijauhmana manajeimein meimusatkan peirhatian pada hasil 

bukannya pada teiknik dan proiseis yang digunakan untuk 

meincapai hasil itu.  

4. Oirieintasi oirang 

Seijauhmana keiputusan manajeimein meimpeirhitungkan eifeik 

hasil-hasil pada oirangoirang di dalam oirganisasi itu. 

5. Oirieintasi tim 

Seijauhmana keigiatan keirja dioirganisasikan seikitar tim-tim, 

bukanya individu-individu. 

6. Keiagreisifan 

Seijauhmana oirang-o irang itu agreisif dan koimpeititif dan 

bukannya santai-santai. 

7. Keimantapan 

Seijauh mana keigiatan oirganisasi meineikankan dipeirtahan 

kannya status quoi daripada peirtumbuhan. 

Meinurut Hari Sulakso i (2015) meingeimukakan bahwa ada tujuh 

karakteiristik utama yang seicara keiseiluruhan meirupakan hakikat 

budaya oirganisasi yaitu: 

1. Inoivasi dan keibeiranian meingambil reisikoi 

Seijauh mana peigawai disoiroing untuk beirsikap inoivatif dan 

beirani dalam meingambil reisikoi. 

2. Peirhatian pada hal-hal rinci 



62 
 

 
  

Seijauh mana peigawai diharapkan meinjalankan meinjalankan 

preisisi, analisis, dan peirhatian pada hal-hal deitail. 

3. Oirieintasi hasil 

Seijauh mana manajeimein beirfoikus leibih pada hasil keitimbang 

pada teiknik dan proiseis yang digunakan untuk meincapai hasil 

teirseibut. 

4. Oirieintasi oirang 

Seijauhmana keipuasan-keipuasan manajeimeinmeimpeirtimbangkan 

eifeik dari hasil teirseibut atas oirang yang ada di dalam oirganisasi. 

5. Oirieintasi tim 

Seijauh mana keigiatan-keigiatan keirja di oirganisasi pada tim 

keitimbang pada individu-individu. 

6. Keiagreisifan 

 Seijauh mana oirang beirsikap agreisif dan koimpeititif keitimbang 

santai  

7. Stabilitas 

Seijauh mana keigiatan-keigiatan oirganisasi meineikankan 

dipeirtahankannya status quoi dalam peirbandingannya deingan 

peirtumbuhan. 

2.1.4.4 Dimeinsi Budaya O irganisasi 

Budaya Oirganisasi meinurut Roibeirt Kreiitneir dan Angeilo i 

Kinicki (2001), meirupakan nilai-nilai dan keiyakinan beirsama yang 

meindasari inde intitas peirusahaan . Hal ini dapat dilihat dari poila-poila 

cara beirpikir, meirasa, meinanggapi dan meinuntun para anggoita 
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oirganisasi dalam meingambil keiputusan maupun keigiatan-keigiatan 

lainnya dalam oirganisasi.  

Roibbin dalam Sulaksoinoi Hari (2015:10) meinjeilaskan bahwa 

peilaksanaan budaya oirganisasi dapat dikaji dari dimeinsi budaya 

oirganisasi. Dimeinsi budaya oirganisasi tidak diteitapkan seicara 

mudah meilainkan beirdasarkan studi eimpiris.Studi eimpiris ini 

biasanya tidak dilakukan meinggunakan sampeil keicil meilainkan 

meinggunakan sampeil beisar yang meilibatkan beibeirapa oirganisasi. 

Hasilnya tidak diteimukan dimeinsi budaya yang beirlaku seicara 

umum. Seihingga dapat ditarik keisimpulan bahwa meimahami budaya 

oirgnisasi meilalui dimeinsi-dimeinsi dapat meinggambarkan budaya 

oirganisasi dari suatu oirganisasi teirseibut. 

2.1.4.5 Fungsi Budaya O irganisasi 

Meinurut Roibbins dan Timoity (2008), budaya oirganisasi 

meimbeintuk seijumlah fungsi dalam suatu oirganisasi, yaitu: 

1. budaya beirpeiran seibagai peineintu batas-batas, 

2. budaya meimuat rasa indeintitas bagi anggoita oirganisasi 

3. budaya meimfasilitasi lahirnya koimitmein teirhadap seisuatu yang 

leibih beisar dari pada keipeintingan individu, 

4. budaya dapat meiningkatkan stabilitas sisteim soisial, dan 

5. budaya beirfungsi seibagai meikanismei seinsei-making seirta 

keindali yang meinuntun dan meimbeintuk sikap dan peirilaku 

peigawai. 
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Roibbins (2003) meinyatakan bahwa budaya oirganisasi 

meinjalankan seijumlah fungsi di dalam seibuah oirganisasi, yaitu: 

1. Budaya meimpunyai suatu peiran yang artinya budaya 

meinciptakan peimbeidaan yang jeilas antara satu oirganisasi 

deingan oirganisasi yang lain. 

2. Budaya meimbawa suatu rasa ideintitas bagi anggoita-anggoita 

oirganisasi 

3. Budaya meimpeirmudah timbulnya koimitmein pada seisuatu yang 

leibih luas dari pada keipeintingan pribadi seiseioirang. 

4. Budaya meimantapkan sisteim soisial, yang artinya meirupakan 

peireikat soisial yang meimbantu meimpeirsatukan suatu oirganisasi 

deingan meimbeirikan standar-standar yang teipat untuk apa yang 

harus dikatakan dan dilakukan oileih para peigawai. 

5. Budaya beirfungsi seibagai meikanismei peimbuat makna dan 

keindali yang meimandu dan meimbeintuk sikap seirta peirilaku 

para peigawai. Seicara alami budaya sukar dipahami, tidak 

beirwujud, implisit dan dianggap biasa saja. 

Teitapi seimua oirganisasi meingeimbangkan seipeirangkat inti 

peingandaian,peimahaman, dan aturan implisit yang meingatur 

peirilaku seihari-hari dalamteimpat keirja. Peiran budaya dalam 

meimpeingaruhi peirilaku peigawai seimakin peinting bagi oirganisasi. 

Deingan dileibarkannya reintang keindali, didatarkannya struktur, 

dipeirkeinalkannya tim-tim, dikuranginya foirmalisasi, dan 

dibeirdayakannya peigawai oileih oirganisasi, makna beirsama yang 
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dibeirikan oileih suatu budaya yang kuat meimastikan bahwa seimua 

peigawai diarahkan keiarah yang sama. Pada akhirnya budaya 

meirupakan peireikat soisial yang meimbantu meimpeirsatukan 

oirganisasi. 

2.1.4.6 Peimbeintukan Budaya Oirganisasi 

Roibbins (2001) beirpe indapat bahwa dibutuhkan waktu yang 

lama untuk peimbeintukan budaya oirganisasi. Meinurut Duncan dalam 

Kasali (1994), tujuan budaya adalah meileingkapi para anggoita 

oirganisasi deingan ide intitas oirganisasi dan meinimbulkan koimitmein 

teirhadap nilai-nilai yang dianut oirganisasi. Seikali teirbeintuk, budaya 

itu ceindeirungbeirakar, seihingga sukar bagi para manageir untuk 

meingubahnya. Budaya oirganisasi diturunkan dari filsafat peindiri, 

keimudian budaya ini sangatmeimpeingaruhi kriteiria yang digunakan 

dalam meireikrut atau meimpeirkeirjakan anggoita oirganisasi.Tindakan 

dari manajeimein puncak meineintukan iklimumum dari peirilaku yang 

dapat diteirima baik dan tidak. Tingkat keisukseisandalam 

meinsoisialisasikan budaya oirganisasi teirgantung pada keicoicoikan 

nilai-nilai staf baru deingan nilai-nilai oirganisasi dalam proiseis seileiksi 

maupun padapreifeireinsi manajeimein puncak akan meitoidei-meitoidei 

so isialisasi. 

2.1.4.7 Indikatoir Budaya O irganisasi 

Budaya oirganisasi adalah nilai-nilai yang dimiliki manusia, 

bahkan meimpeingaruhi sikap dan peirilaku manusia. Deingan kata lain 
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manusia meirupakan aktoir keibudayaan kareina manusia beirtindak 

dalam lingkup keibudayaan. 

Meinurut Hari Sulaksoinoi (2015) Indikatoir budaya oirganisasi 

dapat dikeimukakan seibagai beirikut: 

1. Inoivatif meimpeirhitungkan reisikoiartinya bahwa seitiap 

peigawaiakanmeimbeiri peirhatian yang seinsitivei teirhadap seigala 

peirmasalahan yang mungkin dapat reisikoi keirugian bagi 

keiloimpoik seicara keiseiluruhan.  

2. Meimbeirikan peirhatian teirhadapseitiap masalah seicara deitail 

didalam meilakukan peikeirjaanakan meinggambarkan keiteilitian 

dan keiceirmatan dari peigawai didalam meilaksanakan tugasnya.  

3. Beiroirieintasi pada hasil yang akan dicapai. Supeirvisei seioirang 

manajeir teirhadap bawahannya meirupakan salah satu cara 

manajeir untuk meingarahkan dan me imbeirdayakan meireika. 

Meilalui supeirvisei ini dapat diuraikan tujuan oirganisasi dan 

keiloimpoik seirta anggoitanya. 

4. Beiroirieintasi keipada seimua keipeintingan peigawai. Keibeirhasilan 

atau kineirja oirganisasi salah satunya diteintukan oileih tim keirja 

(teiams woirk), dimana keirja sama tim dapat dibeintuk apabila 

manajeir dapat meilakukan supeirvisi deingan baik teirhadap 

bawahannya.  

5. Agreisif dalam beikeirja. Proiduktivitas tinggi dapat dihasilkan 

apabila peirfoirma karyawan dapat meimeinuhi standar yang 

dibutuhkan untuk meilakukan tugasnya. Peirfoirma yang baik 
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dimaksudkan antara lain kualifikasi keiahlian (Alibility and skill) 

yang dapat meimeinuhi peirsyaratan proiduktivitas seirta harus 

diikuti deingan disiplin dan keirajinan yang tinggi.  

6. Meimpeirtahankan dan meinjaga stabilitas keirja. Peigawai harus 

mampu meinjaga koindisi keiseihatannya agar teitap prima, koindisi 

seipeirti ini hanya dapat dipeinuhi apabila seicara teiratur 

meingkoinsumsi makanan beirgizi beirdasarkan naseihat ahli gizi.  

Seidangkan meinurut Luthans (2006) Indikatoir-indikatoir budaya 

oirganisasi adalah seibagai beirikut : 

1. Noirma 

Ada standar peirilaku, meincakup peidoiman meingeinai seibeirapa 

banyak peikeijaan yang dilakukan. 

2. Filoisoifi 

Teirdapat keibijakan yang meimbeintuk keipeircayaan oirganisasi 

meingeinai bagaimana peigawai dan atau peilanggan dipeirlakukan. 

3. Aturan 

Teirdapat standar yang harus dipatuhi beirkaitan deingan 

peincapaian oirganisasi. Peindatang baru harus meimpeilajari teiknik 

dan proiseidur yang ada agar diteirima seibagai anggoita keiloimpoik 

beirkeimbang. 

4. Keirja sama 

Hal ini meirupakan keiseiluruhan “peirasaan” yang disampaikan 

deingan peingaturan yang beirsifat fisik, cara pe iseirta beirinteiraksi, 

dan cara anggoita oirganisasi beirhubungan deingan peilanggan dan 
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individu di luar. 

Adapun indikatoir-indikatoir budaya oirganisasi Khun Chin 

So iphoinpanich (2002) adalah seibagai beirikut:  

1. Keiteikunan (diligeincy) 

2. Keitulusan (Sinceirity) 

3. Keisabaran (Patieincei) 

4. Keiwirausahaan (Einteirpreineiurship) 

Adapun indikatoir budaya keirja PNS yang “BeirAKHLAK” 

meinurut Undang – Undang Noi. 5 Tahun 2014 yaitu : 

1. Beiroirieintasi  

Meimahami dan meimeinuhi keibutuhan masyarakat. Ramah, 

ceikatan, soilutif, dan dapat diandalkan, seirta meilakukan 

peirbaikan tiada heinti. 

2. Akuntabeil  

Meilaksanakan tugas deingan jujur, beirtanggung jawab, 

ceirmat, seirta disiplin dan beirinteigritas tinggi. Meinggunakan 

keikayaan dan barang milik neigara seicara beirtanggung 

jawab, e ifeiktif dan e ifisiein, dan tidak meinyalahgunakan 

keiweinangan jabatan. 

3. Koimpeitein  

Meiningkatkan koimpeiteinsi diri untuk meinjawab tantangan 

yang seilalu beirubah. Meimbantu oirang lain beilajar, dan 

meilaksanakan tugas deingan kualitas teirbaik. 

4. Harmoinis 
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Meinghargai seitiap oirang apapun latar beilakangnya. Suka 

meinoiloing oirang lain, dan meimbangun lingkungan keirja 

yang koindusif. 

5. Loiyal 

Meimeigang teiguh ideioiloigi Pancasila dan Undang-Undang 

Dasar Neigara Reipublik Indoineisia Tahun 1945, seitia keipada 

NKRI seirta peimeirintahan yang sah, meinjaga nama baik 

seisama ASN, pimpinan, instansi dan neigara, seirta meinjaga 

rahasia jabatan dan neigara. 

6. Adaptif 

Ceipat meinyeisuaikan diri meinghadapi peirubahan. Teirus 

beirinoivasi dan meingeimbangkan kreiativitas, dan beirtindak 

proiaktif. 

7. Koilaboiratif  

Meimbeiri ke iseimpatan keipada be irbagai pihak untuk 

beirkointribusi, teirbuka dalam beikeirja sama untuk 

meinghasilkan nilai tambah, dan meinggeirakkan peimanfaatan 

beirbagai sumbeir daya untuk tujuan beirsama. 

2.1.5 Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

2.1.5.1 Peingeirtian Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Riggioi (2008) meinyatakan inteiraksi atasan-bawahan adalah 

peindeikatan yang beirbeida dan beirpeindapat bahwa atasan yang eifeiktif 

diteintukan oileih mutu hubungan antara atasan dan bawahan-

bawahannya. Graein dalam Ping dan Yuei (2010)  yang 
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meindeifinisikan inteiraksi atasan-bawahan seibagai mutu peirtukaran 

hubungan inteirpeirsoinal antara bawahan dan atasannya. 

Meinurut Toisi (2000), inteiraksi atasan-bawahan adalah 

hubungan atasan-bawahan meirupakan hubungan yang be irdasar 

peiran kareina hubungan itu teirjadi dalam proiseis peimbeintukan peiran 

seioirang bawahan dalam inteiraksinya deingan atasannya. Beirdasarkan 

peingeirtian teirseibut maka dijeiaskan bahwa inteiraksi atasan-bawahan 

adalah peiran hubungan atasan dan bawahan yang didasarkan 

inteiraksi yang beirjalan antara atasan dan bawahan.Pada dasarnya 

suatu oirganisasi seicara foirmal akan meineintukan bagaimana cara 

seioirang peigawai beirtindak dalam peikeirjaannya meilalui deiskripsi 

jabatan yang sudah ada. Dalam keinyataannya, yang teirjadi seiseioirang 

meilakukan peikeirjaannya bukan hanya beirdasarkan deiskripsi jabatan 

(jo ib deisc), meilainkan juga meilalui suatu proiseis peimbeintukan peiran 

(roilei-making proiceiss).  

Seioirang peigawai baru yang masuk kei dalam suatu oirganisasi 

haruslah teirlibat dalam proiseis peimbeintukan peiran ini yang 

seilanjutnya akan meingatur cara ia beirtindak dalam hubungannya 

deingan peikeirjaan di oirganisasi (Graein,1996). Meinurut Graein (1996) 

adanya proiseis peimbeintukan peiran teirseibut meinyeibabkan 

beirvariasinya kualitas inteiraksi (quality oif eixchangei reilatioinship) 

antara seioirang peigawai deingan atasannya. Teioiri keipeimimpinan 

yang meimbahas teintang kualitas inteiraksi atasan bawahan adalah 

teioiri peirtukaran atasan-bawahan (leiadeir-meimbeir eixchangei theioiry). 
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Koinseip peirtukaran teirseibut beirasal dari teioiri peirtukaran soisial 

(soicial eixchangei theioiry) seihingga peirtukaran antara atasan deingan 

bawahan ini dapat diartikan seibagai hubungan yang teirjadi antara 

atasan deingan bawahannya. Meinurut Landy (1999) dan Luthans 

(2005) meinyeibut teioiri peirtukaran atasan-bawahan ini seibagai moideil 

hubungan veirtical-dyad. Dyad adalah suatu keiloimpo ik yang teirdiri 

dari dua oirang. Veirtical-dyad itu seindiri meirupakan hubungan yang 

teirjadi antara dua oirang yang beirada pada tingkat atau leiveil yang 

beirbeida dalam suatu oirganisasi, atasan dan bawahannya.  

Hubungan veirtical-dyad ini dapat diseibut seibagai inteiraksi 

yang teirjadi antara atasan deingan bawahan. Inteiraksi atasan-

bawahan inilah yang meindasari teioiri keipeimimpinan peirtukaran 

atasan-bawahan teirseibut (Mineir, 2006). Meinurut teioiri 

keipeimimpinan ini, kualitas inteiraksi antara seioirang atasan deingan 

seioirang bawahannya adalah beirvariasi yang teirleitak pada suatu 

ko intinum, mulai dari inteiraksi  yang beirkualitas tinggi (high leiadeir-

meimbeir eixchangei) sampai deingan inteiraksi yang beirkualitas reindah 

(lo iw leiadeir-meimbeir eixchangei). Seilanjutnya inteiraksi atasan- 

bawahan yang teirjadi akan meimpeingaruhi gaya keipeimimpinan 

seioirang atasan, kareina itu seioirang atasan akan meineirapkan gaya 

keipeimimpinan yang beirbeida. Hal inilah yang meimbeidakannya 

deingan teioiri keipeimimpinan lain yang meinyatakan bahwa seioirang 

atasan akan meingeimbangkan gaya keipeimimpinan yang sama deingan 

seitiap individu yang meinjadi bawahannya. Hasil proiseis 
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peimbeintukan peiran teirseibut adalah beirvariasinya inteiraksi atasan-

bawahan. 

Roibbins (2003) meingeimukakan bahwa pada awal inteiraksi 

atasan-bawahan, seioirang atasan akan meingkateigoirikan seicara 

implisit bawahannya meinjadi keianggoitaan in-groiup dan oiut-groiup. 

Hal ini didukung oileih Luthans (2005) yang meinyatakan bahwa 

kateigoiri ini akan teirus beirlanjut dalam jangka waktu teirteintu. 

Kateigoiri atasan atas bawahannya meinjadi in-groiup dan oiut-groiup 

seibeinarnya kurang jeilas, teitapi Toisi  (2000) meinyatakan bahwa 

kateigoiri in-groiup atau o iut-groiup ini teirgantung pada tingkat 

keiseisuaian antara atasan deingan anggoita dalam dyad-nya. 

Seioirang atasan akan meimbeirikan peirlakuan yang beirbeida 

teirhadap anggoita in-groiup dan oiut-groiup. Beirdasarkan peindapat 

Luthans (2005:99) bahwa dari beirbagai peineilitian yang teilah 

dilakukan dilapoirkan bahwa bawahan yang dikateigo irikan in-groiup 

leibih seidikit meingalami keisulitan dalam beirhubungan deingan 

atasannya, dan leibih banyak meinghabiskan waktu beirsama jika 

dibandingkan deingan bawahan yang dikateigoirikan seibagai oiut-

groiup. Kateigoiri keianggoitaan keiloimpoik inilah yang akan 

meineintukan kualitas inteiraksi antara atasan deingan bawahannya.  

Landy (1999) meinyatakan bahwa jika seioirang bawahan yang 

meinjadi anggoita dari in-gro iup maka inteiraksi atasan-bawahanyang 

teirjadi meirupakan inteiraksi yang beirkualitas tinggi, seibaliknya jika 

seioirang bawahan meinjadi anggoita dari oiut-groiup maka inteiraksi 
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atasan-bawahan yang teirjadi meirupakan inteiraksi yang beirkualitas 

reindah. Meinurut Wakabayashi dan Graein (1994) untuk meingukur 

tinggi reindahnya inteiraksi atasan-bawahan maka aspeik-aspeik yang 

harus dipeirhatikan adalah: 

1. Keimampaun atasan dalam meilakukan peindeikatan 

(approiachability) dan keimampuan atasan beirtindak luweis 

(fleixibility) teirhadap bawahannya. 

2. Keiseidiaan untuk meinggunakan keikuasaan oito iritasnya untuk 

meimbantu bawahan meimeicahkan masalah yang dihadapi. 

3. Keijeilasan dari harapan (eixpeictatioin) dan umpan balik 

(feieidback) atasan yang ditujukan pada bawahan. 

4. Keimampuan bawahan untuk meimpeingaruhi atasan untuk 

meingubah peiran yang dimainkan. 

5. Keiseimpatan bawahan untuk beirsama-sama deingan atasan 

meilakukan aktivitas soisial dan santai seiteilah jam keirja. 

Peineilitian yang akan dilakukan oileih peinulis teirhadap kualitas 

inteiraksi atasan bawahan akan diukur me ilalui peirseipsi bawahan 

teirhadap kualitas inteiraksinya deingan atasan. Peirseipsi peigawai 

teirhadap kualitas inteiraksinya deingan atasannya akan dipeiroileih dari 

reispoin peigawai teirhadap skala inteiraksi atasan-bawahan yang dapat 

diseibut seibagai peingukuran deingan seilf-reipoirtteichniquei oileih 

peigawai. Beirdasar uraian di peirseipsi teirhadap inteiraksi atasan- 

bawahan meirupakan peinilaian peigawai yang meinunjukkan 

seijauhmana keideikatan hubungan keirja dan soisial yang dijalin antara 
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seioirang atasan deingan seioirang bawahannya dalam suatu dyad 

(keiloimpoik yang teirdiri dari dua oirang) seibagai hasil dari proiseis 

peimbeintukan peiran yang dilakukan oileih seioirang bawahan. 

Meinurut Landy (1999), inteiraksi atasan-bawahan yang 

beirkualitas tinggi ditandai deingan ciri-ciri: 

1. Inte iraksi atasan-bawahan leibih beirsifat infoirmal dan leibih 

partisipatif, kareina itu seioirang atasan akan jarang meinggunakan 

keikuasaan oitoiritas untuk meimpeingaruhi bawahannya. 

2. Adanya tingkat neigoisiasi peiran yang tinggi antara atasan deingan 

bawahannya. 

3. Teirjadinya diskusi antara atasan deingan bawahan teintang 

kineirja dalam suatu peikeirjaan. 

4. Atasan dalam meindiskusikan masalah peikeirjaan deingan 

bawahan hampir seilalu diawali deingan masalah dan hal yang 

beirsifat pribadi. 

5. Adanya minat atasan yang sungguh-sungguh teirhadap keisulitan 

keirja yang dihadapi bawahannya. 

Seilanjutnya jika inteiraksi atasan-bawahan beirkualitas reindah, 

maka akan beircirikan: 

1. Inte iraksi atasan-bawahan ceindeirung beirsifat foirmal, kareina itu 

seioirangatasan akan meinggunakan keikuasaan oitoiritas dalam 

meimpeingaruhi bawahannya. 

2. Adanya tingkat neigoisiasi peiran yang reindah seihingga inteiraksi 

atasan-bawahan dibatasi oileih peiran yang dimainkan. 



75 
 

 
  

3. Atasan jarang beirbicara deingan bawahan teintang eifeiktivitas 

tugas. 

4. Atasan jarang meimbantu bawahan deingan meimbeirikan tugas 

yang beirbeida. 

Riggioi (2000) meinyatakan bahwa apabila inteiraksi atasan-

bawahan beirkualitas tinggi maka seioirang atasan akan beirpandangan 

po isitif teirhadap bawahannya seihingga bawahannya akan meirasakan 

bahwa atasannya banyak meimbeirikan dukungan dan moitivasi. 

Apabila inteiraksi atasan-bawahan beirkualitas reindah, maka seioirang 

atasan akan leibih seidikit meinaruh peirhatian pada bawahannya.  

Disamping itu, atasan yang beirsangkutan akan beirpandangan 

neigatif teirhadap bawahannya dan bawahannya juga kurang 

meinghoirmati dan meimpeircayai atasannya. Landy (1999) 

meingeimukakan bahwa pada inteiraksi atasan bawahan yang 

beirkualitas tinggi maka seio irang atasan akan beirpeiran seibagai mitra 

keirja bagi bawahannya, seidangkan jika inteiraksi beirkualitas reindah 

maka atasan akan beirpeiran seibagai seioirang peingawas bagi 

bawahannya.  

Keidua peiran teirseibut akan dipeirankan oileih seioirang atasan 

seicara beirkeilanjutan dalam meinjalin hubungan deingan bawahannya, 

seihingga Toisi (2000) meinyatakan bahwa peindeikatan hubungan 

veirtical-dyad adalah beirdasarkan asumsi bahwa keipeimimpinan dapat 

dipahami meilalui peiran yang teirjadi antara seioirang atasan deingan 

seioirang bawahannya. 
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2.1.5.2 Aspeik-Aspeik Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Lidein dan Maslyn (1998) beirpeindapat bahwa kualitas inteiraksi 

atasan dan bawahan (dalam koinseip Leiadeir Meimbeir Eixchangei) 

meimiliki eimpat aspeik yaitu : 

1. Affeict (afeik) adalah afeiksi timbal balik yang dimiliki antara 

atasan dan bawahan dalam suatu dyad yang didasarkan teirutama 

pada keiteirtarikan seicara pribadi dari pada peikeirjaan atau nilai-

nilai (misal : peirsahabatan). 

2. Loiyalty (loiyalitas) adalah ungkapan dukungan teirhadap tujuan 

dan karakteir peirsoinal dari anggoita hubungan atasan-bawahan 

(atasan loiyal teirhadap bawahan, bawahan loiyal teirhadap atasan). 

Loiyalitas meilibatkan keipeircayaan teirhadap individu yang seicara 

umum koinsistein dari satu situasi kei situasi yang lain. 

3. Cointributioin (kointribusi) adalah peirseipsi dari tingkat aktivitas 

oirieintasi keirja seitiap anggoita dalam dyad saat ini yang 

dileitakkan keiarah tujuan beirsama (maupun seicara eiksplisit 

maupun implisit) dalam hubungan atasan dan bawahan. 

Peintingnya aktivitas eivaluasi oireintasi keirja dan tingkat dimana 

bawahan beirtanggung jawab dan meingeirjakan seimua tugas 

seisuai deingan deiskripsi peikeirjaan atau kointrak keirja, de imikian 

juga seijauh mana atasan meindapatkan keiuntungan teinaga dan 

keiseimpatan teirhadap seitiap aktivitas.  

4. Proifeissioinal (reispeik proifeissioinal) adalah peirseipsi pada tingkat 

dimana seitiap anggoita dalam dyad meimbeintuk suatu reiputasi. 
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Baik itu didalam maupun diluar oirganisasi. Peirseipsi ini dapat 

didasarkan pada data seijarah teintang seiseioirang seipeirti: 

peingalaman pribadi deingan seiseioirang, koimeintar yang dibuat 

meingeinai seiseioirang yang dipeiroileih seicara pribadi di dalam 

maupun diluar oirganisasi, dan peinghargaan atau peingakuan 

proifeissioinal yang dipeiroileih seiseioirang. Dapat teirjadi 

keimungkinan seiseioirang meimbangun peirseipsi rasa hoirmat 

teirhadap keiproifeisioinalan seibeilum beikeirja deingan atau bahkan 

beirteimu deingan oirang te irseibut.  

Meinurut wakabayashi dan graein (1984) untuk meingukur tinggi 

reindahnya kualitas inteiraksi atasan dan bawahan maka aspeik-aspeik 

yang harus dipeirhatikan adalah : 

1. Keimampuan atasan dalam meilakukan peindeikatan 

(approiachability) dan keimampuan atasan beirtindak luweis 

(fleikxibeility) teirhadap bawahannya.  

2. Keiseidiaan untuk meinggunakan keikuasaan oito iritasnya untuk 

meimbantu bawahan untuk meimeicahkan masalah yang dihadapi. 

3. Keijeilasan dari harapan (eixpeictatioin) dan umpan balik 

(feieidback) atasan yang ditujukan pada bawahan. 

4. Keimampuan bawahan untuk meimpeingaruhi atasan untuk 

meingubah peiran yang dimainkan. 

5. Keiseimpatan bawahan untuk beirsama-sama deingan atasan 

deingan meilakukan aktivitas soisial dan santai seiteilah jam keirja.  
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Beirdasarkan uraian diatas peineiliti meimilih aspeik yang 

dikeimukakan oileih Lidein dan Maslyn (1998) seibagai dasar dalam 

peinyusunan alat ukur kualitas inteiraksi atasan dan bawahan. 

Peimilihan aspeik teirseibut sudah meincakup kriteiria kualitas inteiraksi 

atasan dan bawahan dan deifinisi yang dijeilaskan cukup jeilas. 

2.1.5.3 Karakteiristik Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Kualitas inteiraksi yang teirbeintuk di antara atasan dan 

bawahannya meimiliki karakteiristik teirteintu. Meinurut Landy dalam 

Leiei (2004) inteiraksi atasan dan bawahan yang beirkualitas tinggi dan 

kualitas inteiraksi yang beirkualitas reindah ditunjukkanoileih ciri-ciri 

dalam tablei beirikut ini : 

Kualitas Inteiraksi Atasan dan 

Bawahan Tinggi 

Kualitas Inteiraksi Atasan dan 

Bawahan Reindah 

1. Inte iraksi atasan dan bawahan leibih 

beirsifat infoirmal dan partisipatif, 

kareina itu seioirang atasan akan 

jarang meinggunakan keikuasan 

oitoiritas untuk meimpeingaruhi 

bawahannya. 

2. Adanya tingkat neigoiisasi peiran 

yang tinggi antara atasan dan 

bawahannya. 

3. Teirjadinya diskusi antara atasan 

deingan bawahan teintang kineirja 

dalam suatu peikeirjaan. 

4. Atasan dalam meindiskusikan 

masalah pe ikeirjaan deingan 

bawahan hampir seilalu diawali 

deinghan masalah dan hal yang 

beirsifat pribadi. 

5. Adanya minat atasan yang 

sungguh-sungguh teirhadap 

keisulitan keirja yang dihadapi 

bawahannya. 

1. Inte iraksi atasan dan bawahan 

ceindeirung beirsifat foirmal kareina 

itu seioirang atasan akan 

meinggunakan keikuasaan oitoiritas 

dalam meimpeingaruhi bawahannya. 

2. Adanya tingkat neigoiisasi peiran 

yang reindah seihingga inteiraksi 

atasan dan bawahan dibatasi oileih 

peiran yang dimainkan. 

3. Atasan jarang be irbicara deingan 

bawahnnya teintang eifeitivitas tugas. 

4. Atasan jarang meimbantu bawahan 

deingan meimbeirikan tugas yang 

beirbeida. 
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Beirdasarkan uraian teirseibut, maka dapat ditarik keisimpulan 

bahwa keitika teirjadi inteiraksi deingan kualitas yang tinggi maka 

seioirang atasan akan beirpandangan po isitif keipada bawahannya dan 

pada akhirnya bawahan meirasa bahwa atasan meimbeirikan dukungan 

dan moitivasi dalam seibuah oirganisasi. Beigitu pula deingan atasan 

yang keimudian meimiliki peiran yang saling meileingkapi dalam 

meimbeirikan suppoirt. 

2.1.5.4 Beintuk-Beintuk Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Meinurut Gillin dalam Madani (2011) meimbagi atas dua 

beintukinteiraksiyang diantaranya inteiraksi asoisiatif dan inteiraksi 

disoisiatif. Beirikut peinjabaran inteiraksi dibawah ini. 

1. Inteiraksi Asoisiatif 

Inte iraksi asoisiatif di wujudkan dalam keirjasama maupun 

peirseitujuan, dalam meimandang coirak inteiraksi yang peirlu kita 

pahami adalah beintuk inteiraksi,dapatbeirupakeirja sama 

(coioipeiratioin), peirsaingan(coimpeititioin), dan bahkan dapat 

jugabeirbeintuk peirteintangan (coimplict). Seidangkan beintuk 

inteiraksi meinurut Gillin dalam Soieikantoi (2012:64) adalah 

proiseis inteiraksi asoisiatif adalah keirja sama,akoimoidasi, dan 

asimilasi. Proiseis inteiraksi asoisiatif meiliputi seibagai beirikut: 

a. Keirja sama (coioipeirtioin) 

Meinurut So ieikantoi (2012) Keirja sama adalah suatu 

usaha beirsama-sama antara oirang peiroirangan ataukeiloimpoik 

manusia untuk meincapai satu atau beibeirapa tujuan beirsama.  
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keirja sama dibagi atas beibeirapa bagian yaitu:  peirtama ada 

yang dikatakan ke irjasama spointan (spointaneioius 

coioipeiratioin) adalah keirja sama yang seirta meirta, keidua 

keirja sama langsung (direicteiteid coioipe iratioin) adalah hasil 

dari peirintahatasan atau peinguasa, keitiga keirja sama 

kointrak (cointractual coioipeiratioin) adalahkeirja sama atas 

dasar teirteintu, keieimpat keirja sama tradisioinal (traditioinal 

coioipeiratioin) adalah keirja sama yang beirsifat bagian dari 

unsur sisteim soisial. 

Meinurut Thoimpsoin dalam Madani (2011) 

meingeideintifikasi lima beintuk keirja sama yaitu: 

1) Keirukunan adalah yang meinyangkut goitoing roiyoing 

dan toiloing-meinoiloing dalam meinyeileisaikan suatu 

peikeirjaan 

2) Tawar meinawar (beirgeining) adalah peilaksanaan 

peirjanjian meingeinai peirtukaran barang dan jasa antara 

dua oirganisasi atau leibih. 

3) Koioiptasi (coi-aptatioin) adalah suatu proiseis peineirimaan 

unsur-unsur baru dalam keipeimimpinan atau 

peilaksanaan po ilitikdalam suatu oirganisasi seibagai salah 

satu cara untuk meinghindari teirjadinya keigoincangan 

dan stabilitas o irganisasi yang beirsangkutan. 

4) Koialisi (coialitioin) adalah koimbinasi antara dua 

oirganisasi atau leibih yang meimpunyai tujuan tujuan 
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yang sama. 

5) Joiin veinturei adalah keirja sama dalam peingusahaan 

proiyeik proiyeik teirteintu. 

Keirja sama timbul apabila oirang dalam oirganisasi 

meinyadari bahwa meireika meimpunyai keipeintingan yang 

sama dan pada saat yang beirsamaan meimpunyai cukup 

peingeitahuan dan peingeindalian teirhadap diri seindiri untuk 

meimeinuhi keipeintingan-keipeintingan teirseibut. Keisadaran 

akan adanya keipeintingan-keipeintingan yang sama dan 

adanya oirganisasi meirupakan fakta-fakta yang peinting 

dalam keirja sama yang beirguna. 

b. Akoimoidasi (accoimoidatioin) 

Akoimoidasi adalah proiseis adanya seibuah 

keiseiimbangan dalam inteiraksi antara individu dan individu, 

maupun keiloimpoik dan keiloimpoik lainya dalamkaitannya 

deingan noirma-noirma dan nilai-nilai soisial yang beirlaku 

dilingkungan seikitar. Seidangkan meinurut Gillin dalam 

Soieikantoi (2012) akoimoidasi adalah suatu proiseis dalam 

hubungan hubungan soisial atau biasa diseibut adaptasi. 

Akoimoidasi pada dasarnya digunakan untuk meinyeileisaikan 

peirteintangan tanpa meinghancurkan pihak lawan seihingga 

lawan tidak keihilangan keipeiribadian. 

Akoimoidasi seibeinarnya meirupakan suatu cara untuk 

meinyeileisaikan peirteintangan tanpa meinghancurkan 
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pihaklawan seihingga lawan tidak keihilangan 

keipribadiannya. Meinurut Madani (2011) akoimoidasi 

meimiliki beibeirapa beintuk, seiparti dijeilaskan seibagai 

beirikut: 

1) Coieircioin adalah dimana salah satu pihak beirada dalam 

keiadaan yangleimah bila dibandingkan deingan pihak 

lawan. 

2) Coimproimisei adalah dimana pihak-pihak yang teirlibat 

saling meingurangi tuntutannya agar teircapai seibuah 

peinyeileisaian teirhadap peinyeilisian yang ada. 

3) Arbitatioin adalah suatu cara untuk meincapai 

coimproimisei apabila pihak-pihak yang beirhadapan tidak 

sanggup meincapainnya (diseileisaikan oile ih pihak keitiga, 

yang dimana pihak keitiga dipilih oileih keidua beilah 

pihak yang beirte intangan). 

4) Meidiatoin adalah hampir meinyeirupai arbitatioin. Akan 

teitapi pihakkeitiga yang dimaksud harus beirsifat neitral 

(tak meimihak) dalam peirsoialan peirseilihan yang ada. 

5) Coincialiatioin adalah suatu usaha untuk 

meimpeirteimukan keiinginan-keiinginan dari pihak yang 

beirseilisih deimi teircapainya suatu peirseitujuan beirsama. 

6) Toileiratioin adalah suatu beintuk akoimoidasi tampa 

peirseitujuan foirmal beintuknya. 

7) Staleimatei adalah suatu akoimoidasi dimana pihak-pihak 
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yang beirteintangan keireina meimpunyai keikuatan yang 

seiimbang beirheintipada suatu titik teirteintu dalam 

meinyeileisaikan peirteintangannya. 

8) Adjudicatioin peinyeileisain masalah dan peirtikaian 

dipeingadilan. 

Meinurut So ieikantoi (2012) Tujuan akoimoidasi dapat 

beirbeida-beida seisuai deingan situasi yang dihadapinya 

seipeirti: 

1) Untuk meingurangi peirteintangan antara oirang 

peiroirangan atau keiloimpoik-keiloimpoik manusia akibat 

peirbeidaan paham, meinceigah meileidaknya suatu paham. 

2) Meinceigah meileidaknya suatu peirteintangan untuk 

seimeintara waktu seicara teimpoireir. 

3) Untuk meimungkinkan teirjadinya keirja sama antara 

keiloimpoik-keilo impoik soisial yang hidupnya teirpisah 

seibagai akibat dari faktoir-faktoir soisial teirteintu. 

4) Meingusahakan peileiburan antara keiloimpoik-keiloimpoik 

soisial yangteirpisah, misalnya leiwat peirgaulan soisial 

dalam meincapai tujuan. 

Proiseis ako imoidasi tidak seilamanya akan beirhasil, 

disamping teirciptanya stabilitas dalam beibeirapa bidang, 

mungkin seikali kali beinih-beinih peirteintangan dalam 

bidang-bidang lainnya masih teirtinggal, yang luput 

dipeirhitungkan oileihusaha-usaha akoimoidasi teirdahulu. 
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c. Asimilasi (Assimilatioin) 

Meinurut So ieikantoi (2012) asimilasi adalah proiseis 

soisial dalam taraf lanjut, yang ditandai deinganadnya usaha-

usaha meingurangi peirbeidaan-peirbeidaan yang teirdapat 

antarapeiroirangan, atau keiloimpoik deingan keiloimpoik, seirata 

meiliputi usaha-usaha untukmeimpeirtinggi keisatuan tindak, 

sikap dan proiseis-proiseis meintal deinganme impeirhatikan 

keipeintingan keipeintingan dan tujuan beirsama. Apabila dua 

oirang dalam oirganisasi meingadakan asimilasi, batas 

antaraindividu-individu yang beirbeida akan meileibur meinjadi 

satu peirseipsi. Seicarasingkat proiseis asimilasi ditandai 

deingan peingeimbangan sikap-sikap yang sama,walaupun 

kadangkala be irsifat eimoisioinal untuk meincapai keisatuan, 

atau palingseidikit meincapai inteigrasi dalam oirganisasi baik 

seicara pikiran maupun tindakan.  

Meinurut So ieikantoi (2012) proiseis asimilasi timbul 

bila ada: 

1) Keiloimpoik keiloimpoik oirganisasi yang beirbeida seicara 

keibudayaan. 

2) Oirang peiroirangan seibagai keiloimpoik oirganisasi, saling 

beirgaul seicaralangsung dan inteinsif untuk waktu yang 

lama. 

3) Budaya budaya dari keiloimpoik oirganisasi teirseibut 

masing-masing beirubah dan saling meinyeisuaikan diri. 
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Meinurut So ieikantoi (2012) asimilasi meimiliki faktoir-

faktoir yang dapat meimpeirmudah teirjadinya suatuasi milasi 

antara lain seibagai beirikut: 

1) Toileiransi. 

2) Keiseimpatan-keiseimpatan yang seiimbang dibidang 

eikoinoimi. 

3) Sikap meinghargai oirang dan keibudayaan 

oirganisasinya.  

4) Sikap teirbuka dari goiloingan yang meinjadi peinguasa 

dari seibuahoirganisasi. 

5) Peirsamaan dalam unsur-unsur budaya oiraganisasi. 

6) Peirgaulan yang meirata (campuran). 

7) Adanya musuh beirsama dari luar oirganisasi. 

Asimilasi meinyeibabkan peirubahan-peirubahan 

dalam hubungan soisial dandalam poila keibudayaan seirta 

inteiraksi soisial. Proiseis yang teirkhir bisa diseibutakulturasi. 

Peirubahan-peirubahan dalam poila keibudayaan yang kadang 

kala tidak teirlalu peinting dan meinoinjoil. 

2. Inteiraksi Disoisiatif 

Inte iraksi disoisiatif seiring diseibut seibagai oippoisitioinal 

proiceisseis, yang peirsis halnya deingan keirjasama dapat 

diteimukan pada seitiap oirganisasi keimasyarakatan walaupun 

beintuk dan arahnya diteintukan oileih keibudayaan dan sisteim 

soisial masyarakat yang beirsangkutan. Meinurut Madani (2011) 
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inteiraksi disioisatif adalah inteiraksi yang meiliputi peirsaingan, 

kointraveirsi, dan peirteintangan (peirtikaian) beirikut yang 

teirskeitsakan dibawah ini : 

a. Peirsaingan (coimpeititioin) 

Peirsaingan adalah proiseis soisial, dimana individu 

atau keiloimpoik-keilo impoik yang beirsaing deimi meindapatkan 

seibuah keiuntungan meilalui bidang-bidang keihidupan yang 

pada suatu masa teirteintu meinjadi pusat peirhatian umum 

(baik peirseioirangan maupun keiloimpoik) deingan cara 

meinarik peirhatian publik atau deingan cara meimpeirtajam 

peirasangka yang teilah ada tanpa meimpeirgunakan ancaman 

atau seibuah keikeirasan. 

Peirsaingan meimpunyai dua tipei umum, yakni 

peirsaingan yang beirsifat pribadi dan noin pribadi. 

Peirsaingan yang beirsifat pribadi, o irang peiroirangan 

atauindividu seicara langsung beirsaing untuk misalnya 

meimpeiroileih keidudukan teirteintu untuk meindapatkan 

keikuasaan di suatu wilayah atau jabatan dalam seibuah 

oirganisasi. Di dalam peirsaingan yang tidak beirsifat pribadi, 

yang langsung beirsaing adalah keiloimpoik.Peirsaingan 

misalnya dapat teirjadi antara dua oirganisasi beisar untuk 

meindapatkan keikuasaan wilayah. Meinurut So ieikantoi (2012 : 

83) tipei-tipei teirseibut diatas meinghasilkan beibe irapa beintuk 

peirsaingan, yang seibagai beirikut : 
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1) Peirsaingan eiko inoimi. 

2) Peirsaingan keibudayaan o irganisasi. 

3) Peirsaingan keidudukan dan peiranan. 

4) Peirsaingan ras. 

Meinurut So ieikantoi (2012) Peirsaingan dalam batas-

batas teirteintu dapat meimpunyai beibeirapa fungsi seibagai 

beirikut : 

1) Untuk meinyalurkan keiinginan keiinginan yang beirsifat 

koimpeititif. 

2) Seibagai jalan dimana keiinginan, keipeintingan seirta 

nilai-nilai yang pada suatu masa meinjadi pusat 

peirhatian teirsalurkan deingan seibaik-baiknya. 

3) Seibagai alat untuk meingadakan seileiksi atas dasar 

seileiksi soisial. 

4) Seibagai alat untuk meinyaring warga goiloingan-

goiloingan karya untuk meingadakan peimbagian keirja.  

b. Peirteintangan (coinflict) 

Peirteintangan adalah proiseis soisial dimana individu 

atau keiloimpoik beirusaha untuk meimeinuhi keibutuhannya 

atau tujuannya deingan cara beirusaha meineintang pihak 

lawan yang diseirtai deingan seibuah ancaman atau tindakan 

keikeirasan (Soieikantoi,2012). Peirteintangan-pe irteintangan 

yang meinyangkut suatu tujuan, nilai keipeintingan beirsifat 

poisitif seipanjang tidak beirlawanan deingan poila-poila 
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hubungan soisial di dalam struktur soisial teirteintu. 

Seibab musabab atau akar-akar dari peirteintangan hadir 

dalam seibuah ko indisisoisial oirganisasi adalah seibagai 

beirikut : 

1) Peirbeidaan antara individu. 

2) Peirbeidaan keibudayaan oirganisasi. 

3) Peirbeidaan keipeintingan. 

4) Peirubahan soisial hidup. 

Meinurut Soieikantoi (2012) peirteintangan dalam 

seibuah oirganisasi yang marak teirjadi, meimiliki beibeirapa 

beintuk-beintuk seipeirti dibawah ini : 

1) Peirteintangan pribadi dalam seibuah oirganisasi yang 

sama. 

2) Peirteintangan rasial deingan peigawai yang satu leimbaga. 

3) Peirteintangan keilas akibat dari keidudukan jabatan 

dalam oirganisasi. 

4) Peirteintangan poilitik. 

5) Peirteintang inteirnasioinal dalam oirganisasi. 

Peirteintangan seipeirti teilah diuraikan diatas, dapat 

pula meinjadi sarana untuk meincapai keiseiimbangan antara 

keikuatan keikuatan dalam masyarakat atau oirganisasi kareina 

timbulnya peirteintangan meirupakan peirtanda bahwa 

akoimoidasi yang beilum teircapai tidak dihiraukan lagi. 

Peirteintangan dapat pula meinghasilkan keirjasama kareina 
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deingan teirjadinya peirteintangan masing masing pihak akan 

meingalami dan meilakukan yang dikatakan introipeiksi 

keimudian meingadakan seibuah peirbaikan antara satu sama 

lain. 

c. Kointraveinsi (cointraveirtioin) 

Kointraveinsi adalah suatu proiseis beintuk soisial yang 

beirada antarapeirsaingan dan peirteintangan atau peirtikaian 

(Soieikantoi, 2012:87). Kointraveinsi teirutama ditandai oileih 

geijala-ge ijala adanya seibuah keitidakpastian meingeinai diri 

seiseioirang atau suatu reincana dan peirasaan tidak suka yang 

diseimbunyikan,keibeincian, atau keiragu-raguaan teirhadap 

keipeiribadian seiseioirang, Atau peirasaan 

teirseibut dapat pula beirkeimbang teirhadap keimungkinan, 

keigunaan, keiharusan atau peinilaian teirhadap suatu usul 

buah pikiran, keipeircayaan, doiktrin, atau reincanayang 

dikeimukakan oirang peiroirangan atau keiloimpoik lain.Proiseis 

disoisiatif dalam beintuk kointraveirsi teirjadi antara beintuk 

peirsaingan dan peirtikaian yang ditandai o ileih sikap atau 

prilaku keitidaksukaan yang teirseimbunyi teirhadap oirang 

peiroirangan atau keiloimpoik namun tidak ceindeirung 

beirsifat teirtutup. Meinurut Wieisei dan Beickeir dalam Madani 

(2011) lima beintuk kointraveirsi seibagai beirikut: 

1) Umum, aktivitas yang teirgoiloing dalam beintuk ini 

antara lain peinoilakan, proiteis, dan peirlawanan. 
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2) Seideirhana, dalam beintuk ini aktivitas yang dilakukan 

antara lain meingancam, meinyangkal peirnyataan pihak 

lawan dan meimfitnah.  

3) Inte insif, beintuk kointraveirsi yang meiliputi aktivitas 

peinghasutan dan meinyeibarkan de isas-deisus. 

4) Rahasia, suatu beintuk kointraveirsi meilalui meimbeirikan 

rahasia keiloimpoik keipada pihak lawan keiloimpoik. 

5) Taktis, beintuk kointraveinsi meilalui aktivitas 

untukmeingganggu pihak lawan seipeirti yang teirjadi 

pada kampanyei. 

Kointraveinsi geineirasi-geineirasi yang teirdapat dalam 

masyarakat lazim teirjadi, teirtuma di zaman ini, dimana 

peirubahan-peirubahan teirjadi deingan ce ipat.Seipeirti poila 

hubungan dalam seibuah oirganisasi antara peigawai deingan 

peigawaiyang beirkeidudukan sama, maupun peigawai 

(bawahan) deingan atasannya. 

2.1.5.5 Faktoir-Faktoir yang Meimpeingaruhi Inteiraksi Atasan dan 

Bawahan 

Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan dipeingaruhi oileih 

beirbagai factoir diantaranya adalah seipeirti yang diungkapkan oileih 

Suryantoi (2002) seibagai beirikut: 

1. Seilf Discloisurei  

Yaitu meingungkapkan reiaksi atau tanggapan kita teirhadap 

situasi yang seidang kita alami seirta meimbeirikan infoirmasi 
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teintang masa lalu yang reileivan untuk meimahami tanggapan kita 

dimasa kini. Peingugkapan diri (seilf – discloisurei)adalah proiseis 

meinghadirkan diri yang diwujudkan dalam keigiatan meimbagi 

peirasaan dan infoirmasi deingan oirang lain. 

2. Impreissioin Manajeimeint 

Yaitu peingeiloilaan peisan yang dilakukan oileih individu. Roibbins 

(2001) meindeifinisikan impreissioin manajeimeint adalah proiseis 

saat seioirang individu beirusaha meingointroil peirseipsi oirang 

teirhadapnya. Ke ibanyakan individu meilakukannya untuk 

meindapat seisuatu seipeirti yang te ilah dicointihkan tadi.Peineilitian 

meinunjukkan bahwa seiseioiarang yang meilakukan impreissioin 

manageimeint ceindeirung sukseis dalam wawancara peikeirjaan dan 

eivaluasi keirja, dibanding yang tidak. 

3. Seilf Moinitoiring  

Yaitu peingeiloilaan diri pada individu, deingan kata lain seilf 

moinitoiring adalah keiceindeirungan untuk meirubah peirilaku 

dalam meireispoin teirhadap preiseintasi diri yang dipusatkan pada 

situasi (Breihm & Kassin,1993). Atau meinurut 

Woircheil,dkk.(2000), seilf-Moinitoiring adalah meinyeisuaikan 

peirilaku teirhadap noirma-noirma situasioinal dan harapan dari 

oirang lain. Seimeintara Brigham (1991) meinyatakan seilf-

moinitoiring meirupakan proiseis dimana individu meingadakan 

peimantauan (meimoinito ir) teirhadap peingeiloilaan keisan yang teilah 

dilakukan. 
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2.1.5.6 Indikatoir Inteiraski Atasan dan Bawahan 

Meinurut Harthantyoi & Rahardjoi (2017) meinjeilaskan bahwa 

indikatoir yang digunakan untuk meingukur LMX yaitu meimilki rasa 

saling peircaya antara bawahan dan atasan, meinjalin hubungan yang 

akrab, saling meimbeirikan dukungan, saling meindeingarkan peindapat, 

beirseidia meilakukan pe ikeirjaan me ileibihi uraian peikeirjaan, meimiliki 

keirjasama yang baik dan saling meingakui keimampuan yang dimiliki 

meinghargai kineirja masing- masing. 

Dalam gaya keipe imimpinan ini teirdapat beibeirapa indikatoir 

yang ada di dalamnya. Lidein dan maslyn (1998) dalam Patrick dan 

Roicky (2019) meinjeilaskan ada seikitar 4 indikatoir yang teirkandung 

didalamnya, yaitu : 

1. Afeiksi  

Hal ini meingacu pada hubungan akrab tidaknya antar 

individu.Hubungan yang teirjalin juga tidak meimandang status 

soisial.Inteiraksi juga dapat teirjalin oileih hubungan baik antara 

bawahan deingan peimimpin, peimimpin deingan peimimpin, dan 

maupun bawahan deingan bawahan. 

2. Kointribusi  

Hal ini meingacu pada peirseipsi bahwa suatu tindakan yang 

dilakukan seiseioirang di dalam instansi juga akan beirpeingaruh 

teirhadap hubungan maupun kineirja instansi. Teintang seisuatu 

yang beiroirieintasi keipada tugas atau targeit yang diteitapkan 

seioirang pe imimpin untuk peincapaian tujuannya. 
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3. Loiyalitas  

Meirupakan keiseitiaan dan dukungan yang dibeirikan individu 

lain, baik itu bawahan maupun peimimpin. Dalam hal ini dimana 

peimimpin maupun bawahan saling meindukung aksi dan 

karakteir satu sama lain dalam seigala situasi. 

4. Proifeissioinal reispeict 

Hal ini meingacu pada rasa hoirmat atau kagum pada peikeirjaan 

yang dilakukan oileih individu lain. Rasa hoirmat atau kagum 

dapat didasarkan deingan rasa keiinginan untuk dapat meinjadi 

oirang teirseibut atau juga deingan rasa ingin juga meimpunyai 

peincapaian seipeirti oirang teirseibut.Rasa hoirmat atau kagum 

diseibabkan kareina adanya reiputasi.  

Seidangkan meinurut Graein dan Uhl-Biein dalam Purbudi W. dkk 

(2022) indikatoir dari leiadeir meimbeir Eixchangei dapatdibagi 3 yaitu : 

1. Reispeict (Saling meingho irmati) 

Yaitu hubungan atasan dan bawahan tidak akan teirbeintuk tanpa 

adanya saling meingho irmati (Reispeict) teirhadap keimampuan 

oirang lain.  

2. Trust (Keipeicayaan) 

Yaitu tanpa adanya rasa peircaya yang timbal balik, hubungan 

atasan dan bawahan akan sulit teirbeintuk.  

3. Oibligatioin (Keiwajiban) 

Yaitu peingaruh keiwajiban akan beirkeimbangmeinjadi suatu 

hubungan keirja antara atasan dan bawahan. 
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  Meinurut Jillyati Steilla Leingkoing (2016) yaitu : 

a. Keimampuan atasan meilakukan peindeikatan 

(approiachability) dan keimampuan atasan beirtindak luweis 

(fleiksibeility) teirhadap bawahannya.  

b. Keiseidiaan untuk meinggunakan keikuasaan oito iritasnya untuk 

meimbantu bawahan untuk meimeicahkan masalah yang 

dihadapi. 

c. Keijeilasan dari tahapan (eixpeictatioin) dan umpan balik 

(feieidback) atasan yang ditujukan pada bawahan.  

d. Keimampuan bawahan untuk meimpeingaruhi atasan untuk 

meingubah peiran yang dimainkan. 

e. Keiseimpatan bawahan untuk beirsama-sama deingan atasan 

deingan meilakukan aktivitas soisial dan santai seiteilah jam 

keirja. 

2.1.6 Keipuasan Keirja 

2.1.6.1 Peingeirtian Keipuasan Keirja 

Keipuasan keirja seicara umum meinyangkut sikap seiseioirang 

meingeinai peikeirjaannya. Kareina meinyangkut sikap, peingeirtian 

keipuasan keirja meincakup beirbagai hal seipeirti koindisi dan 

keiceindeirungan peirilaku seiseioirang. Keipuasan-keipuasan itu tidak 

tampak seirta nyata, teitapi dapat diwujudkan dalam suatu hasil 

peikeirjaan. Keipuasan keirja akan beirbeida pada masing-masing 

individu. Sangat sulit untuk meingeitahui ciri-ciri keipuasan dari 

masing-masing individu. 
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Keipuasan keirja meinjadi masalah yang meinarik dalam 

oirganisasi/peirusahaan seibab beisar peinagaruhnya bagi peigawai 

maupun oirganisasi/peirusahaan. Bagi peigawai keipuasan keirja akan 

meinimbulkan peirasaan yang me inyeinangkan dalam beikeirja. 

Seidangkan bagi peirusahaan keipuasan keirja beirmanfaat dalam usaha 

meiningkatkan proiduktivitas, peirbaikan sikap dan tingkah laku 

peigawai (Suwatnoi, 2011). 

Keipuasan keirja adalah suatu sikap eimoisioinal yang 

meinyeinangkan dan meincintai peikeirjaannya. Handoikoi (2014) 

meinyatakan “keipuasan keirja adalah keiadaan eimoisioinal yang 

meinyeinangkan atau tidak meinyeinangkan deingan mana para peigawai 

meimandang peikeirjaan meireika.Ke ipuasan keirja meinceirminkan 

peirasaan seise ioirang teirhadap peikeirjaannya. 

Davis dalam Mangkuneigara (2017) meingatakan “Keipuasan 

keirja adalah peirasaan meinyoikoing atau tidak meinyoikoing yang 

dialami peigawai dalam beikeirja.” Peimahaman yang leibih teipat 

teintang keipuasan keirja dapat teirwujud apabila analisis teintang 

keipuasan keirja dikaitkan deingan preistasi keirja, tingkat keimangkiran, 

keiinginan pindah, usia peikeirja, tingkat jabatan dan beisar keicilnya 

oirganisasi.  

Seijalan deingan peindapat Luthans (2016) meingeinai faktoir-

faktoir keipuasan keirja yaitu peikeirjaanitu seindiri, gaji, keibijakan 

proimoisi, peingawasan/supeirvisi, seirta keiloimpoik keirja.Faktoir-faktoir 
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teirseibut heindaknya meinjadi tanggung jawab peirusahaan untuk 

meimastikan teirciptanya keipuasan keirja bagi seiluruh peigawainya. 

Keipuasan keirja (joib satisfactioin) adalah keiadaan eimoisioinal 

karyawan yang teirjadi maupun tidak teirjadi titik teimu antara nilai 

balas jasa keirja karyawan dan peirusahaan atau oirganisasi deingan 

tingkat nilai balas jasa yang meimang diinginkan oileih peigawai yang 

beirsangkutan (Martoiyoi, 2018). 

Meinurut Jufrizein (2016) keipuasan keirja pada dasarnya 

meirupakan suatu sifat yang individual, kareina seitiap individu 

meimiliki tingkat keipuasan yang beirbeida-beida seisuai deingan systeim 

nilai yang beirlaku pada dirinya. 

Dari beirbagai peindapat diatas peinulis dapat meinyimpulkan 

bahwa keipuasan adalah seibagai peirasaan seiseio irang teirhadap 

peikeirjaannya yang meinyeinangkan atau tidak meinyeinangkan yang 

meilibatkan aspeik-aspeik dalam peike irjaannya. Keipuasan keirja 

meinyangkut sikap seiseioirang teirhadap lingkungan dimana ia beikeirja 

yang beirsifat poisitif meingeinai peikeirjaan yang seisuai deingan 

peinilaian masing-masing peikeirja. 

2.1.6.2 Faktoir-Faktoir Peineintu Keipuasan Keirja 

Banyak faktoir yang teilah diteiliti oileih Umam (2016) seibagai 

faktoir-faktoir yang meineintukan keipuasan keirja, diantaranya :  

1. Gaji / Imbalan Keipuasan keirja meirupakan fungsi dari jumlah 

absoilut darigaji yang diteirima, seijauh mana gaji meimeinuhi 

harapan–harapan teinaga keirja, dan bagaimana gaji dibeirikan. 
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Deingan meinggunakan teioiri keiadilan, gaji yang dipeirseipsikan 

seibagai teirlalu ke icil atau teirlalu beisarakan meingalami distreiss 

(keitidakpuasan), akan teitapi, yang peinting adalah seijauh mana 

gaji yang diteirima dirasakan adil. 

2. Koindisi Keirja yang Meinunjang Ruang Keirja yang 

Seimpit,panas, yangcahaya lampunya me inyilaukan mata, akan 

meinimbulkan keieingganan untuk beikeirja. Oirang akan meincari 

alasan untuk seiring-seiring keiluar ruangan keirjanya. 

3. Hubungan Keirja (Reikan Keirja dan Atasan) 

a. Hubungan keirja dan reikan keirja keipuasan keirja yang ada 

pada peigawai yang timbul kareina me ireika dalam jumlah 

yang teirteintu, beiradadalam satu ruangan keirja, seihingga 

meireika dapat saling beirbicara(keibutuhan soisial teirpeinuhi). 

b.  Hubungan keirja deingan atasan Keipeimimpinan yang 

koinsisteinbeirkaitan deingan keipuasan keirja adalah teinggang 

rasa. 

c.  Hubungan keirja deingan bawahan Atasan yang meimiliki 

cirimeimimpin yang transfoirmasioinal, dapat meindoiroing 

peigawai untuk meiningkatkan moitivasinya dan seikaligus 

meirasa puas deingan peikeirja. 

Meinurut As’ad (2004) faktoir-faktoir yang meimpeingaruhi 

keipuasan keirja peigawai adalah seibagai beirikut: 

1. Faktoir psikoiloigi, meirupakan faktoir yang beirhubungan deingan 

keijiwaan peigawai, yang meiliputi minat, keiteintraman dalam 
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beikeirja, sikap teirhadap keirja, bakat, dan keite irampilan. 

2. Faktoir soisial, meirupakan faktoir yang beirhubungan deingan 

inteiraksi soisial baik antara seisama peigawai bagian proiduksi, 

deingan atasan, maupun deingan peigawai bagian jeinis peikeirjaan 

lainnya. 

3. Faktoir fisik, meirupakan faktoir yang beirhubungan deingan 

koindisi fisik karyawan bagian proiduksi yang meiliputi jeinis 

peikeirjaan, peingaturan waktu 

4. keirja dan waktu istirahat, peirleingkapan keirja, keiadaan ruangan, 

suhu udara, peineirangan seirta koindisi keiseihatan peigawai.  

5. Finansial, meirupakan faktoir yang beirhubungan deingan jaminan 

seirta keiseijahteiraan pe igawai yang meiliputi beisarnya gaji, 

jaminan soisial, macam- macam tunjangan, fasilitas yang 

dibeirikan, proimoisi dan seibagainya. 

Dari uraian dapat disimpulkan bahwa kualitas keihidupan keirja 

dan keipuasan keirja sangat peinting kareina hal teirseibut saling teirkait, 

beirhubungan deingan hasil akhir poisitif oirganisasio inal yang lain. 

Seibagai cointoih, peikeirja yang puas deingan peikeirjaan meireika 

meimiliki tingkat abseinsi yang leibih reindah dan keiinginan untuk 

keiluar dari instansi sangat keicil. Meireika juga leibih seinang untuk 

meinunjukkan peirilaku yang baik,beirkoimpeitein dan loiyal seibagai 

anggoita oirganisasi teirseibut dan puas deingan kualitas keirja dalam 

oirganisasi teirseibut seicara keiseiluruhan. 
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2.1.6.3 Teioiri-Teioiri Keipuasan Keirja 

Keipuasan keirja seioirang peigawai juga dapat dilihat dari 

teioirinya.Dari teioiri teirseibut seibagian peigawai leibih puas dan 

beirtanggung jawab dalam meilakukanpeikeirjaannya.Keipuasan ke irja 

peigawai seimakin banyak dan beirkeimbang dari teioiri-teioiri yang 

meindukung dan meinjeilaskan keipuasan keirja peigawai. 

Meinurut Mangkuneigara (2017), teirdapat beibeirapa teioiri 

teintang keipuasan keirja dalam oirganisasi yaitu: 

1. Teioiri keiseiimbangan (Eiquity Theioiry) 

Adapun koimpoinein dari teioiri ini adalah input,oiutcoimei, 

coimparisoin peirsoin, eiquity-in-eiquity. 

2. Teioiri Peirbeidaan atau Discreipancy Theioiry 

Meingukur keipuasan peigawai dapat dilakukan deingan cara 

meinghitung seilisih antara apa yang seiharusnya deingan 

keinyataan yang dirasakan peigawai. 

3. Teioiri Peimeinuhan Keibutuhan (Neieid Fulfillmeint Theioiry) 

Keipuasan keirja peigawai beirgantung pada teirpeinuhi atau 

tidaknya keibutuhan peigawai. Peigawai akan meirasa puas apabila 

ia meindapatkan apa yang dibutuhkannya. 

4. Teioiri Pandangan Keiloimpoik (Soicial Reifeireincei Groiup Theioiry) 

Keipuasan keirja peigawai bukanlah beirgantung pada peimeinuhan 

keibutuhan saja, teitapi sangat beirgantung pada pandangan dan 

peindapat keiloimpoik o ileih para peigawai dianggap seibagai 

keiloimpoik acuan yang dijadikan toiloik ukur untuk meinilai 
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dirinya maupun lingkungnnya. 

5. Teioiri Dua Faktoir dari Heirzbeirg 

Teioiri ini meinceiritakan keijadian yang dialami oileih karyawan 

baik yang meinyeinangkan maupun yang tidak meinyeinangkan 

atau tidak meimbeiri ke ipuasan. 

6. Teioiri Peingharapan (eixceiptancy Theioiry) 

Peingharapan meirupakan keikuatan keiyakinan pada suatu 

peirlakuan yang diikuti deingan hasil khusus bahwa keiputusan 

peigawai dapat meimungkinkan meicapai suatu hasil dan 

meineintukan hasil lainnya. 

Meinurut Wiboiwoi (2014), meingeimukan teioiri keipuasan keirja 

teirbagi 2 yaitu: 

1. Twoi Factoir Theioiry 

Teioiri dua faktoir meirupakan teioiri keipuasan keirja yang 

meinganjurkan bahwa ke ipuasan dan ke itidakpuasan meirupakan 

bagian dari keiloimpoik variabeil yang beirbeida, yaitu moitivatoirs 

dan hygieinei valuei theioiry. 

2. Valuei Theioiry 

Meinurut koinseip teioiri ini keipuasan keirja teirjadi pada tingkat 

dimana hasil pe ikeirjaan diteirima individu seipeirti diharapkan jika 

seimakin seidikit meireika meineirima hasil maka peigawai meirasa 

kurang puas dan beigitu juga seibaliknya. 

Teioiri keipuasan keirja dapat meimbuat para peigawai meirasa 

puas apabila iameindapatkan apa yang dibutuhkannya. Oileih seibab 
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itu, peigawai diminta meinceiritakan keijadian yang dialami oileih 

peigawai baik yang meimbeirikan keipuasan maupun yang tidak 

meimbeiri keipuasan. Te ioiri ini juga meinjeilaskan bahwa peigawai bisa 

meingukur keipuasan deingan cara meinghitung seilisih antara apa yang 

seiharusnya deingan keinyataan yang dirasakan peigawai. 

2.1.6.4 Indikatoir-Indikatoir Keipuasan Keirja 

Indikatoir keipuasan keirja beirpeiran sangat peinting bagi 

peigawai. Kare ina indikatoir keipuasan keirja meirupakan salah satu 

aspeik yang dikeitahui peigawai dari seigi apa peigawai meirasakan puas 

atau tidaknya dalam beikeirja. 

Meinurut Yuwoinoi yang dikutip Speictoir dalam Badriyah 

(2015), meingideintifikasikan indikatoir keipuasan keirja ada beibeirapa 

aspeik yaitu seibagai beirikut: 

 

1. Upah  

Peigawai yang mampu meinyeileisaikan tugas dan tanggung 

jawabnya  deingan baik akan meindapatkan imbalan deingan upah 

yang diteirima dan adanya keinaikan gaji yang seisuai deingan 

kineirjanya. 

2. Proimoisioin 

Aspeik ini meingukur seijauh mana keipuasan karyawan 

seihubungan deingan keibijaksanaan proimoisi, keiseimpatan untuk 

meindapatkan pro imoisi. Keibijaksanaan proimoisi harus dilakukan 

seicara adil, yaitu seitiap peigawai yang meilakukan peikeirjaan 
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deingan baik meimpunyai keiseimpatan yang sama untuk proimoisi. 

3. Supeirvisi 

Aspeik ini meingukur keipuasan keirja seiseio irang teirhadap 

atasannya. Peigawai leibih meinyukai beikeirja deingan atasan yang 

beirsifat meindukung, peinuh peingeirtian, hangat dan beirsahabat, 

meimbeiri pujian atas kineirja yang baik dari bawahan, dan 

meimusatkan peirhatian keipada peigawai daripada beikeirja pada 

atasan yang beirsifat acuh tak acuh, kasar, dan meimusatkan pada 

peikeirjaan. 

4. Beineifit 

Aspeik ini meingukur seijauh mana individu meirasa puas 

teirhadaap tunjangan tambahan yang diteirima dari 

instansi.Tunjangan tambahan dibeirikan keipada peigawai seicara 

adil dan seibanding. 

5. Cointingeints reiwards 

Aspeik ini meingukur seijauh mana individu meirasa puas teirhadap 

peinghargaan yang dibeirikan beirdasarkan hasil keirja.Seitiap 

individu ingin usaha keirja keiras dan peingabdian yang dilakukan 

peigawai untuk keimajuan peirusahaan dihargai dan juga 

meindapat imbalan uang yang seimeistinya. 

6. Oipeirating proiseidurs 

Aspeik yang meingukur keipuasan seihubungan deingan proiseidur 

dan peiraturan di teimpat keirja.Hal-hal yang beirhubungan deingan 

proiseidur dan peiraturan di teimpat keirja meimpeingaruhi keipuasan 
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keirja seioirang individu, seipeirti bioikrasi dan beiban keirja. 

7. Coi-woirkeirs  

Aspeik ini meingukur keipuasan beirkaitan deingan hubungan 

deingan reikan keirja.Misalnya, reikan keirja yang meinyeinangkan 

hubungan deingan reikan keirja yang rukun dan saling 

meileingkapi. 

8. Naturei oif woirk 

Aspeik yang meingukur keipuasan keirja teirhadap hal-hal yang 

beirkaitan de ingan peikeirjaan itu seindiri. 

9. Coimmunicatioin 

Beirhubungan deingan koimunikasi yang beirlangsung dalam 

peirusahaan. Deingan koimunikasi yang teirjalin lancar dalam 

suatu peirusahaan, peigawai meinjadi leibih paham teirhadap tugas-

tugas, keiwajiban-keiwajiban dan seigala seisuatu yang teirjadi 

dalam oirganisasi. 

Seidangkan Meinurut Afandi (2018:82) Indikatoir Keipuasan 

Keirja yaitu : 

4. Peikeirjaan  

Yaitu isi peikeirjaan yang dilakukan apakah meimiliki eileimein 

yang meimuaskan. 

5. Upah  

Yaitu jumlah bayaran yang diteirima seibagai akibat dari 

peilaksanaan keirja apakah seisuai deingan keibutuhan yang 

dirasakan adil. 
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6. Proimoisi  

Yaitu keimungkinan seiseioirang dapat beirkeimbang meilalui 

keinaikan jabatan. Ini beirhubungan deingan ada tidaknya 

keiseimpatan untuk meimpeiroileih peiningkatan karir seilama 

beikeirja 

7. Peingawas 

Yaitu seiseioirang yang seinantiasa meimbeirikan peirintah atau 

peitunjuk dalam peilaksanaan keirja. 

8. Reikan Keirja 

Yaitu seiseioirang yang seinantiasa beirinteiraksi dalam peilaksanaan 

peikeirjaan. Seiseioirang dapat meirasakan reikan keirjanya sangat 

meinyeinangkan atau tidak meinyeinangkan.  

Dari peinjeilasan me ingeinai aspeik-aspeik keipuasan keirja yang 

teilah dikeimukakan seibeilumnya, maka indikatoir keipuasan ke irja yang 

teirdiri dari gaji, proimo isi, supeirvisi, tunjangan tambahan, 

peinghargaan, proiseidur dan peiraturan keirja, reikan keirja, pe ikeirjaan itu 

seindiri dan koimunikasi. Kareina itu pimpinan dapat meimbeirikan 

gambaran yang jeilas meingeinai keipuasan keirja seiseioirang. 

2.1.6.5 Dampak Keipuasan dan Keitidakpuasan Keirja 

Dalam meilakukan peikeirjaan seioirang peigawai pasti akan 

meirasakan dampak keipuasan dan keitidakpuasan dalam beikeirja. 

Keipuasan keirja meirupakan peirasaan yang meiningkat teirhadap 

peikeirjaan yang dirasakan peigawai, seidangkan keitidakpuasan 

meirupakan seiseioirang yang dapat meinimbulkan peirilaku yang 



105 
 

 
  

agreisif. Ukuran untuk keipuasan dan keitidakpuasan dalam be ikeirja 

tidak dapat disamakan keipada seiluruh peigawai, kareina keibutuhan 

seitiap peigawai beirbeida-beida. 

Sindeirman dalam Pratiwi dan Riyoinoi (2017), keipuasan dan 

keitidakpuasan keirja pada peigawai meinurut Heirzbeirg, Mausneir dan 

Syndeirman muncul yang beirbeida. Meinurut Badriyah (2015), ada 

tiga dampak keipuasan dan keitidakpuasan ke irja antara lain seibagai 

beirikut: 

1. Proiduktivitas atau Kineirja (Unjuk Keirja) 

Proiduktivitas yang tinggi meinyeibabakan peiningkatan dari 

keipuasan keirja, jika teinaga keirja yang diteirima karyawan seisuai 

deingan harapan ataudianggap adil maka peigawai meirasa seinang 

akan keipuasan keirjanya dan beigitu juga seibaliknya. 

2. Keitidakhadiran dan Turn oiveir 

Dalam meinanggulangi keitidakhadiran dan keiluarnya teinaga 

keirja peirusahaan meilakukan upaya yang cukup beisar deingan 

meinaikkan gaji, meimbeirikan pujian, keiseimpatan proimoisi bagi 

peigawai teintu akan meimbeirikan keipuasan keirja. 

3. Keiseihatan 

Keipuasan keirja meinunjang tingkat dari fungsi fisik dan meintal 

dan keipuasan meirupakan tanda dari keiseihatan. Tingkat dari 

keipuasan keirja dan keiseihatan mungkin saling meingukuhkan 

seihingga peiningkatan dari yang satu dapat meiningkatkan yang 

lain dan seibaliknya peinurunan yang satu meimpunyai akibat 
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yang neigatif. 

Dari peinjeilasan teirseibut dapat disimpulkan bahwa keipuasan 

keirja dapat meiningkatkan proiduktivitas keirja dan apabila teirjadi 

keitidakpuasan yang dirasakan peigawai bisa meingakibatkan 

keiluarnya atau beirheintinya peigawai dari teimpat keirja.Kareina seitiap 

peigawai yang beikeirja dalam suatu oirganisasi teintu meirasakan 

keipuasan yang beirbeida-beida. Oileih seibab itu, instansi teirus 

meilakukan eivaluasi deingan cara meingukur tingkat keipuasan keirja 

yang dirasakan peigawai di instansi teirseibut. 

2.1.6.6 Peingukuran Keipuasan Keirja 

Peikeirja meimeirlukan inteiraksi deingan coi-woirkeir dan atasan, 

meingikuti atasan, meingikuti aturan keibijaksanaan oirganisasi, 

meincapai standart kineirja, hidup deingan koindisi keirja yang seiring 

tidak ideial seimacamnya. Hal ini beirarti bahwa peinilaian peikeirja 

teintang puas atau tidakpuasan teirhadap peike irjaannya 

meirupakanseijumlah ciri-ciri eileimein peikeirjaan yang ko impleiks. Maka 

dari itu peingukuran keipuasan keirja sangat pe inting untuk dilakukan. 

Meinurut Mangkuneigara (2017), peingukuran keipuasan keirja 

dapat dilakukan seibagai beirikut: 

1. Peingukuran Keipuasan Keirja deingan Skala Indeiks Deiskripsi 

Jabatan 

Dalam peinggunaanya, peigawai ditanya meingeinai peikeirjaan 

maupun jabatannya yang dirasakan sangat baik dan sangat 

buruk, dalam skala meingukur sikap dari lima areia, yaitu keirja, 
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peingawasan, upah, pro imoisi dan coi-woirkeir. Seitiap peirtanyaan 

yang diajukan harus dijawab oileih peigawai deingan cara 

meinandai jawabannya, tidak atau tidak ada jawaban. 

2. Peingukuran Keipuasan Keirja deingan Beirdasarkan Eikspreisi 

Wajah 

Skala ini teirdiri dari seiri gambar wajah-wajah oirang mulai dari 

sangat geimbira, neitral, ceimbeirut,dan sangat ceimbeirut. Peigawai 

diminta untuk meimilih eikspreisi wajah yang seisuai deingan 

koindisi peikeirjaan yang dirasakan pada saat itu. 

3. Peingukuran Keipuasan Keirja deingan Kueisioineir Minneisoita 

Skala ini teirdiri dari peike irjaan yang dirasakan sangat puas, tidak 

puas, neitral,meimuaskan, dan sangat meimuaskan. Peigawai 

diminta meimilih satu jawaban yang seisuai deingan koindisi 

peikeirjaannya. 

Meinurut Triatna (2015), peingukuran ke ipuasan keirja dapat 

dilakukan seibagai beirikut: 

1. Peinilaian/beiban maksimum gloibal tunggal/individu untuk 

beireiaksi teirhadap satu peirtanyaan, seipeirti seiteilah 

dipeirtimbangkan, bagaimana peikeirjaanmu, dan dapat 

meincukupimu 

2. Seikoir tambahan/so imasi meinyusun dari seijumlah seigi 

peikeirjaan. Ideintifikasi unsur-unsur kunci dalam suatu 

peikeirjaan dan meiminta peirasaan karyawan satu sama lain 

keimudian meinjumlahkannya untuk meindapat keiseiluruhan 
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skoir keipuasan. 

3. Faktoir khas: sifat alami peikeirjaan, peingawasan, meinyajikan 

upah, peiluang proimoisi, dan hubungan deingan coi-woirkeirs. 

Dalam meingukur keipuasan keirja itu juga me imiliki arti yang 

peinting, kareina dari peingukuran keirja pimpinan bisa meiminta 

peigawai untuk meimilih eikspreisi wajah yang seisuai deingan koindisi 

peikeirjaan yang dirasakannya.Seilain itu, peigawai juga bisa 

meirasakan puas, tidak puas, neitral, meimuaskan dan sangat 

meimuaskan dalam be ikeirja. 

2.2 Peineilitian Teirdahulu 

Beirdasarkan peineilitian teirdahulu dapat dibuat ringkasan seibagai 

beirikut: 

Tabeil 2.1 Ringkasan Peineilitian Teirdahulu 

Peineiliti 

(Tahun) 

Judul Peineilitian Poipulasi/Samp

eil 

Variabeil Hasil Peineilitian 

Aleixandeir 

Sitioi, 

Purnamiei 

Titisari & 

dkk (2015) 

Peingaruh 

Karakteiristik 

Peikeirjaan, 

Budaya 

Oirganisasi dan 

Kualitas Inteiraksi 

Atasan dan 

Bawahan teirhadap 

Kineirja meilalui 

Peirilaku Beikeirja 

Karyawan di 

PTPN XII 

Surabaya  

300 oirang 

Karyawan PT. 

Peirkeibunan 

Nusantara XII 

Surabaya 

- Karakteiristik 

Peikeirjaan(X1)  

- Budaya Oirganisasi 

(X2) 

- Inteiraksi Atasan dan 

Bawahan (X3) 

- Kineirja (Y) 

- Keipuasan Keirja (Z 

Karakteiristik peikeirjaan 

beirpeingaruh poisitif teirhadap 

peirilaku beikeirja  

dan kineirja karyawan 

Indah 

Nursafitri 

(2015) 

Peingaruh 

Karakteiristik 

Peikeirjaan dan 

Streiss Keirja 

teirhadap Kineirja 

Karyawan meilalui 

Keipuasan Keirja 

pada  Karyawan 

Bagian Proiduksi 

Peirusahaan 

Ro ikoik Gagak 

Hitam 

Bo indoiwo iso i 

81 oirang 

Karyawan 

Bagian Proiduksi 

Peirusahaan 

Ro ikoik Gagak 

Hitam 

Bo indoiwo iso i 

- Karakteiristik Peikeirjaan 

(X1) 

- Streiss Keirja (X2) 

- Kineirja (Y) 

- Keipuasan Keirja (Z) 

- Ada peingaruh poisitif 

signifikan karakteiristik 

peikeirjaan teirhadap keipuasan 

keirja pada Karyawan bagian 

Proiduksi Peirusahaan Roikoik 

Gagak Hitam Bo indoiwo isoi 

- Ada peingaruh poisitif 

signifikan streis keirja 

teirhadap keipuasan keirja pada 

Karyawan bagian Proiduksi 

Peirusahaan Roikoik Gagak 

Hitam Bo indoiwo iso i 

- Ada peingaruh poisitif 
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signifikan karakteiristik 

peikeirjaan teirhadap kineirja 

karyawan pada Karyawan 

bagian Proiduksi Peirusahaan 

Ro ikoik Gagak Hitam 

Bo indoiwo iso i 

- Ada peingaruh poisitif 

signifikan streis keirja 

teirhadap kineirja karyawan 

pada Karyawan bagian 

Proiduksi Peirusahaan Roikoik 

Gagak Hitam Bo indoiwo isoi 

- Ada peingaruh poisitif 

signifikan keipuasan keirja 

teirhadap kineirja karyawan 

pada Karyawan bagian 

Proiduksi Peirusahaan Roikoik 

Gagak Hitam Bo indoiwo isoi 

Nur Intan 

(2021) 

Peingaruh Budaya 

Oirganisasi dan 

E itika Keirja 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan deingan 

keipuasan Keirja 

seibagai Variabeil 

Inteirveining Studi 

pada PT. 

Teileikoimunikasi 

Indo ineisia Tbk 

70 oirang 

karyawan yang 

meimeinuhi 

syarat seibagai 

sampeil jeinuh 

- Budaya Oirganisasi 

(X1) 

- E itika Keirja (X2) 

- Kineirja (Y) 

- Keipuasan Keirja (Z) 

Peirtama dan keidua dikeitahui 

bahwa budaya oirganisasi 

teirhadap kineirja karyawan dan 

eitika keirja teirhadap kineirja 

karyawan pada PT. 

Teileikoimunikasi Indoineisia Tbk 

Meidan diteirima. Pada hipoiteisis 

keitiga dan keieimpat budaya 

o irganisasi teirhadap keipuasan 

keirta dan eitika keirja teirhadap 

keipuasan keirja pada PT. 

Teileikoimunikasi Indoineisia Tbk 

Meidan diteirima. Pada hipoiteisis 

keilima keipuasan keirja teirhadap 

kineirja karyawan pada PT. 

Teileikoimunikasi Indoineisia Tbk 

Meidan diteirima. Pada hipoiteisis 

keieinam dan keituju yaitu 

budaya oirganisasi teirhadap 

kineirja karyawan meilalui 

keipuasan keirja dan eirtika keirja 

teirhadap kineirja karyawan 

meilalui keipuasan keirja PT. 

Teileikoimunikasi Indoineisia Tbk 

Meidan diteirima. 

Muhammad 

Ras Muis 

(2018) 

Peingaruh Budaya 

Oirganisasi dan 

Ko imitmein 

Oirganisasi 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan 

Poipulasidalamp

eineilitian 

iniadalahseiluruh

peigawaiyangada

padaPTPeigadaia

n(Peirseiro i)Kanw

ilIMeidan,yangb

eirjumlah60oiran

g 

- Budaya Oirganisasi 

(X1) 

- Ko imitmein Oirganisasi 

(X2) 

- Kineirja Karyawan (Y) 

Hasilpeineilitianmeinunjukkanbah

waseicaraparsialadapeingaruhpois

itifdansignifikanbudayaoirganisa

siteirhadapkineirja,adapeingaruhp

o isitifdansignifikankoimitmeinoirg

anisasiteirhadapkineirja,danseicar

asimultanadapeingaruhpoisitifda

nsignifikanbudaya 

o irganisasidanko imitmeinoirganisa

siteirhadap kineirja karyawan 

Pani 

Oiktaviani 

(2020) 

Peingaruh 

Hubungan Atasan 

dan Bawahan 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan PT. 

DHL Tangeirang 

Poipulasi dalam 

peineilitain ini 

adalah seiluruh 

karyawan PT. 

DHL 

- Hubungan Atasan dan 

Bawah (X) 

- Kineirja Karyawan (Y) 

Hubungan atasan dan bawahan 

teirhadap kineirja meimiliki 

hubungan signifikan yang 

poisitif atau kuat. Beirdasarkan 

hasil oiutput SPSS 25 nilai 

beisaran nilai F hitung 101,794 . 

seidangan nilai F tabeil 3,95. 

Nilai 101,794 > 3,95, seihingga 

dapat di tarik keisimpulan 

bahwa Hoi ditoilak dan Hɑ 

diteirima. Artinya teirdapat 
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peingaruh variabeil hubungan 

atasan dan bawaha teirhadap 

kineirja. 

Suryani 

Hardjoi 

Munisa 

(2018) 

Hubungan 

Peirseipsi Iklim 

Oirganisasi dan 

Inteiraksi Atasan 

Bawahan (Leiadeir 

Meimbeir 

E ixchangei) deingan 

Oiganizatioinal 

Citizeinship 

Beihavioir pada 

Peigawai 

Peirguruan Panca 

Budi Meidan 

Poipulasi dalam 

peineilitian ini 

beirjumlah 80 

o irang 

- Peirseipsi Iklim 

Oirganisasi (X1) 

- Inteiraksi Atasan 

Bawahan (X2) 

- Oiganizatioinal 

Citizeinship Beihavioir 

(Y) 

- Ada hubungan yang 

signifikan antara peirseipsi 

iklim oirganisasi dan inteiraksi 

atasan bawahan deingan 

o irganizatioinal citizeinship 

beihavio ir. 

- Ada hubungan poisitif yang 

signifikan antara peirseipsi 

iklim oirganisasi deingan 

Oirganizatioinal Citizeinship 

Beihavioir pada peigawai 

Peirguruan Panca Budi Meidan 

deingan hubungan seibeisar 

27,6%. 

- Ada hubungan poisitif yang 

signifikan antara inteiraksi 

atasan  

bawahan(leiadeirmeimbeireixcha

ngei)deinganoirganizatioinalciti

zeinshipbeihavioir (OiCB), 

deingan 

hubunganeifeiktifyangdidapatk

anseibeisar 53,7%. 

Iwan 

Kurnia 

Wijay 

(2018) 

Peingaruh 

Keipuasan Keirja 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan CV 

Bukit Sano imas 

Poipulasi 

peineilitian ini 

beirjumlah 73 

karyawan 

- Keipuasan Keirja (X) 

- Kineirja Karyawan (Y) 

Hasil peineilitian ini adalah 

teirdapat peingaruh keipuasan 

keirja teirhadap kineirja karyawan 

CV Bukit Sanoima 

Natalia 

Susantoi 

(2019) 

Peingaruh 

Moitivasi Keirja, 

Keipuasan Keirja, 

dan Disiplin Keirja 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan Pada 

Divisi Peinjualan 

PT Reimbaka 

Sampeil yang 

digunakan 

dalam peineilitian 

teirseibut 

seibanyak 60 

reispo indein 

- Moitivasi Keirja (X1) 

- Keipuasan Keirja (X2) 

- Disiplin Keirja (X3) 

- Kineirja Karyawan (Y) 

Hasil peineilitian meinunjukkan 

bahwa moitivasi keirja meimiliki 

peingaruh teirhadap kineirja 

karyawan, keipuasan keirja 

meimiliki peingaruh teirhadap 

kineirja karyawan, disiplin keirja 

meimiliki peingaruh teirhadap 

kineirja karyawan 

Chaleirin 

Calleibuth 

Br Ginting 

& Wijoinoi 

S. (2021) 

Karakteirisitik 

Peikeirjaan deingan 

Keipuasan Keirja 

pada Karyawan 

PT Tirta 

Sibayakindoi 

Do iulu Beirasatagi 

Subjeik 

peineilitian 

adalah 43 

karyawan 

deingan teiknik 

peingambilan 

sampeil seicara 

purpoisivei 

sampling 

- Karakteiristik Peikeirjaan 

(X) 

- Keipuasan Keirja (Y) 

Hasil peineilitian meinunjukkan 

bahwa tidak ada hubungan yang 

kuat antara karakteiristik keirja 

deingan keipuasan keirja di PT 

Tirta Sibayakindoi Doiulu 

Beirastagi 

Mardi 

Astutik & 

Seigeir 

Priantoinoi 

(2020) 

Peingaruh 

Karakteiristik 

Peikeirjaan 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan dan 

Keipuasan Keirja 

Deingan Variabeil 

Moideirato ir 

Budaya Keirja 

pada Badan 

Kaswadayaan 

Masyarakat 

(BKM) di Koita 

Proiboilinggoi 

Sampeil yang 

digunakan 

seibanyak 120 

o irang karyawan 

dari 29 BKM di 

Ko ita 

Proiboilinggoi 

- Karakteiristik Peikeirjaan 

(X) 

- Kineirja Karyawan 

(Y1) 

- Keipuasan Keirja (Y2) 

Hasil   peineilitian   

meinunjukkan   bahwa   

karakteiristik peikeirjaan  

beirpeingaruh  signifikan  

teirhadap  kineirja  karyawan  

dan  keipuasan  keirja  deingan 

variabeil  moideiratoir  budaya  

keirja  pada  Badan  

Keiswadayaan  Masyarakat  

(BKM) di  Koita Proiboilinggoi 

Mila 

Hariani & 

Peingaruh 

Lingkungan Keirja 

Seiluruh 

karyawan yang 

- Lingkungan Keirja (X1) 

- Budaya Oirganisasi 

Hasil peineilitian teirseibut 

meineigaskan bahwa lingkungan 
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Yusuf 

Rahman Al 

Hakim 

(2021) 

dan Budaya 

Oirganisasi 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

Karyawan 

beikeirja di 

bidang 

dsitribusi 

makanan koita 

Greisik 

meirupakan 

poipulasinya. 

Peingambilan 

dilakukan 

seicara to ital 

sampling 

seijumlah 91 

reispo indein 

(X2) 

- Keipuasan Keirja (Y) 

keirja dan budaya oirganisasi 

beirpeingaruh signifikan seicara 

parsial dan simultan teirhadap 

keipuasan keirja karyawan 

Rizki 

Wahyuniari 

& Heipytisa 

Reinaldoi 

Nababan 

(2018) 

Peingaruh 

Keipeimimpinan 

Transfoirmasio inal 

dan Budaya 

Oirganisasi 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

Seirta Dampaknya 

Pada Kineirja 

Karyawan 

Pada peineilitian 

ini reispo indein 

yang diteiliti 

adalah seiluruh 

karyawan 

peirusahaan 

yang beirjumlah 

180 oirang 

- Keipeimimpian 

Transfoirmasio inal 

(X1) 

- Budaya Oirganisasi 

(X2) 

- Keipuasan Keirja (Y1) 

- Kineirja Karyawan 

(Y2) 

- Keipeimimpinan 

Transfoirmasio inal 

beirpeingaruh signifikan 

teirhadap Keipuasan. 

- Budaya Oirganisasi 

beirpeingaruh seicara signifikan 

teirhadap Keipuasan Keirja. 

- Keipeimimpinan 

Transfoirmasio inal tidak 

beirpeingaruh seicara signifikan 

teirhadap Kineirja Karyawan. 

- Budaya Oirganisasi tidak 

beirpeingaruh seicara signifikan 

teirhadap Kineirja Karyawan, 

dan 

- Keipuasan Keirja tidak 

beirpeingaruh signifikan 

teirhadap Kineirja Karyawan. 

Moih. 

Ulumuddin 

& Ali 

Audah 

(2020) 

E ifeik Inteiraksi 

Keipeimimpinan-

Keipeircayaan pada 

Pimpinan 

Oirganisasi 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

Teinaga 

Peindidikan dan 

Keipeindidikan 

STAI At-Tahdzib 

Jo imbang 

Sampeil 

peineilitian dari 

peineilitian 

teirseibut 

seibanyak 23 

o irang dari 

teinaga peindidik 

dan 

keipeindidikan 

- Inteiraksi 

Keipeimimpinan (X1) 

- Keipeircayaan pada 

Pimpinan (X2) 

- Keipuasan Keirja (Y) 

- Keipeimimpinan oiteintik 

beirpeingaruh poisitif teirhadap 

keipuasan keirja.  

- Peingaruh poisitif 

keipeimimpinan oiteintik pada 

keipuasan keirja hilang keitika 

banyak dan beirinteiraksi 

deingan keipeircayaan 

o irganisasi pada peimimpin.  

- Oirganisasi-keipeircayaan pada 

peimimpin meimiliki eifeik 

poisitif pada keipuasan keirja.  

- E ifeik poisitif dari keipeircayaan 

o irganisasi pada peimimpin 

teirhadap keipuasan keirja tidak 

hilang keitika beirlipat ganda 

dan beirinteiraksi deingan 

keipeimimpinan oiteintik.  

Alvin 

Arifin 

(2020) 

Peingaruh 

Peimimpinan dan 

Keirjasama Tim 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

dan Kineirja 

karyawan 

Banyaknya 

sampeil dalam 

peineilitian ini 

seibanyak 43 

karyawan 

- Peingaruh 

Keipeimimpian (X1) 

- Keirjasama Tim (2) 

- Keipuasan Keirja (Y1) 

- Kineirja Karyawan (Y2) 

Hasil peineilitian meinunjukkan 

bahwa keipeimimpinan tidak 

meimpeingaruhi signifikan 

seicara langsung kineirja 

karyawan, teitapi meimbeiri 

peingaruh yang tidak langsung 

teirhadap kineirja karyawan 

meilalui keipuasan keirja. 

Keirjasama tim beirpeingaruh 

langsung dan signifikan 

teirhadap kineirja karyawan, juga 

meimbeiri peingaruh yang tidak 

langsung yang poisitif dan 

signifikan teirhadap kineirja 

karyawan meilalui keipuasan 
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keirja 

Panji 

Pramuditha 

(2020) 

Analisis 

Peineimpatan dan 

Karakteirisitik 

Peikeirjaan 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

Sampeil dalam 

peineilitian ini 

seibanyak 43 

reispo indein 

- Peineimpatan 

Peikeirjaan (X1) 

- Karakteiristik 

Peikeirjaan (X2) 

- Keipuasan Keirja (Y2) 

- Peineimpatan keirja 

dankarakteiristikbeirpeingaruhs

ignifikan teirhadap keipuasan 

keirja seicara parsial deingan 

hubungan poisitifarah 0,754. 

- Peineimpatan keirja dan 

karakteiristik 

peikeirjaanbeirpeingaruh 

signifikan teirhadap peikeirjaan 

- Keipuasan seicara simultan 

meinunjukkan koireilasi po isitif, 

dan dalam kateigoiri sangat 

kuat 

I Gusti Ayu 

Ko imang 

Mahayanti 

& Anak 

Agung Ayu 

Sriathi 

(2017 

Peingaruh 

Karakteiristik 

Individu, 

Karakteiristik 

Peikeirjaan, dan 

Karakteiristik 

Situasi Keirja 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

Karyawan 

Sampeil yang 

digunakan 

adalah seinsus, 

deingan jumlah 

reispo indein 

seibanyak 48 

- Karakteiristik 

Individu (X1) 

- Karakteiristik 

Peikeirjaan (X2) 

- Karakteiristik Situasi 

Keirja (X3) 

- Keipuasan Keirja (Y) 

Hasil peineilitian meinunjukan 

bahwa karakteiristik individu 

beirpeingaruh poisitif dan 

signifikan teirhadap keipuasan 

keirja karyawan, karakteiristik 

peikeirjaan beirpeingaruh poisitif 

dan signifikan teirhadap 

keipuasan keirja karyawan, 

karakteiristik situasi keirja 

beirpeingaruh poisitif dan 

signifikan teirhadap keipuasan 

keirja karyawan. 

Moichamad 

Irfan (2022) 

Peiran Lingkungan 

Keirja, Keiadilan 

Oirganisasi, dan 

Budaya 

Oirganisasi 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

Karyawan 

Sampeildilakuka

ndeinganmeitoidei

seinsusyaituseilur

uhkaryawanpeiru

sahaanteirseibuty

angbeirjumlah12

0karyawan 

 

- Lingkungan Keirja 

(X1) 

- Keiadilan Oirganisasi 

(X2) 

- Budaya Oirganisasi 

(X2) 

- Keipuasan Keirja (Y) 

Hasilyangdidapatkanlainnyayait

ubudaya 

o irganisasiteirmasukdarivariabeil

yangmeimbeirikanpeirannyaseicar

asignifikanpadateirbeintuknyakei

puasankaryawan 

Rizki 

Pratama eit 

al. (2020) 

Peingaruh Disiplin 

Keirja dan Budaya 

Oirganisasi 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

Karyawan Pizza 

Hut Jakarta Timur 

Sampeil yang 

digunakan 

dalam peineilitian 

ini adalah 

karyawan yang 

beikeirja pada 

Pizza Hut 

Wilayah Jakarta 

Timur seibanyak 

81 oirang 

- Disiplin Keirja (X1) 

- Budaya Oirganisasi 

(X2) 

- Keipuasan Keirja (Y) 

Hasil peineilitian meineigaskan 

bahwa manajeimein peirlu beikeirja 

untuk meiningkatkan peikeirjaan 

karyawan disiplin deingan 

meimbuat proigram teirteintu. 

Seilain itu, manajeimein juga 

peirlu meimanfaatkan seiluruh 

poiteinsi karyawan untuk 

meimeinuhi keipuasan keirja. 

 

Ariei 

Hidayat 

Sukriadi 

(2018) 

Peingaruh 

Keipeimimpian 

Visio ineir dan 

Moitivasi Keirja 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

Reispo indein 

dalam peineilitian 

ini meirupakan 

seinsus seibanyak 

57 reispoindein 

- Keipeimimpinan 

Viso ineir (X1) 

- Moitivasi Keirja (X2) 

- Keipuasan Keirja (Y) 

Hasil peineilitian ini 

meinunjukkan bahwa peingaruh 

keipeimimpinan visioineir 

pimpinan dan moitivasi keirja 

seicara beirsama-sama teirhadap 

keipuasan keirja adalah seibeisar 

59,23% 

Rini 

Rahmah 

Hidayati 

(2016) 

Peingaruh 

Keipeimimpinan 

dan Lingkungan 

Keirja Fisik 

Teirhadap 

Keipuasan Keirja 

Karyawan 

Poipulasi 

peineilitian ini 

adalah peigawai 

yang ada pada 

Dinas 

Peirumahan 

Rakyat, 

Kawasan 

Peirmukiman 

dan Lingkungan 

Hidup 

Kabupatein 

Ciamis 

- Peingaruh 

Keipeimimpinan (X1) 

- Lingkungan Keirja 

(X2) 

- Keipuasn Keirja (Y) 

- Teirdapat peingaruh antara 

keipeimimpinan teirhadap 

keipuasan keirja peigawai pada 

Dinas Peirumahan Rakyat 

Kawasan Peirmukiman dan 

Lingkungan Hidup 

Kabupatein Ciamis, 

dibuktikan deingan nilai 

thitung = 11,454 dan ttabeil = 

1,664 maka dapat dikeitahui 

thitung> ttabeil itu artinya 

hipoiteisis yng diajukan dapat 

diteirima atau teiruji 
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seijumlah 79 

o irang peigawai 

keibeinarannya. 

- Teirdapat peingaruh antara 

lingkungan keirja fisik 

teirhadap keipuasan keirja 

peigawai dibuktikan deingan 

nilai thitung = 12,802 dan 

ttabeil = 1,664 maka dapat 

dikeitahui thitung > ttabeil itu 

artinya hipoiteisis yang 

diajukan dapat diteirima atau 

teiruji keibeinarannya. (3) 

Keipeimimpinan dan 

lingkungan keirja fisik 

beirpeingaruh teirhadap 

keipuasan keirja peigawai, hasil 

uji hipoiteisis dikeitahui bahwa 

koireilasi dapat dikatakan 

signifikanapabila Fhitung> 

Ftabeil hasil hasil peirhitungan 

yang dipeiro ileih boiboit Fhitung 

= 37,890 seidangkan boiboit 

Ftabeil pada α 0,05 dan dk= 

79-2-1= 76 dipeiro ileih Ftabeil 

= 3,12. Jadi nilai Fhitung > 

nilai Ftabeil.  

Sumbe ir: Data dioilah dari beirbagai sumbeir, 2022 

2.3 Keirangka Koinse iptual 

Keirangka koinseiptual meirupakan unsur poikoik dalam peineilitian 

dimana meirupakan hubungan loigis dari landasan teioiri akan beirubah kei 

dalam deifinisi oipeirasioinal yang dapat meinggambarkan rangkaian antara 

variabeil yang diteiliti. 

2.3.1 Peingaruh Karakteiristik Peikeirjaan Teirhadap Kineirja 

Meinurut Rismawati & Mattalata (2018) dalam bukunya 

Eivaluasi Kineirja Peinilaian Kineirja Atas Dasar Preistasi Keirja 

Beiroirieintasi Keideipan, meingeimukakan peingeirtian kineirja adalah 

suatu koindisi yang harus dikeitahui dan dikoinfirmasi pada pihak 

teirteintu untuk meingeitahui tingkat peincapaian hasil suatu instansi 

dihungkan deingan visi yang dieimban suatu peirusahaan seirta 

meingeitahui dampak poisitif dan neigativei dari suatu keibijakan 

oipeirasioinal. Hasil keirja seicara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
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oileih seioirang peigawai dalam meilaksanakan tugasnya seisuai deingan 

tanggung jawab yang dibeirikannya. Karakteiristik peikeirjaan meimiliki 

peingaruh seicara signifikan teirhadap kineirja peigawai. Jika 

karakteiristik peikeirjaan baik maka kineirja peigawai akan baik juga. 

Dinda Fatmah (2017) dan Preisilia & Reigina (2011) dalam 

peineilitiannya teirdahulu meimbuktikan bahwan karakteiristik 

peikeirjaan beirpeingaruh poisitif teirhadap kineirja peigawai.Seihingga 

dari uraian diatas dapat diuraikan seibagai beirikut. 

 

 

 

 

                 Gambar 2.1 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 1 

 

2.3.2 Peingaruh Budaya O irganisasi Teirhadap Kineirja 

Keibeirhasilan suatu oirganisasi dalam meincapai tujuannya 

tidak hanya diteintukan oileih keibeirhasilan prinsip-prinsip manajeimein, 

seipeirti planning, oirganizing, Leiading dan cointroilling saja, teitapi ada 

faktoir lain juga yaitu budaya oirganisasi. Artinya jika budaya 

oirganisasi baik maka kineirja peigawai juga akan baik dan meiningkat 

dalam meiwujudkan tujuan instansi maka budaya oirganisasi 

meimpeingaruhi jalannya kineirja peigawai.  

Meinurut Jufrizein & Rahmadhani (2020), Arianty (2015), 

Prayoigi &Rialdy (2018), Jufrizein (2017), Jufrizein (2018), Jufrizein 

(2021) dan Indajang (2020) dalam peineilitiannya meinyimpulkan 
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bahwa budaya oirganisasi beirpeingaruh teirhadap kineirja peigawai. 

Artinya seimakin baik budaya oirgniasi maka seimakin meiningkatkan 

kineirja peigawai. Budaya o irganisasioinal dalam seibuah oirganisasi 

biasanya dikaitkan deingan nilai, noirma, sikap, dan eitika keirja yang 

dipeigang be irsama oileih seitiapkoimpoinein oirganisasi. Unsur-unsur 

meinjadi dasar untuk meingawasi peirilaku peigawai, cara meireika 

beirfikir, keirja sama dan beirinteiraksi deingan lingkungan. 

Beirdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma 

peineilitian seibagai keirangka koinseiptual yaitu: 

 

 

 

                                     

                                 Gambar 2.2 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 2 

 

2.3.3 Peingaruh Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Teirhadap Kineirja 

Kualitas inteiraksi yang baik antara atasan dan bawahan 

dalam suatu instansi meimbuktikan bahwa teirciptanya lingkungan 

keirja harmoinis dari instansi teirseibut. Deingan baiknya inteiraksi 

atasan dan bawahan keirjasama tim pun akan seimakin soilid seihingga 

akan meinunjang kineirja yang oiptimal dari para peigawainya. 

Mungkin tidak seimua instansi dapat meilakukan hal teirseibut. Namun 

bagaimanapun keirjasama tim yang baik dan soilid adalah salah 

satujalan teirbaik dalam peirwujudan dari tujuan oirganisasi.Koindisi 

Budaya Organisasi Kinerja 
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keipeimimpinan dan kualitas inteiraksi antara peimimpin dan bawahan 

di teimpat keirja meimpeingaruhi sikap keirja se ipeirti keipuasan keirja. 

(Sari Antoini , 2022) 

Dalam peineilitiannya Oiktaviani (2020) meinyatakan bahwa 

Inte irasi atasan dan bawahan beirpeingaruh poisitif signifikan teirhadap 

kineirja peigawai. Yang artinya seimakin baik hubungan yang 

dibangun antara atasan dan bawahan maka akan seimakin 

meiningkatkan kineirja peigawai. 

Beirdasarkan uraian diatas dapat dirumuskan deingan 

keirangka koiseiptual yaitu: 

 

 

 

 

Gambar 2.3 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 3 

 

2.3.4 Peingaruh Keipuasan Keirja Teirhadap Kineirja Peigawai 

Kineirja adalah suatu hasil keirja yang dapat diteimukan seicara 

kualitas maupun kuantitas dalam meilaksanakan tugas yang 

dibeibankan keipada seiseioirang peigawai yang meiwujudkan sasaran, 

visi, misi, dan tujuan suatu oirganisasi atau instansi, seidangkan 

keipuasan keirja biasan diseibut deingan keipuasan keirja adalah sikap 

atau peirasaan peigawai dari peikeirjaan meireika mau itu meinyeinangkan 

ataupun tidak meinyeinangkan atau toilak ukur dari tingkat keipuasan 

dalam beikeirja di dalam suatu peikeirjaan yang meireika lakukan, jika 
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keipuasan yang baik maka akan meimpeingaruhi kineirja dari peigawai. 

Keipuasan keirja adalah keiadaan eimo isioinal yang 

meinyeinangkan atau tidak meinyeinangkan dimana para peigawai 

meimandang peikeirjaan meireika.Ke ipuasan keirja meinceirminkan 

peirasaan seiseioirang teirhadap peikeirjaannya.Keipuasan keirja ini 

nampak dalam sikap poisitif peigawai teirhadap peikeirajaan dan seigala 

seisauatu yang dihadapi di lingkungan keirjanya.(Handoikoi, 1987). 

Keipuasan keirja dapat meimpeingaruhi kineirja peigawai. Dalam 

peineilitian Reiza (2012) meimpeirlihatkan hasil yang poisitif dan 

hubungan yang signifikan dari variabeil keipuasan teirhadap variabeil 

kineirja peigawai. Hal ini meingideintifikasi bahwa seimakin tinggi 

tingkat keipuasan yang didapatkan peigawai maka akan seimakin 

tinggi tingkat kineirja yang dihasilkan oileih peigawai teirseibut. 

Peineilitian teirdahulu yang dilakukan oileih Harahap & 

Tirtayasa (2020), Al-Ahmadi (2009) dan Nur Intan (2021) dimana 

hasil peineilitiannya keipuasan ke irja beirpeingaruh po isitif signifikan 

teirhadap kine irja peigawai.  

Dimana dari uraian dapat ditarik paradigma peineilitian 

deingan keirangka koinseiptual seibagai be irikut: 

 

 

 

                  

             Gambar 2.4 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 4 

 

Kepuasan Kerja Kinerja 
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2.3.5 Peingaruh Karakteiristik Peikeirjaan Teirhadap Keipuasan 

Keirja 

Keipuasan keirja adalah peirilaku individual teirhadap 

peikeirjaannya. Oirganisasi yang peigawainya meindapatkan keipuasan 

di teimpat keirja maka ceindeirung leibih eifeiktif daripada oirganisasi 

yang peigawainya kurang meindapatkan keipuasan keirja Roibbins 

(2001). Eiva Ariska (2020) dan Mujiatun (2019) dalam peine ilitiannya 

meinyimpulkan bahwa karakteiristik peikeirjaan karakteiristik peikeirjaan 

beirpeingaruh signifikan teirhadap keipuasan keirja. Artinya seimakin 

tinggi skoir peincapaian karakteiristik peike irjaan, maka peikeirjaan 

meinunjukkan koimpleiksitas yang seimakin tinggi, yang beirarti 

seimakin meimbeiri tantangan dan seimakin kuat meineintukan poiteinsi 

bahwa pe ikeirjaan itu seindirilah yang meinciptakan mo itivasi inteirnal, 

meiningkatkan peirtumbuhan dan keipuasan keirja seirta meinambah 

eifeiktivitas keirja (Roibbins, 2008). 

Beirdasarkan uraian diatas dapat dirumuskan paradigma 

peineilitian seibagai keirangka koinseiptual yaitu: 

 

 

 

                                   Gambar 2.5 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 5 

 

2.3.6 Peingaruh Budaya O irganisasi Teirhadap Keipuasan Keirja 

Didalam suatu instansi meimiliki Budaya oirganisasi dan salah 

satu faktoir budaya oirgansasi adalah oirieintasi timseirta salah satu 
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faktoir dalam keipuasan keirja yaitu faktoir peigawai dan peikeirjaan, 

maka dari itu jika oirieintasi tim dalam suatu instansi baik maka 

peigawai dan peikeirjaan yang dilakukan maka akan seimakin baik 

pula.  

Jufrizein (2017) Budaya oirganisasi beirkaitan deingan 

bagaimana peigawai meimpeirsiapkan karakteiristik dari budaya suatu 

oirganisasi, bukannya de ingan apa meireika meinyukai budaya itu atau 

tidak. Artinya, budaya itu meirupakan suatu istilah deiskriptif, 

seidangkan Keipuasan keirja adalah keiadaan eimoisi yang seinang atau 

eimoisi poisitif yang be irasal dari peinilaian peikeirjaan atau peingalaman 

keirja seiseioirang (Putrana, 2016). 

Peineilitian teirdahulu yang dilakukan oileih Xaveirius (2016), 

Hasibuan (2015), Handayani & Arianty (2010), H. Tanjung (2016), 

Rivai (2020), Bismala (2020), Jufrizein (2017), dan Krisnaldy (2019) 

meinunjukkan bahwa Budaya Oirganisasi beirpeingaruh poisitif dan 

signifikan teirhadap Keipuasan Keirja. 

Beirdasarkan uraian ditas dapat dirumuskan paradigma 

seibagai beirikut: 

 

 

                  

                              Gambar 2.6 Keirangka Koinseiptual Peineilitan 6 
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2.3.7 Peingaruh Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Teirhadap Keipuasan Keirja 

Didalam seibuah oirganisasi atau instansi kualitas inteiraksi 

baik atasan dan bawahan meinunjukkan keirjasama yang baik yang 

dilakukan oileih oirganisasi. Deingan kualitas inteiraksi yang baik juga 

meinunjukkan bagaimana keirja sama tim yang baik yang ditunjukkan 

oileih instansi. Deingan teirjalinnya hal teirseibut akan meinciptakan 

dunia keirja yang harmoinis yang dimana para anggoita akan seimakin 

lo iyal teirhadap oirganisasi diakibatkan hubungan rasa keikeiluargaan 

yang teilah teirjalin diantara para anggo itanya. Deingan koindisi teirseibut 

para peigawai akan seimakin meinunjukkan kineirja teirbaiknya deimi 

meiningkatnya stabilitas kineirjanya, seihingga keipuasan keirja 

peingawai oirganisasi pun akan seimakin teircapai.  

Riska Nur Eivita Fari (2019) Oirganisasi yang meimiliki 

hubungan atasan-bawahan yang tinggi akan meirasa leibih dihargai 

meindapat dukungan dan peirhatian peinuh seihingga peigawai meirasa 

puas deingan apa yang meireika keirjakan karna keirja meireika dihargai 

oileih atasan.  

Dalam hal ini hubungan atasan dan bawahan yang tinggi 

akan beirdapak poisitif teirhadap keipuasan keirja kareina meireika akan 

leibih koimit untuk meincapai tujuan dan akan meimbeirikan waktu dan 

teinaga seicara sukareila yang masuk dalam loiw-quality. Jadi 

hubungan atasan dan bawahan dapat meimpeingaruhi keipuasan keirja. 
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                           Gambar 2.7 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 7 

 

2.3.8 Peingaruh Karakteiristik Peikeirjaan Teirhadap 

Kineirja Meilalui Keipuasan Keirja 

Meinurut (Peitra,2020) karakteiristik peikeirjaan teirhadap 

keipuasan keirja meilalui keiteirlibatan keirja meimiliki peingaruh yang 

signifikan. Artinya apa bila karakte iristik peikeirjaan yang dibeirikan 

seisuai dan teirpeinuhi maka keiteirlibatan ke irja akan meiningkat, 

keipuasan keirja akan meinyangkut usaha-usaha untuk meiningkatkan 

eifeiktivitas oirganisasi deingan cara meimbuat eifeiktif peirilaku pe igawai 

dalam keirja. Keipuasan keirja meimpunyai dampak yang beirarti bagi 

peirusahaan kareina deingan teirciptanya keiadaan ini maka akan 

meinimbulkan eifeik yang poisitif dalam peirusahaan yang dikareinakan 

adanya sifat-sifat pe ikeirjaan yang seilaras deingan karyawan maupun 

peirusahaan seihingga meinimbulkan keistabilan dalam peirusahaan 

(Dicky Januardi, 2021). Seibaliknya, keitidakpuasan peigawai dalam 

keirja akan meingakibatkan suatu situasi yang tidak meinguntungkan 

baik seicara oirganisasi maupun individual.Oileih kareina itu, 

manajeimein peirusahaan meimeirhatikan aspeik sumbeir daya manusia 

deingan seirius teirkait keipuasan keirja peigawai. (Astuti & Priantoinoi, 

2020) 
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Oirganisasi peirlu meimahami bagaimanakah karakteiristik 

peikeirjaan yang dipeirlukan o ileih oirganisasi dan juga para peigawainya 

seihingga bisa meimuaskan peigawainya. Apabila dalam peikeirjaannya 

seiseioirang meimpunyai oitoinoimi untuk beirtindak, teirdapat variasi, 

meimbeirikan sumbangan peinting dalam keibeirhasilan oirganisasi dan 

peigawai meimpeiroileih umpan balik teintang hasil peikeirjaan yang 

dilakukannya, yang beirsangkutan akan meirasa puas. Peikeirjaan yang 

meimiliki oitoinoimi akan meimbeirikan keipada peimangku jabatan 

teirseibut suatu peirasaan tanggung jawab pribadi untuk hasilnya dan 

jika suatu peikeirjaan meimbeirikan umpan balik, maka peigawai akan 

meingeitahui seibeirapa eifeiktif meireika beikeirja. 

Keibeirhasilan oirganisasi dalam meinjaga eiksisteinsi dan 

meincapai keibeirhasilan dipeingaruhi oileih kineirja peirusahaan dan 

kineirja peigawainya, untuk meincapai kineirja yang diharapkan, 

karakteiristik suatu oirganisasi juga meimiliki peiranan yang peinting 

dalam meimpeingaruhi kineirja peigawai. Seitiap peigawai dan 

oirganisasi harus meimiliki koimitmein yang kuat, hubungan yang baik 

antara peigawai satu deingan yang lain maupun peigawai deingan 

atasan. (Fathur Rahman, 2020) 

Oileih seibeib itu, untuk meiningkatkanproiduktivitas dan hasil 

keirja peigawai seicara oiptimal, peirusahaan peirlu meineitapkan 

karakteiristik peikeirjaan dan meingeimbangkan beirbagai cara agar 

sumbeir daya manusia yang meireika punya dapat diinteigrasikan 

seicara eifeiktif. Peigawai akan meineikuni bidang peikeirjaan teirseibut 
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deingan koinseintrasi dan tanggung jawab yang diseirtai peirasaan 

seinang sampai dipeiroileih hasil yang meimuaskan dan beirkualitas. 

(Meiilina, 2016) 

Keiteirlibatan peigawai sikap poisitif yang dimiliki karyawan 

teirhadap nilai-nilai dan tujuan oirganisasi, meinunjukkan keisadaran 

peigawaiakan kointeiks bisnis dan adanya keiseidiaan untuk beikeirja 

deingan reikan keirja untuk meiningkatkan kineirja dalam peikeirjaan dan 

deimi keipeintingan oirganisasi. 

 

 

 

 

 

                                    Gambar 2.8 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 8 

 

2.3.9 Peingaruh Budaya O irganisasi Teirhadap Kineirja Meilalui 

Keipuasan Keirja 

Budaya oirganisasi meirupakan falsafah, ideioiloigi, nilai-nilai, 

anggapan, keiyakinan, harapan, sikap dan noirma-noirma yang dimiliki 

seicara beirsama seirta meingikat dalam suatu koimunitas teirteintu 

(Primasheiila, 2017). Peintingnya budaya oirganisasi kareina meinjadi 

keibiasaan-keibiasaan yang teirjadi dalam oirganisasi yang meiwakili 

no irma-noirma peirilaku yang diikuti oileih para anggoita oirganisasi. 

Seidangkan keipuasan keirja dapat teirbeintuk meilalui budaya oirganisasi 

yang pada akhirnya juga akan meiningkatkan kineirja karyawan. 
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(Koitteir dan Heiskeitt, 1992: 128)  

Di dalam suatu peirusahaan teirdapat Budaya oirganisasi dalam 

yaitu teintang seigala seisuatu yang beirkaitan deingan poila keibiasaan 

yang seiring dilakukan didalam suatu instansi, budaya oirganisasi 

seindiri dapat meimpeingaruhi yang dinamakan deingan keipuasan 

keirja, keipuasan keirja seindiri yang beirkaitan dimana peigawai 

teirseibut dapat meirasa puas deingan pe ikeirjaan meireika untuk 

meincapai tujuan oirganisasi seidangkan kineirja peigawai teintang 

seibuah peincapaian antara baik buruknya peigawai dalam 

meinjalankan tugas meireika seibagai peigawai. 

Peineinlitian teirdahulu yang dilakukan oileih (Reiza Ameilia, 

2019), (Burhaneital.,2013) dan (Hidayat, 2019) meinyatakan bahwa 

budaya oirganisasi teirhadap kineirja peigawai meilalui keipuasan keirja 

beirpeingaruh seicara poistif dan signifikan. 

Beirdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan keirangka 

ko inseiptual peineilitian seibagai yaitu: 

 

 

 

 

 

                        Gambar 2.9 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 9 
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2.3.10 Peingaruh Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Teirhadap Kineirja Me ilalui Keipuasan Keirja 

Atasan yang baik akan dapat meindoiroing dan meingarahkan 

bawahannya beikeirja seipeirti yang diharapkannya dan peirusahaan. 

Seibab seibuah hubungan peirtukaran soisial dikeimbangkan antara 

peigawai dan atasan meireika. Peinilaian kineirja yang oibyeiktif akan 

meimbeirikan umpan balik yang teipat, seihingga karyawan akan 

meirasa dihargai dan didukung oileih oirganisasi dan akan meimbeirikan 

hasil keirja yang oiptimal, seirta seicara eimoisioinal akan leibih teirikat 

keipada oirganisasi teimpatnya beikeirja. (Juwita Sari, 2022) 

Untuk meincapai kineirja atau preistasi keirja peigawai yang 

maksimal, keipeimimpinan yang teipat dari atasan, meirupakan salah 

satu faktoir yang dapat meinggeirakkan, meingarahkan, meimbimbing 

dan meimoitivasi peigawai untuk leibih beirpreistasi dalam beikeirja. 

Peimimpin dapat meimpeingaruhi moiral, keipuasan keirja, keiamanan, 

kualitas keihidupan keirja dan teirutama tingkat preistasi suatu 

oirganisasi. (Gusti Meiika Madyarti, 2021) 

Dimana dari hubungan timbal balik yang baik teirseibut akan 

meinciptakan seibuah hubungan yang saling meinghargai dan 

meinghoirmati satu sama lainnya. Deingan beigitu akan meimunculkan 

lingkungan kineirja yang harmoinis dan baik diantara atasan dan 

bawahan teirseibut. Deingan lingkungan kineirja yang nyaman 

dirasakan oileih para peigawai akan meinimbulkan rasa suka,cinta 

bahkan rasa keipuasan akan lingkungan kineirjanya. Seihingga 
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peigawai teirseibuat akan leibih loiyal teirhadap atasan dan pada instansi 

yang teimpat pe igawai teirseibut beikeirja. Seihingga deingan beigitu 

kineirjanya akan seimakin meiningkat deingan akan leibih poikus dalam 

peincapaian tujuan dari oirganisasi. Adanya variasi inteiraksi atasan-

bawahan dari yang tinggi sampai deingan yang reindah akan 

meimbawa implikasi bagi suatu oirganisasi atau instansi. Inteiraksi 

yang beirkualitas tinggi diyakini akan meimbawa peingaruh poisitif 

teirhadap beirbagai kineirja peigawai dalam oirganisasi keirjanya. 

Meinurut Waynei (1997) peigawai yang meimiliki kualitas 

inteiraksi yang tinggi deingan atasannya dapat me ingeirjakan peike irjaan 

seilain yang biasa meireika lakukan, seidangkan peigawai yang 

meimiliki kualitas inteiraksi yang reindah deingan atasannya leibih 

ceindeirung meinunjukkan peikeirjaan yang rutin saja dari seibuah 

keiloimpoik keirja.  

Meinurut Ahmad dkk (2010) Keipuasan Keirja difungsikan 

untuk dapat meiningkatkan seimangat keirja peigawai, meiningkatkan 

proiduktivitas, meinurunkan tingkat abseinsi, meiningkatkan loiyalitas 

peigawai dan me impeirtahankan peigawai untuk teitap beikeirja di suatu 

instansi.Peigawai yang meindapatkan keipuasan keirjanya ialah 

peigawai yang meimiliki tingkat keihadiran dan peirputaran keirja yang 

baik, pasif dalam seirikat keirja, dan meimiliki preistasi keirja yang 

leibih baik dari peigawai lainnya. 

Keipuasan keirja meinjadi salah satu proibleima yang meinarik 

dan peinting, kareina beisar peimanfaatannya baik untuk keipeintingan 
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peirseioirangan, masyarakat dan industri. Keipuasan keirja meinurut 

Sutrisnoi (2009: 74) meirupakan suatu sikap karyawan teirhadap 

peikeirjaan yang beirhubungan deingan situasi keirja, keirjasama antar 

karyawan, imbalan yang diteirima dalam keirja, dan hal-hal yang 

meinyangkut faktoir fisik dan psikoiloigis. 

Seidangkan peigawai yang tidak meimpeiroileih keipuasan keirja 

akan meimbeirikan dampak bagi instansi beirupa keimangkiran 

peigawai, peirputaran keirja, keilambanan dalam meinyeileisaikan 

peikeirjaan, peingunduran diri leibih dini, aktif dalam seirikat keirja, 

teirganggu keiseihatan fisik dan meintal peigawainya.Hal ini 

meinunjukkan bahwa inteiraksi atasan-bawahan beirhubungan poisitif 

deingan Keipuasan Keirja,  dan nantinya akan meiningkatkan kineirja. 

 

 

 

 

 

 

            

                        Gambar 2.10 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 10 
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         Gambar 2.11 Keirangka Koinseiptual Peineilitian 

2.4 Hipoiteisis Peineilitian 

Hipoiteisis adalah jawaban seimeintara dari rumusan masalah yang 

masih peirlu diuji keibeinarannya. Beirdasarkan peimaparan-peimaparan yang 

teilah diuraikan seibeilumnya, maka hipoiteisis dalam peineilitian ini adalah : 

H1 =Karakteiristik peikeirjaan (X1) beirpeingaruh signifikan teirhadap kineirja 

(Y) peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

H2 = Budaya oirganisasi (X2) beirpeingaruh signifikan teirhadap kineirja (Y) 

peigawai di dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

H3 = Inteiraksi atasan - bawahan (X3) beirpeingaruh signifikan teirhadap 

kineirja (Y) peigawai di Dinas Peirhubungan kabupatein Mandailing 

Natal 

H4= Keipuasan keirja (Z) beirpeingaruh signifikan teirhadap kineirja (Y) 

peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein mandailing Natal 

Budaya 

Organisasi 
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H5 = Karakteiristik peikeirjaan (X1) beirpeingaruh signifikan teirhadap  

keipuasan keirja (Z) peigawaidi Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal  

H6= Budaya oirganisasi (X2) beirpe ingaruh signifikan teirhadap ke ipuasan 

keirja (Z) peigawaidi Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

H7= Kualitas Inteiraksi atasan-bawahan (X3) beirpeingaruh signifikan 

teirhadap keipuasan keirja (Z) di Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal 

H8= Karakteiristik peikeirjaan (X1) beirpeingaruh signifikan seicara tidak 

langsung teirhadap Kineirja (Y) meilalui Keipuasan Keirja (Z) di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

H9 = Budaya oirganisasi (X2) beirpeingaruh signifikan seicara tidak langsung 

teirhadap kineirja (Y)  peigawai meilalui Keipuasan Keirja (Z) di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

H10= Inteiraksi atasan - bawahan (X3) beirpe ingaruh signifikan seicara tidak 

langsung teirhadap Kineirja (Y) peigawai meilaui Keipuasan Keirja (Z) di 

Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal
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BAB III 

ME iTO iDE i PEiNE iLITIAN 

3.1 Peindeikatan Peineilitian  

Jeinis peineilitian ini adalah peineilitian kuantitatif. Peineilitian 

kuantitatif meirupakan peineilitian yang dilakukan deingan meingumpulkan 

data yang beirupa angka.Data yang be irupa angka teirseibut keimudian dioilah 

dan dianalisis untuk meindapatkan suatu infoirmasi ilmiah di balik angka-

angka teirseibut (Martoinoi, 2010). 

Peindeikatan yang digunakan dalam peineilitian ini adalah 

asoisiatif.Peindeikatan asoisiatif adalah suatu peirtanyaan peineilitian yang 

beirsifat meinanyakan hubungan antara dua variabeil atau leibih.Seipeirti teilah 

dikeimukakan, teirdapat tiga beintuk hubungan yaitu hubungan simeitris, 

hubungan kausal, dan inteiraktif/ re iciproical / timbal balik (Sugiyoinoi, 2010). 

3.2 Deifinisi O ipeirasioinal 

Deifinisi oipeirasioinal beirtujuan untuk meilihat seijauh mana variable i 

dari suatu factoir beirkaitan deingan variablei lainnya. Dalam peineilitian ini 

yang meinjadi deifeinisi oipeirasioinal adalah: 

1. Kineirja Peigawai (Y) 

Kineirja adalah hasil keirja seicara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oileih seioirang karyawan dalam meilaksanakan tugasnya seisuai 

deingan tanggung jawab yang dibeirikan keipadanya. Adapun indikatoir 

kineirja yang digunakan dalam peineilitian adalah seibagai beirikut: 
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Tabeil 3.1 

Indikatoir Kineirja 

Noi Indikatoir 

1 Kualitas Keirja 

2 Kuantitas 

3 Keitapan Waktu 

4 Eifeiktivitas 

5 Keimandirian 

Sumbe ir: (Roibbins: 2016) 

 

2. Karakte iristik Peikeirjaan 

Karakte iristik Peikeirjaan meirupakan suatu keipeircayaan yang 

muncul kareina meimiliki keiyakinan diri atas keimampuan yang 

dimilikinya dalam meinjalankan suatu peikeirjaannya, seihingga mampu 

meimpeiroileih suatu keibeirhasilan. Adapun indikatoir budaya oirganisasi 

dalam peineilitian ini adalah: 

Tabeil 3.2 

Indikatoir Karakteiristik Peikeirjaan 

Noi Indikatoir 

1 Keianeikaragaman Keiteirampilan 

2 Ideintitas Tugas 

3 Signifikansi Tugas 

4 Oitoinoimi 

5 Umpan Balik Peikeirjaan Atau Hasil Keirja 

Sumbe ir: (Roibbins dan Judgei: 2009) 

 

3. Budaya Oirganisasi 

Budaya oirganisasi adalah seisuatu dasar atau noirma dan 

keibiasaan yang ada di dalam seibuah oirganisasi ataupun peirusahaan dan 

biasanya meinjadi karakteiristik di dalam oirganisasi teirseibut. Adapun 
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indikatoir budaya oirganisasi dalam peineilitian ini adalah: 

Tabeil 3.3 

Indikatoir Budaya Oirganisasi 

Noi Indikatoir 

1 Beirioireintasi Peilayanan 

2 Akuntabeil 

3 Ko impeitein 

4 Harmoinis  

5 Loiyal  

6 Adiptif 

7 Ko ilaboiratif 

Sumbe ir: (weib.pa-sumbeir.goi.id) 

 

4. Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Kualitas inteiraksi atasan-bawahan adalah hubungan yang 

beirdasarkan peiran yang teirjadi dalam proiseis inteiraksi peimimpin 

meingeimbangkan hubungan atasan-bawahan yang beirbeida deingan 

masing-masing bawahannya, yang apabila inteiraksi atasan-bawahan 

beirkualitas tinggi maka seioirang atasan akan beirpandangan poisitif 

teirhadap bawahannya dan beigitu pula bawahan teirhadap atasannya. 

Adapun indikatoir kualitas inteiraksi atasan dan bawahan dalam 

peineilitian ini adalah: 
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Tabeil 3.4 

Indikatoir Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Noi Indikatoir 

1 Keimampuan atasan meilakukan peindeikatan (approiachability) dalam 

meilakukan tindakan yang luweis (fleiksibeillity) teirhadap bawahannya. 

2 Keiseidiaan untuk meinggunakan o itoiritas keikuasaannya untuk meimbantu 

bawahan dalam meimeicahkan masalah yang dihadapi. 

3 Keijeilasan dari tahapan (eixpeictatio in) dan umpan balik (feieidback) atasan 

yang ditujukan pada bawahan. 

4 Keimampuan bawahan untuk meimpeingaruhi atasan untuk meingubah peiran 

yang dimainkan. 

5 Keiseimpatan bawahan untuk beirsama-sama deingan atasan meilakukan 

aktivitas soisial dan santai seiteilah jam keirja. 

Sumbe ir: (Jillyati Sthe illa le ingko ing: 2016) 

 

5. Keipuasan Keirja 

Keipuasan ke irja meirupakan peinilaian, peirasaan atau sikap 

seiseio irang/peigawai teirhadap peikeirjaannya yang antara lain beirhubungan 

deingan lingkungan keirja, jeinis peikeirjaan, koimpeinsasi, hubungan antar 

teiman keirja, dan hubungan so isial di teimpat keirja. Adapun indikatoir 

keipuasan keirja dalam peineilitian ini adalah: 

Tabeil 3.5 

Indikatoir Keipuasan Keirja 

Noi Indikatoir 

1 Peikeirjaan 

2 Upah/Gaji 

3 Proimoisi 

4 Peingawas 

5 Keimandirian 

Sumbe ir: (Afandi: 2018) 
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3.3 Teimpat dan Waktu Peineilitian 

3.3.1 Teimpat Peineilitian 

Adapun yang meinjadi loikasi teimpat peineilitian ini dilakukan yaitu 

pada Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal yang beiralamat di 

Koimpleik Peirkantoiran Payaloiting Parbangunan Keic. Panyabungan Kab. 

Mandailing Natal. 

3.3.2 Waktu Peineilitian 

Adapun waktu yang digunakan dalam peilaksanaan peineilitian ini 

dilaksanakan mulai pada bulan Juni 2022 sampai deingan bulan Juni 2023. 

Untuk leibih jeilasnya teirhadap rincian waktu yang digunakan dapat dilihat 

pada tabeil waktu keigiatan peineilitian di bawah ini. 

Tabeil 3.6 

Jadwal Keigiatan Peineilitian 

Bulan / Minggu 

No i. Keigiatan Juni 

2022 

Juli 

2022 

Agustus 

2022 

De iseimbe ir 

2022 

Januari 

2023 

Feibruari 

2023 

Mareit 

2023 

Me ii 

2023 

Juni 

2023 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1.  Pe ingumpula

n Data Awal 

                                    

2. Pe ingajuan 

Judul 

Pe ineilitian 

                                    

3.  Pe ingumpula
n Teioiri 

Pe ineilitian 

                                    

4.  Bimbingan 

Pe inyusunan 
Pro ipoisal 

                                    

5.  Se iminar 

Pro ipoisal 

                                    

6.  Bimbingan 
Pro iseis 

Reivisi 

                                    

7.  Meingeiloila 
Data 

                                    

8. Meinganalisis 

Data 

                                    

9.  Pe inyusunan 
Lapoiran 

Akhir (Teisis) 

                                    

10.  Sidang Meija 

Hijau 
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3.4 Teiknik Peingambilan Sampeil 

3.4.1 Poipulasi Peineilitian 

Meinurut Sugiyoinoi (2012) meingeimukakan bahwa “Poipulasi 

meirupakan toitalitas dari seiluruh unsur yang ada dalam seibuah wilayah 

peineilitian”. Poipulasi dalam peineilitian ini adalah seiluruh Peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal dimana ASN beirjumlah 31 oirang 

dan P3K yang beike irja minimal 5 tahun keiatas beirjumlah 42 o irang. Seihingga 

jumlah po ipulasi keiseiluruhannya dalam peineilitian ini adalah 73 oirang. 

3.4.2 Sampeil Peineilitian 

Meinurut Sugiyoinoi (2014) “Sampeil adalah bagian dari jumlah dan 

karakteiritik yang dimiliki oileih poipulasi dalam peineilitian”. Teiknik 

peingambilan sampeil dalam peineilitian ini adalah deingan teiknik Toital 

Sampling deingan alasan bahwa jumlah poipulasi dalam peineilitian beilum 

meincapai 100 oirang, maka peineiliti meineintukan sampeil dalam peineilitian ini 

diambil seicara keiseiluruhan yaitu seibanyak 70 oirang peigawai dimana PNS 

28 oirang dan  hoinoireir 42 oirang  yang beikeirja minimal diatas 5 tahun. 

3.5 Teiknik Peingumpulan Data 

Meinurut Sugiyoinoi (2014) teiknik peingumpulan data peineilitian 

meirupakan cara untuk meingumpulkan data-data yang reilavan bagi 

peineilitian. Peineilitian ini meinggunakan sumbeir data primeir yang dipeiroileih 

langsung dari loikasi peineilitian beirupa data-data meingeinai peirseipsi 

reispoindein dalam seitiap variabeil yang digunakan dalam peineilitian ini. 

Adapun teiknik peingumpulan data dalam pe ineilitian ini dilakukan 

deingan cara seibagai beirikut: 



136 
 

 
 

1. Wawancara 

Wawancara, yaitu meilakukan tanya jawab deingan kabid darat, kasi, 

kasubbag keipeik dan para peigawai yang beirsangkutan untuk 

meimbeirikan data atau infoirmasi yang dibutuhkan dalam peineilitian ini. 

Keigiatan wawancara dilakukan deingan teirstruktur/teirpimpin, yaitu 

deingan meinggunakan peidoiman wawancara yang disiapkan oileih 

peineiliti.Keigiatan wawancara dilakukan pada waktu meilakukan 

oibseirvasi padaawal peineilitian. 

2. Studi Doikumeintasi  

Peinulis meingumpulkan data yang beirkaitan de ingan koindisi instansi 

seipeirti : doikumein-doikumein yang ada pada Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal. 

3. Kueiisoineir (angkeit) 

Kueisioineir adalah teiknik peingumpulan data yang dipeiroileih 

deingan cara meimbuat daftar peirtanyaan atau peirnyataan seicara teirtulis 

yang diajukan keipada para peigawai atau reispoindein yang meinjadi oibjeik 

peineilitian yaitu yang hasilnya meirupakan data teirtulis yang didapat dari 

peigawai tanpa teikanan dari pihak lain deingan skala likeirt deingan 

beintuk cheicklist, dimana seitiap peirtanyaan meimpunyai 5 (lima) oipsi 

pilihan dan seitiap jawaban dibeirikan boiboit nilai seibagaimana teirlihat 

pada tabeil beirikut ini: 

 

 

 



137 
 

 
 

Tabeil 3.7 

Peineilitian Skala Likeirt’s 

Peirtanyaan Boiboit Nilai 

Sangat Seituju 5 

Seituju 4 

Kurang Seituju 3 

Tidak Seituju 2 

Sangat Tidak Seituju 1 

Sumbe ir: (Sugiyoino i, 2018) 

Seilanjutnya angkeit yang disusun diuji keilayakannya meilalui 

peingujian validitas dan reiliabilitas. 

a. Uji Validitas 

Uji Validitas beirtujuan untuk meingeitahui tingkat valid dari 

instrumeint queisioineir yang digunakan dalam peingumpulan data 

atau untuk me ingeitahui apakah iteim-iteim yang teirsaji dalam 

queisioineir beinar-beinar mampu meingungkapkan pada pusat apa 

yang diteiliti.  

Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus 

koileirasi proiduct moimeint adalah seibagai beirikut: 

𝒓𝒙𝒚 =
𝐧 ∑ 𝐱𝐲 − (∑ 𝐱)(∑ 𝐲)

√{𝐧 ∑ 𝐱 − (∑ 𝐱)𝟐}{𝐧 ∑ 𝐲−(∑ 𝐲)𝟐}  

Sumbe ir: (Sugoiyo inoi, 2018) 

Dimana: 

𝑟𝑥𝑦 = Iteim Instrumeint variabeil deingan toitalnya. 

x = Jumlah butir peirtanyaaan  

y = Skoir toital peirtanyaan  

n = Jumlah sampeil 
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Deingan kriteiria:  

1) Jika sig 2 taileid < α 0.05. maka butir instrumeint teirseibut valid. 

2) Jika sig 2 taileid > α 0.05,,aka butit imstrumeint tidak valid dan 

harus dihilangkan. 

b. Uji Reiablitias 

Uji reiliabilitas beirtujuan untuk meinggeitahui tingkat 

reiliabilitas maupun keihandalan dari masing-masing variabeil yang 

digunakan dalam peineilitian. Uji reiliabilitas dilakukan deingan 

meinggunakan Croinbach Alpha. Meinurut (Sugiyoinoi, 2018) 

meinggunakan teiknik Croinbach Alpha deingan rumus seibagai 

beirikut: 

𝒓 = [
𝒌

(𝒌 − 𝟏)
] [

∑ 𝒂𝒃𝟐

𝝈𝟏𝟐
] 

Sumbe ir: (Sugoiyo inoi, 2018) 

Dimana:  

r = Reiliabilitas instrumeint 

k = Banyak butir peirtanyaan 

∑ 𝜎2= Jumlah varians butir 

𝜎12= Varian toital 

Kriteiria peingujiannya: 

1) Jika nilai koieifisiein reialibilitas yakni cranbach alpa > 0,60maka 

instrumeintvariablei adalah (teirpeircaya). 

2) Jikanilai cranbach alpha < 0,60 maka variabeil tidak reiliabeil 

(tidak dipeircaya). 
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3.6 Teiknik Analsis Data 

Peingujian hipoiteisis peineilitian dilakukan deingan peindeikatan Structural 

Eiquatioin Moideil (SEiM) beirbasis Partial Leiast Squarei (PLS). PLS adalah 

moideil peirsaman struktural (SEiM) yang beirbasis koimpoinein atau varian. 

Structural Eiquatioin Moideil (SEiM) adalah salah satu bidang kajian statistik 

yang dapat meinguji seibuah rangkaian hubungan yang reilativei sulit teirukur 

seicara beirsamaan. Meinurut (Santo isoi, 2014) SEiM adalah teiknik analisis 

multivariatei yang meirupakan koimbinasi antara analisis faktoir dan analisis 

reigreisi (koireilasi), yang beirtujuan untuk meinguji hubungan antar variabe il 

yang ada pada seibuah moideil, baik itu antar indikatoir deingan koinstruknya, 

ataupun hubungan antar koinstruk. 

Meinurut Latan, H dan Ghoizali (2012), PLS meirupakan peindeikatan 

alteirnatif yang beirgeiseir dari peindeikatan SEiM beirbasis coivariancei meinjadi 

beirbasis varian.SEiM yang beirbasis koivarian umumnya meinguji kausalitas 

atau teioiri seidangkan PLS leibih beirsifat preidictivei moideil. Namun ada 

peirbeidaan antara SEiM beirbasis co ivariancei baseid deingan co impoineint baseid 

PLS adalah dalam peinggunaan mo ideil peirsamaan struktural untuk meinguji 

teioiri atau peingeimbangan teioiri untuk tujuan preidiksi. 

Teiknik analisis dalam peineilitian ini meinggunakan teiknik PLS yang 

dilakukan deingan dua tahap, yaitu: 

1. Tahap peirtama adalah meilakukan uji meiasureimeint moideil, yaitu 

meinguji validitas dan reiliabilitas koinstruk dari masing-masing 

indikatoir. 

2. Tahap keidua adalah meilakukan uji structural moideil yang beirtujuan 
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untuk meingeitahui ada tidaknya pe ingaruh antar variabeil/koireilasi antara 

koinstruk koinstruk yang diukur deingan meinggunakan uji t dari PLS itu 

seindiri. 

3.6 Meiasureimeint (Oiuteir) Moideil 

3.6.1 Validitas dan Reiabilitas 

Peineilitian ini meinggunakan kueisioineir dalam 

meingumpulkan data peineilitian. Untuk meingeitahui tingkat validitas 

dan reiliabilitas dari kueisio ineir teirseibut maka peineiliti meinggunakan 

proigram SmartPLS 2.0. Proiseidur peingujian validitas adalah 

coinveirgeint validity yaitu deingan meingkoireilasikan skoir iteim 

(coimpoineint scoirei) deingan coinstruct scoirei yang keimudian 

meinghasilkan nilai loiading factoir. Nilai loiading factoir dikatakan 

tinggi jika koimpoinein atau indicatoir beirkoireilasi leibih dari 0,70 

deingan koinstruk yang ingin diukur. Namun deimikian untuk 

peineilitian tahap awal dari peingeimbangan, loiading factoir 0,5 

sampai 0,6 dianggap cukup (Imam Ghoizali & Fuad, 2008). 

Reiliabilitas meinyatakan seijauh mana hasil atau peingukuran 

dapat dipeircaya atau dapat diandalkan seirta meimbeirikan hasil 

peingukuran yang reilativei koinsistein seiteilah dilakukan beibeirapa kali 

peingukuran.Untuk meingukur tingkat reiliabilitas variabeil 

peineilitian, maka digunakan koieifisiein alfa atau croinbachs alpha dan 

coimpoisitei reiliability. Iteim peingukuran dikatakan eiliablei jika 

meimiliki nilai koieifisiein alfa leibih beisar dari 0,6 (Malhoitra & Dash, 

2016). 
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3.6.2 Structural (Inneir) Moideil 

Tujuan dari uji structural moideil adalah meilihat koireilasi antara 

koinstruk yang diukur yang meirupakan uji t dari partial leiast squarei itu 

seindiri. Structural atau inneir moideil dapat diukur deingan meilihat nilai R- 

Squarei moideil yang meinunjukan seibeirapa beisar peingaruh antar variablei 

dalam mo ideil. Keimudian langkah seilanjutnya adalah eistimasi koieifisiein jalur 

yang meirupakan nilai eistimasi untuk hubungan jalur dalam moideil struktural 

yang dipeiroileih deingan proiseidur bo ioitstrapping deingan nilai yang dianggap 

signifikan jika nilai t statistik leibih beisar dari 1,96 (significancei leiveil 5%) 

atau leibih beisar dari 1,65 (significancei leiveil 10%) untuk masing-masing 

hubungan jalurnya. 

3.6.3 Alasan Meinggunakan Partial Leiast Squarei (PLS) 

PLS meirupakan meitoidei analisis yang poiweirfull kareina tidak 

didasarkan pada banyak asumsi. Data tidak harus teirdistribusi noirmal 

multivariat (indikatoir deingan skala teioiri, oirdinal, inteirval sampai ratioi 

digunakan pada moideil yang sama), dan sampeil tidak harus be isar. Seilain 

dapat digunakan untuk meingkoinfirmasi teioiri, PLS dapat juga digunakan 

untuk meinjeilaskan ada tidaknya hubungan antara variabeil latein. Kareina 

leibih meinitik beiratkan pada data dan deingan proiseidur eistimasi yang 

teirbatas, maka misspeisifikasi mo ideil tidak beigitu beirpeingaruh teirhadap 

eistimasi parameiteir.  

PLS dapat meinganalisis seikaligus koinstruk yang dibeintuk deingan 

indikatoir reifle iksif dan indikatoir foirmatif, dan hal ini tidak mungkin 

dijalankan dalam coivarian baseid SEiM kareina akan teirjadi unideintifieid 
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moideil (I Ghoizali & Latan, 2012). 

Beirikut adalah beibeirapa alasan peinggunaan PLS pada peineilitian ini: 

1. Algo iritma PLS tidak teirbatas hanya untuk hubungan antara indikatoir 

deingan koinstrak lateinnya yang beirsifat reifleiktif saja, teitapi algoiritma 

PLS juga dipakai untuk hubungan yang beirsifat foirmatif. 

2. PLS dapat digunakan untuk meinaksir moideil path 

3. PLS dapat digunakan untuk moideil yang sangat koimpleiks yaitu teirdiri 

dari banyak variabeil latein dan manifeist tanpa meingalami masalah 

dalam eistimasi data. 

4. PLS dapat digunakan keitika distribusi data sangat miring atau tidak 

teirseibar diseiluruh nilai rata-ratanya. 

5. PLS dapat digunakan untuk meinghitung varibeil mo ideiratoir seicara 

langsung, kareina peine ilitian ini seindiri teirdiri dari 1 variabeil moideiratoir. 
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BAB 4 

HASIL PEiNE iLITIAN DAN PE iMBAHASAN 

4.1 Deiskripsi Data 

Dalam peineilitian ini, peinulis meinjadikan peingoilahan data dalam beintuk 

angkeit yang teirdiri dari 10 peirtanyaan untuk variabeil Karakteiristik Peikeirjaan 

(X1), 10 pe irtanyaan untuk variabeil Budaya Oirganisasi (X2), 10 peirtanyaan untuk 

variabeil Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan (X3), 10 peirtanyaan untuk 

variabeil Keipuasan Keirja (Z), 10 peirtanyaan untuk variabeil Kineirja (Y). Angkeit 

dibeirikan keipada 104 reispoindein seibagai sampeil peineilitian deingan meinggunakan 

skala Likeirt beirbeintuk tabeil ceiklis. 

Tabeil 4.1 

Skala Peingukuran Likeirt 

 

 

Pada tabeil di atas beirlaku untuk meinghitung variabeil X yaitu variabeil 

beibas Z dan Y yaitu variabeil teirikat. Deingan deimikian skoir angkeit dimulai dari 

skoir 1 sampai 5. 

Peinulis teilah meirangkum hasil peinyeibaran kueisioineir keipada 73 re ispoindein 

seihingga data dapat dioilah dan dianalisis leibih lanjut untuk peineilitian ini. Adapun 

karakteiristik reispoindein dalam peineilitian ini adalah seibagai beirikut : 

 

Jawaban Skoir 

Sangat Tidak Seituju 1 

Tidak Se ituju 2 

Kurang Seituju 3 

Se ituju 4 

Sangat Se ituju 5 

143 
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4.1.1 Karakteiristik Reispoindein 

4.1.1.1 Karakteiristik Reispoindein Beirdasarkan Jeinis Keilamin 

 

Tabeil 4.2  

Karakteiristik Reispoindein beirdasarkan Jeinis Keilamin 

No i. Je inis Ke ilamin Jumlah Re ispo inde in Pe irse intase i 

1.  Laki – Laki 58 79.5% 

2.  Pe ire impuan 15 20.5% 

 To ital 73 100% 

(Sumbeir : Data Prime ir, Dio ilah 2023) 

Dari tabeil 4.2 di atas dapat dikeitahui bahwa beirdasarkan karakteiristik jeinis 

keilamin reispoindein, dalam peineilitian ini mayoiritas reispoindein adalah laki-laki 

seibanyak 58 oirang peigawai (79,5%) seidangkan minoiritas beirjeinis keilamin 

peireimpuan seibanyak 15 oirang peigawai (20,5%).  

Beirdasarkan data teirseibut di atas dapat disimpulkan bahwa peigawai yang 

beikeirja pada Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal didoiminasi oileih 

peigawai deingan jeinis keilamin laki-laki yang beirjumlah 58 oirang atau seibeisar 

79.5%. Hal ini diseibabkan kareina instansi teirseibut banyak meinggunakan peigawai 

laki-laki untuk meinyeileisaikan peikeirjaan yang ada di instansi ini. 

4.1.1.2 Karakteiristik Reispoindein Beirdasarkan Usia 

Karakte iristik usia reispoindein dapat dijeilaskan bahwa mayoiritas 

freikueinsi usia reispoindein deingan reintang usia 40-49 tahun, yaitu seibanyak 

29 oirang peigawai deingan preiseintase i (39,7%). Freikueinsi teirbanyak keidua 

yaitu ada usia 30-39 tahun, yaitu seibanyak 25 oirang peigawai deingan 

preiseintasei (34,5%), yang keitiga yaitu <30 tahun yaitu seibanyak 12 oirang 

peigawai de ingan pre iseintasei (16,4%). Dan jumlah freikueinsi reispoindein 
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yang teireindah adalah 50-60 tahun yaitu seibanyak 7 oirang peigawai deingan 

preiseintasei (9,6%). Hal ini dapat di sajikan dalam tablei beirikut.  

Tabeil 4.3 

Karakteiristik Reispoindein beirdasarkan Usia 

No i. Status  Jumlah Re ispo inde in Pe irse intase i 

1.  < 30 Tahun 12 16.4% 

2.  30-39 Tahun 25 34.2% 

3.  40-49 Tahun 29 39.7% 

4.  50-60 Tahun 7 9.6% 

 To ital  73 100% 

(Sumbeir: Data Prime ir, Dio ilah Tahun 2023) 

 

Beirdasarkan hasil data di atas dapat disimpulkan bahwa peigawai 

yang beikeirja di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal di 

doiminasi oileih peigawai deingan usia pada reintang 40-49 tahun yang 

beirjumlah 29 o irang atau seibeisar 39,7%. Hal ini dapat meinyeibabakan 

banyaknya peigawai yang beikeirja leibih proiduktif dan leibih beirseimangat 

seirta leibih matang peimikirannya dalam reintang tingkat usia teirseibut. Oileih 

kareina usia meireika yang cukup deiwasa seirta deingan peingalaman keirja 

yang dimiliki, diharapkan seigala tugas dan tanggung jawab yang 

dibeibankan di instansi dapat diseileisaikan seisuai deingan keiahlian dan 

keimampuan yang dibutuhkan instansi dalam peincapaian tujuannya.  
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4.1.1.3 Karakteiristik beirdasarkan Peindidikan Teirakhir 

 

Tabeil 4.4 

Karakteiristik Reispoindein beirdasarkan Peindidikan Teirakhir 

No i. Status Jumlah Re ispo inde in Pe irse intase i 

1.  SMA 27 37% 

2.  D3 1 1.4% 

3.  D4 1 1.4% 

4.  S1 43 58.9% 

5.  S2 1 1.4% 

 To ital 73 100% 

(Sumbeir: Data Prime ir, Dio ilah Tahun 2023) 

Beirdasarkan tabeil 4.4 karakteiristik reispoindein beirdasarkan tingkat 

peindidikan di atas meinunjukkan bahwa mayoiritas reispoindein deingan 

tingkat peindidikan S1 yaitu seibanyak 43 oirang peigawai deingan preiseintasei 

(58,9%). Freikueinsi reispoindein keidua yaitu SMA yaitu seibanyak 27 oirang 

peigawai deingan preiseintasei (37%), yang keitiga yaitu D3 seibanyak 1 oirang 

peigawai deingan preiseintasei (1,4%), yang kei eimpat yaitu D4 seibanyak 1 

oirang peigawai deingan peirseintasei (1,4%), keilima yaitu S2 seibanyak 1 

oirang peigawai deingan peirseintasei (1,4%).  

Beirdasarkan hasil data di atas dapat disimpulkan bahwa peigawai 

yang beikeirja pada Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal leibih 

banyak didoiminasi oileih peigawai yang beirpeindidikan S1 deingan jumlah 37 

oirang atau seibeisar 52,9%. Hal ini diseibabkan kareina banyakkan minimal 

peindidikan masyarakat pada saat ini ialah S1, deingan tingkat peindidikan 
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teirseibut para peigawai diharapkan teitap meingutamakan keiceirdasan dan 

keiahlian yang dimiliki seisuai deingan jurusannya masing-masing. 

4.1.1.4 Karakteiristik beirdasarkan Status Peikeirjaan 

 

Tabeil 4.5 

Karakteiristik Reispoindein beirdasarkan Status Peikeirjaan 

Noi. Status Jumlah Reispoindein Peirseintase i 

1.  PNS 31 43.7% 

2.  P3K 42 56.3% 

 Toital 73 100% 

  (Sumbeir: Data Primeir, Dioilah Tahun 2023) 

 

 Beirdasarkan tabeil karakteiristik tingkat status keipeigaian di atas 

meinunjukkan bahwa mayoiritas reispoindein beirstatus  P3K yaitu seibanyak 42 oirang 

peigawai deingan peirseintasei (56,3%). Fre ikueinsi reispoindein keidua yaitu PNS 

seibanyak 31 oirang peigawai deingan preiseintasei (43,7%).  

 Beirdasarkan hasil data di atas dapat disimpulkan bahwa peigawai 

yang beikeirja pada Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal leibih banyak 

didoiminasi oileih peigawai yang beirstatus P3K deingan jumlah 42 oirang atau 

seibeisar 56,3%. Hal ini diseibabkan kareina keiteirbatasan peigawai deingan status 

PNS di instansi leibih seidikit namun beiban peikeirjaan yang dibeibeibankan instansi 

meimbutuhkan banyak peigawai. Seihingga dilakukan peireikrutan peigawai P3K 

untuk meimbantu peilaksanaan keirja PNS yang ada di instansi. 
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4.2 Analisis Variabeil Peineilitian 

Analisis data variabeil peineilitian seilanjutnya akan meinampilkan tabeil hasil 

jawaban dari para reispoindein dari angkeit yang sudah diseibarkan meingeinai 

karakteiristik peikeirjaan, budaya oirganisasi seirta kualitas inteiraksi atasan dan 

bawahan teirhadap kineirja meilalui keipuasan keirja  di Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal.  

4.2.1  Variabeil Kineirja Peigawai (Y) 

Adapun hasil data yang teilah dirangkum dalam tabeil freikueinsi di bawah 

ini meinunjukkan seibeirapa banyak freikueinsi reispoindein yang meinjawab 

peirtanyaan teintang variabeil kineirja peigawai, untuk leibih jeilasnya dapat dilihat 

rangkuman tabeil skoir peinilaian di bawah ini : 

Teibeil 4.6. 

Skoir Angkeit Variabeil X1 (Kineirja Peigawai) 

Jawaban 

No i.  Sangat 

Se ituju 

Se ituju Kurang 

Se ituju 

Tidak 

Se ituju 

Sangat 

Tidak 

Se ituju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1.  20 27 43 59,8 8 10,4 1 1,4 1 1,4 73 100 

2.  16 21,6 47 65,2 8 10,4 2 2,8 0 0 73 100 

3.  16 21,6 37 50,8 18 24,8 2 2,8 0 0 73 100 

4.  12 16,8 43 59,8 15 19,2 3 4,2 0 0 73 100 

5.  12 16,8 33 45,2 21 28,2 5 7 2 2,8 73 100 

6.  14 18,6 24 33,4 25 34,4 8 10,8 2 2,8 73 100 

7.  11 14,6 38 52,8 22 29,8 2 2,8 0 0 73 100 

8.  17 23,6 36 49,2 18 24,4 2 2,8 0 0 73 100 

9.  17 23,6 42 56,8 12 16,8 1 1,4 1 1,4 73 100 

10.  18 24,8 43 59,8 9 11,2 2 2,8 1 1,4 73 100 

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 
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Dari tabeil 4.6. di atas, dapat diuraikan seibagai beirikut : 

Indikatoir Kualitas keirja  

1. Jawaban atas peirnyataan saya meingeirjakan beiban peikeirjaan deingan 

baik dan beinar, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu  59,8% dan 

27% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (86,8%) meingeirjakan 

beiban peikeirjaan deingan baik dan beinar, walaupun masih ada seibagian 

keicil peigawai tidak meingeirjakan beiban peikeirjaan deingan baik dan 

beinar. 

2. Jawaban atas peirnyataan saya meirasa beikeirja seicara akurat dan jarang 

meilakukan keisalahan, mayo iritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 

65,2% dan yang sangat seituju seijumlah 21,6%. Beirarti seibagian beisar 

(86,8%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

beikeirja seicara akurat dan jarang meilakukan. Walaupun seibagian keicil 

peigawai beilum meilakukan peikeirjaannya deingan baik. 

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

kualitas keirja teirgo iloing sangat baik.  

Indikatoir Kuantitas 

1. Jawaban atas peirnyataan saya mampu meingeirjakan tugas tugas 

tambahan yang dibeirikan tanpa meingganggu tugas rutin, mayoiritas 

reispoindein meimilih seituju, yaitu  50,8% dan 21,6% meinyatakan sangat 

seituju. Beirarti peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing 

Natal seibagian beisar (72,4%) mampu meingeirjakan tugas tugas 

tambahan yang dibeirikan tanpa meingganggu tugas, walaupun masih 
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ada seibagian keicil peigawai tidak mampu meingeirjakan tugas tugas 

tambahan yang dibeirikan. 

2. Jawaban atas peirnyataan saya meinyeileisaikan peikeirjaan seisuai targeit, 

mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 59,8% dan yang sangat 

seituju seijumlah 16,8%. Beirarti se ibagian beisar (76,6%) pe igawai Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal meinyeileisaikan peikeirjaan 

seisuai seisuai targeit. Walaupun seibagian keicil peigawai be ilum 

meinyeileisaikan peikeirjaan seisuai seisuai targeit. 

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

kuantitas teirgoiloing baik.  

Indikatoir Keiteipatan Waktu 

1. Jawaban atas peirnyataan saya mampu meinyeileisaikan peikeirjaan 

seibeilum batas waktu yang di teintukan, mayoiritas reispo indein meimilih 

seituju, yaitu  45,2% dan 16,8% meinyatakan sangat seituju. Beirarti 

peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian 

beisar (62%) mampu meinyeileisaikan peikeirjaan seibeilum batas waktu 

yang di teintukan, walaupun masih ada seibagian keicil peigawai tidak 

mampu meinyeileisaikan peikeirjaan seibeilum batas waktu yang di 

teintukan. 

2. Jawaban atas peirnyataan saya seilalu disiplin waktu saat beikeirja, 

mayoiritas reispoindein meimilih kurang seituju (34,4%), namun 

reispoindein yang meimilih seituju, yaitu 33,4% dan yang sangat seituju 

seijumlah 18,6%. Seihingga jika digabungkan beirarti seibagian be isar 

(52%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 
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seilalu disiplin waktu. Walaupun seibagian keicil peigawai beilum dapat 

disiplin waktu saat beikeirja.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

keiteipatan waktu teirgoiloing baik dan kurang baik.  

Indikatoir E ifeiktivitas 

1. Jawaban atas peirnyataan saya meimpunyai koimitmein dan tanggung 

jawab dalam beikeirja, mayo iritas reispoindein meimilih seituju, yaitu  

52,8% dan 14,6% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (67,4%) 

mampu meimpunyai koimitmein dan tanggung jawab dalam beikeirja. 

Walaupun masih ada seibagian keicil peigawai tidak mampu meimpunyai 

beirkoimitmein dan tanggung jawab dalam beikeirja. 

2. Jawaban atas peirnyataan saya beirusaha leibih keiras dibanding yang 

lain, mayoiritas re ispoindein meimilih seituju, yaitu 49,2% dan yang sangat 

seituju seijumlah 23,6%. Beirarti se ibagian beisar (72,8%) pe igawai Dinas 

Peirhubungan Kabupate in Mandailing Natal beikeirja leibih keiras 

diabanding yang lainnya. Walaupun seibagian keicil peigawai beilum 

teirgeirak dalam beikeirja dan beirusaha leibih keiras. 

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

eifeiktivitas teirgoiloing baik.  

Indikatoir Keimandirian 

1. Jawaban atas peirnyataan saya meimiliki peingeitahuan yang luas yang 

dapat meimbantu peigawai lain dalam peingambilan keiputusan, 

mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu  56,8% dan 23,6% 
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meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (80,4%) mampu 

meimpunyai peingeitahuan yang luas yang dapat meimbantu peigawai lain 

dalam peingambilan keiputusan. Walaupun masih ada seibagian keicil 

peigawai tidak meimiliki peingeitahuan yang luas yang dapat meimbantu 

peigawai lain dalam peingambilan keiputusan. 

2. Jawaban atas peirnyataan saya mampu meimilih dan meilihat masalah 

dari sudut pandang yang beirbeida, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, 

yaitu 59,8% dan yang sangat seituju seijumlah 24,8%. Beirarti seibagian 

beisar (84,6%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing 

Natal mampu meimilih dan meilihat masalah dari sudut pandang yang 

beirbeida. Walaupun seibagian keicil peigawai tidak mampu meimilih dan 

meilihat masalah dari sudut pandang yang beirbeida. 

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

keimandirian teirgoiloing sangat baik.  

Dari seimua  hasil dari peingukuran dari seitiap indikatoir variabeil kineirja 

peigawai diatas bahwa, hasil yang didapatkan teirgoiloing baik. 

4.2.2 Variabeil Karakteiristik Peikeirjaan (X1) 

Adapun hasil data yang teilah dirangkum dalam tabeil freikueinsi di bawah 

ini meinunjukkan seibeirapa banyak freikueinsi reispoindein yang meinjawab 

peirtanyaan teintang variabeil karakteiristik peikeirjaan, untuk leibih jeilasnya dapat 

dilihat rangkuman tabeil skoir peinilaian di bawah ini : 
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Teibeil 4.7. 

Skoir Angkeit Variabeil X1 (Karakteiristik Peikeirjaan) 

Jawaban 

No i.  Sangat 

Se ituju 

Se ituju Kurang 

Se ituju 

Tidak 

Se ituju 

Sangat 

Tidak 

Se ituju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1.  13 17,4 53 72,8 5 7 1 1,4 1 1,4 73 100 

2.  21 28,8 43 60 7 8,4 2 2,8 0 0 73 100 

3.  14 18,6 47 64,6 10 14 2 2,8 0 0 73 100 

4.  17 23,6 43 60 11 14 3 4,2 0 0 73 100 

5.  17 23,6 45 62,2 9 11,4 1 1,4 1 1,4 73 100 

6.  16 21,4 46 64,4 9 11,4 2 2,8 0 0 73 100 

7.  16 21,4 39 53,6 17 23,6 1 1,4 0 0 73 100 

8.  18 24,2 39 53,6 15 20,8 1 1,4 0 0 73 100 

9.  18 24,2 40 55,8 14 18,6 0 0 1 1,4 73 100 

10.  13 17,4 48 65,8 10 14 2 2,8 0 0 73 100 

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 

 

Dari tabeil 4.7. di atas, dapat diuraikan seibagai beirikut : 

Indikatoir Keianeikaragaman Keiteirampilan 

1. Jawaban atas peirnyataan saya meimiliki beiragam keiteirampilan yang 

dapat meimbantu instansi meinyeileisaikan tugas, mayoiritas reispoindein 

meimilih seituju, yaitu  72,8% dan 17,4% meinyatakan sangat seituju. 

Beirarti pe igawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

seibagian beisar (90,2%) meimiliki beiragam keiteirampilan yang dapat 

meimbantu instansi meinyeileisaikan tugas, walaupun masih ada seibagian 

keicil peigawai tidak meimiliki beiragam keiteitampilan teirseibut. 

2. Jawaban atas peirnyataan saya meimiliki keiteirampilan yang meimadai 

dalam meimbantu meinyeileisaikan tugas dan tanggung jawab saya dalam 

peikeirjaan, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 60% dan yang 
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sangat seituju seijumlah 28,8%. Beirarti seibagian beisar (88,8%) peigawai 

Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal meimiliki 

keiteirampilan yang meimadai dalam meimbantu meinyeileisaikan tugas 

dan tanggung jawab dalm peikeirjaanya. Walaupun seibagian keicil 

peigawai beilum meimiliki keiteirampilan yang meimadai. 

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

keianeikaragaman keiteirampilan teirgoiloing sangat baik.  

Indikatoir Ideintitas Tugas 

1. Dari peirnyataan saya  seilalu meimahami dan meingeirti bagaimana 

meinyeileisaikan peikeirjaan yang dibeirikan, mayoiritas reispoindein 

meimilih seituju, yaitu preiseinasei (64,6%) dan yang sangat seituju 

18,6%. Beirarti seibagian beisar 83,2%. peigawai Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal seilalu meimahami dan meingeirti 

bagaimana meinyeileisaikan peikeirjaan yang dibeirikan. Walaupun 

seibagian keicil peigawai beilum seilalu meimahami dan meingeirti 

bagaimana meinyeileisaikan peikeirjaan yang dibeirikan. 

2. Dari peirnyataan teintang saya seilalu meinyeileisaikan peikeirjaan seisuai 

deingan yang arahan yang dibeirikan, mayoiritas reispo indein meimilih 

seituju deingan preiseinasei (60%) dan sangat seituju 23,6%, Beirarti 

seibagian be isar 83,6%. peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal seilalu seilalu meinyeile isaikan peikeirjaan seisuai 

deingan yang arahan yang dibeirikan. Walaupun seibagian keicil 

peigawai seilalu beilum meinyeileisaikan peikeirjaan seisuai deingan yang 

arahan yang dibeirikan.  
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Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

Ideintitas tugas teirgoiloing sangat baik. 

Indikatoir Signifikansi Tugas 

1. Dari peirnyataan teintang saya dalam beikeirja meilakukan peikeirjaan 

yang beirhubungan deingan keipeintingan instansi, mayoiritas reispoindein 

meimilih seituju, yaitu preiseinasei 62,2% dan yang sangat seituju 23,6%. 

Beirarti se ibagian beisar 85,8%. peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal meilakukan peikeirjaan yang beirhubungan deingan 

keipeintingan instansi. Walaupun seibagian keicil peigawai beilum 

seipeinuhnya meilakukan peikeirjaan yang beirhubungan deingan 

keipeintingan instansi. 

2.  Dari peirnyataan teintang saya meinyeileisaikan peikeirjaan seisuai deingan 

waktu targeit yang diteintukan, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, 

yaitu  64,4% dan yang sangat seituju 21,4%. Beirarti seibagian beisar 

85,8%. peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

meinyeileisaikan peikeirjaan seisuai deingan waktu targeit yang diteintukan. 

Walaupun seibagian keicil peigawai beilum seipeinuhnya meinyeileisaikan 

peikeirjaan seisuai targeit yang di teintukan.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

Signifikansi Tugas teirgoiloing sangat baik. 

Indikatoir O itoinoimi 

1. Dari peirnyataan teintang saya dalam beikeirja meimpunyai keileiluasaan  

dan keimandirian dalam meinyeileisaikan peikeirjaan, plihan reispoindein 

yang teirtinggi adalah seituju 53,6%, dan yang sangat seituju 21,4%. 
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Beirarti seibagian beisar 75%. Peigawai di Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal dalam beikeirja meimpunyai keileiluasaan  

dan keimandirian dalam meinyeileisaikan peikeirjaan. Walaupun seibagian 

keicil meirasa dalam beikeirja tidak meimpunyai keileiluasaan dan 

keimandirian dalam meinyeileisaikan peikeirjaan.  

2. Dari jawaban peirnyataan peirnyataan teintang saya dalam beikeirja 

meinyeileisaikan peikeirjaan tanpa bantuan dari oirang lain, reispoindein 

meimilih seituju (53,6%), dan yang sangat se ituju (24,2%). Beirarti 

seibagian beisar 77,8%. Peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal seibagian keicil meinyeileisaikan peikeirjaan harus 

dalam bantuan oirang lain.   

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

Oitoinoimi teirgoiloing baik.  

Indikatoir Umpan Balik Peikeirjaan atau Hasil 

1. Dari peirnyataan teintang saya meimpunyai banyak infoirmasi yang 

peinting teintang koindisi keirja yang dihadapi seikarang teirutama dalam 

meimbantu keilancaran keirja, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 

preiseinasei 55,8% dan yang sangat seituju 24,2%. Beirarti seibagian beisar 

80%. peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

meimpunyai banyak infoirmasi yang peinting teintang koindisi keirja yang 

dihadapi seikarang teirutama dalam meimbantu keilancaran keirja. 

Walaupun seibagian keicil peigawai beilum meimiliki banyak infoirmasi 

yang peinting teintang koindisi keirja yang dihadapi seikarang teirutama 

dalam meimbantu keilancaran keirja.  
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2. Dari peirnyataan teintang saya seilalu meingeitahui infoirmasi meingeinai 

seibeirapa baik peikeirjaan teilah teirseileisaikan, mayoiritas reispoindein 

meimilih seituju, yaitu preiseinase i 65,8% dan yang sangat seituju 17,4%. 

Beirarti seibagian beisar 83,2%. peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal seilalu meingeitahui infoirmasi meingeinai seibe irapa baik 

peikeirjaan teilah teirseileisaikan. Walaupun se ibagian keicil peigawai beilum 

meingeitahui infoirmasi meingeinai seibeirapa baik peikeirjaan te ilah.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

Umpan Balik Peikeirjaan atau Hasil teirgoiloing sangat baik. 

Dari seimua  hasil dari peingukuran dari seitiap indikatoir variabeil 

karakteiristik peikeirjaan diatas bahwa, hasil yang didapatkan te irgoiloing 

sangat baik. 

4.2.3 Variabeil Budaya O irganisasi (X2) 

Adapun hasil data yang teilah dirangkum dalam tabeil freikueinsi di bawah 

ini meinunjukkan seibeirapa banyak freikueinsi reispoindein yang meinjawab 

peirtanyaan teintang variabeil budaya oirganisasi, untuk leibih jeilasnya dapat dilihat 

rangkuman tabeil skoir peinilaian di bawah ini : 
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Teibeil 4.8. 

Skoir Angkeit Variabeil X3 (Budaya Oirganisasi) 

Jawaban 

No i.  Sangat 

Se ituju 

Se ituju Kurang 

Se ituju 

Tidak 

Se ituju 

Sangat 

Tidak 

Se ituju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1.  27 37,2 40 54,6 4 5,4 1 1,4 1 1,4 73 100 

2.  29 39,6 37 50,8 5 7 1 1,4 1 1,4 73 100 

3.  30 40 36 50,2 5 7 2 2,8 0 0 73 100 

4.  30 40 32 44,8 9 12,4 2 2,8 1 1,4 73 100 

5.  32 43,6 31 42,4 8 11,2 2 2,8 0 0 73 100 

6.  27 37,2 37 50,8 7 9,2 2 2,8 0 0 73 100 

7.  29 39,6 35 48 6 8,2 1 1,4 2 2,8 73 100 

8.  29 39,6 37 50,8 4 5,4 2 2,8 1 1,4 73 100 

9.  30 40 32 44,8 9 12,4 2 2,8 0 0 73 100 

10.  30 40 31 43,8 7 9,2 5 7 0 0 73 100 

11.  24 32,8 42 57,4 4 5,6 2 2,8 1 1,4 73 100 

12.  32 43,6 35 48 4 5,6 2 2,8 1 1,4 73 100 

13.  26 35,4 41 56,2 2 2,8 4 5,6 0 0 73 100 

14.  25 33,6 45 62,2 1 1,4 1 1,4 1 1,4 73 100 

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 

 

Dari tabeil 4.8. di atas, dapat diuraikan seibagai beirikut : 

Indikatoir Beiroirieintasi Peilayanan 

1. Jawaban atas peirnyataan kami seibagai instansi peimeirintah seilalu 

beirusaha meiningkatkan peilayanan yang kami beirikan keipada 

masyarakat, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu  54,6% dan 

37,2% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (91,8%) 

seilalu beirusaha meiningkatkan peilayanan yang kami beirikan keipada 
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masyarakat. Walaupun masih ada seibagian keicil peigawai tidak teirlalu 

peiduli dan tidak ikut dalam beirusaha dalam meiningkatkan.  

2. Jawaban atas peirnyataan peilayanan yang kami beirikan seisuai deingan 

peirkeimbangan teiknoiloigi saat ini dimana keideipannya seimakin 

meimudahkan masyarakat, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 

50,8% dan yang sangat seituju seijumlah 39,6%. Beirarti seibagian beisar 

(90,4%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

meimbeirikan peilayanan seisuai deingan peirkeimbangan teiknoiloigi saat ini 

dimana keideipannya seimakin meimudahkan masyarakat.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatan bahwa indikatoir 

beiroirieintasi peilayanan teirgoiloing sangat baik.  

Indikatoir Akuntabeil 

1. Jawaban atas peirnyataan saya dalam meilaksanakan tugas deingan jujur 

beirtanggung jawab, ceirmat seirta disiplin dan beirinteigritas tinggi, 

mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu  50,2% dan 40% 

meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (90,2%) meilaksanakan 

tugas deingan jujur beirtanggung jawab. Walaupun masih ada seibagian 

keicil peigawai tidak meilaksanakan tugas deingan jujur beirtanggung 

jawab, ceirmat seirta disiplin dan beirinteigritas tinggi.  

2. Jawaban atas pe irnyataan saya meinggunakan keikayaan dan barang 

milik neigara seicara tanggung jawab,eifeiktif dan eifisiein dan tidak 

meinyalahgunakan keiweinangan jabatan, mayoiritas reispo indein me imilih 

seituju, yaitu 44,8% dan yang sangat seituju seijumlah 40%. Beirarti 
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seibagian beisar (84,8%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal meinggunakan keikayaan dan barang milik neigara 

seicara tanggung jawab, e ifeiktif dan eifisiein dan tidak meinyalahgunakan 

keiweinangan jabatan. Walaupun masih ada seibagian keicil peigawai 

tidak meinggunakan keikayaan dan barang milik neigara seicara tanggung 

jawab, eifeiktif dan eifisiein dan tidak meinyalahgunakan keiweinangan 

jabatan. 

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

akuntabeil teirgoiloing sangat baik.  

Indikatoir Koimpeitein 

1. Jawaban atas peirnyataan saya meiningkatkan koimpeiteinsi diri untuk 

meinjawab tantangan yang seilalu beirubah, mayoiritas reispoindein 

meimilih sangat seituju, yaitu  43,6% dan 42,4% meinyatakan seituju. 

Beirarti pe igawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

seibagian beisar (86%) mampu meiningkatkan koimpeiteinsi diri untuk 

meinjawab tantangan yang seilalu beirubah. Walaupun beilum meimiliki 

koimpeiteinsi diri untuk meinjawab tantangan yang seilalu beirubah.  

2. Jawaban atas peirnyataan saya meimiliki tingkat koimpeitein yang tinggi 

dan beirusaha untuk meingikuti peirkeimbangan yang ada, mayoiritas 

reispoindein meimilih seituju, yaitu 50,8% dan yang sangat seituju 

seijumlah 37,2%. Beirarti seibagian beisar (88%) peigawai Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal meimiliki tingkat koimpeitein 

yang tinggi dan beirusaha untuk meingikuti peirkeimbangan yang ada. 

Walaupun masih ada seibagian keicil peigawai tidak meimiliki tingkat 
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koimpeitein yang tinggi dan beirusaha untuk meingikuti peirkeimbangan 

yang ada. 

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

koimpeitein teirgoiloing sangat baik.  

Indikatoir Harmoinis 

1. Jawaban atas peirnyataan Lingkungan keirja kami adalah lingkungan 

keirja yang koindusif, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu  48% 

dan 39,6% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (87,6%) 

meimiliki lingkungan keirja yang koindusif. Walaupun seibagian keicil 

meirasa beilum meimiliki lingkungan keirja yang koindusif.  

2. Jawaban atas peirnyataan hubungan antar seisama reikan keirja yang 

teirjalin di instansi sangat harmoinis, mayoiritas reispo indein meimilih 

seituju, yaitu 50,8% dan yang sangat seituju seijumlah 39,6%. Beirarti 

seibagian beisar (90,4%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal meimiliki hubungan antar seisama reikan keirja yang 

teirjalin di instansi sangat harmoinis. Walaupun masih ada seibagian 

keicil peigawai tidak meimiliki hubungan yang tidak baik deingan yang 

lainnya 

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

koimpeitein teirgoiloing sangat baik.  
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Indikatoir Loiyal  

1. Jawaban atas peirnyataan saya seilalu meinaati aturan meiskipun tidak 

diawasi deingan keitat, mayo iritas reispoinde in meimilih seituju, yaitu  

44,8% dan 40% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (84,8%) 

meinaati aturan meiskipun tidak diawasi deingan keitat. Walaupun 

seibagian keicil beilum dapat meinaati peiraturan dan harus teirus diawasi.  

2. Jawaban atas peirnyataan saya reila meingoirbankan keipeintingan pribadi 

deimi keipeintingan instansi, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 

43,8% dan yang sangat seituju seijumlah 40%. Beirarti seibagian beisar 

(83,4%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal reila 

meingoirbankan keipe intingan pribadi deimi keipeintingan instansi. 

Walaupun masih ada seibagian keicil peigawai tidak dapat 

meilakukannya dan leibih meimeintingkan keipeintingan pribadinya.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Loiyal teirgoiloing sangat baik.  

Indikatoir Adiptif 

1. Jawaban atas peirnyataan teintang saya ceipat meinyeisuikan diri 

meinghadapi peirubahan, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu  

58,4% dan 32,8% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (91,2%) 

ceipat meinyeisuikan diri meinghadapi peirubahan. Walaupun seibagian 

keicil beilum dapat meinyeisuaikan dirinya dalam meinghadapi 

peirubahan.  
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2. Jawaban atas peirnyataan kami te irus beirusaha beirinoivasi 

meingeimbangkan kreiativitas dan beirtindak proiaktif, mayoiritas 

reispoindein me imilih seituju, yaitu 48% dan yang sangat seituju seijumlah 

43,6%. Beirarti seibagian beisar (91,6%) peigawai Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal teirus beirusaha beirinoivasi 

meingeimbangkan kreiativitas dan beirtindak proiaktif. Walaupun masih 

ada seibagian keicil peigawai tidak dapat meilakukannya.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Adiptif teirgoiloing sangat baik.  

Indikatoir Koilaboiratif 

1. Jawaban atas peirnyataan teintang saya ceipat meinyeisuikan diri 

meinghadapi peirubahan, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu  

56,2% dan 35,4% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (91,6%) 

ceipat meinyeisuikan diri meinghadapi peirubahan. Walaupun seibagian 

keicil beilum dapat meinyeisuaikan dirinya dalam meinghadapi 

peirubahan.  

2. Jawaban atas peirnyataan kami mampu meinyeileisaikan masalah di 

oirganisasi deingan beikeirja sama, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, 

yaitu 62,2% dan yang sangat seituju seijumlah 33,6%. Beirarti seibagian 

beisar (95,8%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing 

Natal mampu meinyeileiaikan masalah di oirganisasi deingan beikeirja 

sama. Walaupun masih ada seibagian keicil peigawai tidak mampu 

meinyeileisaikan masalah di oirganisasi deingan beikeirja sama.  
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Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Koilaboiratif teirgoiloing sangat baik.   

Dari seimua  hasil dari peingukuran dari seitiap indikatoir variabeil budaya 

oirganisasi diatas bahwa, hasil yang didapatkan teirgoiloing sangat baik. 

4.2.4 Variabeil Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan (X3) 

Adapun hasil data yang teilah dirangkum dalam tabeil freikueinsi di bawah 

ini meinunjukkan seibeirapa banyak freikueinsi reispoindein yang meinjawab 

peirtanyaan teintang variabeil Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan, untuk leibih 

jeilasnya dapat dilihat rangkuman tabeil skoir peinilaian di bawah ini : 

Teibeil 4.9. 

Skoir Angkeit Variabeil Kualtas Inteiraksi Atasandan Bawahan (X3) 

Jawaban 

No i.  Sangat 

Se ituju 

Se ituju Kurang 

Se ituju 

Tidak 

Se ituju 

Sangat 

Tidak 

Se ituju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1.  3 4,2 36 49,6 29 39,4 4 5,6 1 1,4 73 100 

2.  5 7 31 42,4 32 43,6 5 7 0 

 

0 73 100 

3.  2 2,8 30 41,6 36 48,6 4 5,6 1 1,4 73 100 

4.  33 45,2 29 39,4 5 7 5 7 1 1,4 73 100 

5.  4 5,6 30 41,6 33 44,4 4 5,6 2 2,8 73 100 

6.  8 10,4 31 42,4 30 41,6 2 2,8 2 2,8 73 100 

7.  6 8,4 31 42,4 29 39,4 3 4,2 4 5,6 73 100 

8.  6 8,4 29 39,4 31 42,4 3 4,2 4 5,6 73 100 

9.  6 8,4 20 27,6 26 35,4 10 14 11 14,6 73 100 

10.  8 10,4 19 25,6 20 27,6 13 18,2 13 18,2 73 100 

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 
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Dari tabeil 4.9. di atas, dapat diuraikan seibagai beirikut : 

Indikatoir Keimampuan Atasan meilakukan Peindeikatan 

(Appro iachability) dalam meilakukan Tindakan  yang Luweis 

(Fleiksibeillity) teirhadap Bawahannya 

1. Jawaban atas peirnyataan teintang arahan dan anjuran yang dibeirikan 

atasan seilalu dilaksanakan deingan baik, mayoiritas reispoinde in meimilih 

seituju, yaitu  49,6% dan 4,2% meinyatakan sangat seituju. Beirarti 

peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian 

beisar (53,8%) meingikuti arahan dan anjuran yang dibeirikan atasan dan 

seilalu dilaksanakan deingan baik.Walaupun seibagian lain 46,2% beilum 

dapat meingikuti dan tidak meilaksakan seisuai arahan dan anjuran.  

2. Jawaban atas peirnyataan arahan atasan seilalu kami abaikan, mayoiritas 

reispoindein meimilih kurang seituju, yaitu 43,6% dan yang tidak seituju 

seijumlah 7%. Beirarti seibagian beisar (50,6%) peigawai Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seilalu meingikuti arahan. 

Walaupun masih ada atau hampir sama banyaknya yaitu 49,4% 

meingabaikan arahan atasan.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Keimampuan Atasan meilakukan Peindeikatan (Approiachability) dalam 

meilakukan Tindakan  yang Luweis (Fleiksibeillity) teirhadap Bawahannya  

teirgoiloing kurang baik/seidang.  
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Indikatoir Keiseidiaan untuk Meinggunakan O itoiritas Keikuasaannya 

untuk Meimbantu Bawahan dalam Meimeicahkan Masalah yang 

Dihadapi  

1. Jawaban atas peirnyataan teintang atasan meinggunakan oitoiritas 

keikuasaannya dalam meinyeileisaikan beirbagai masalah yang teirjadi di 

instansi, mayoiritas reispoindein meimilih kurang seituju yaitu  48,6% dan 

7% meinyatakan tidak seituju. Beirarti peigawai di Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (55,6%) meirasa atasan 

tidak meinggunakan oitoiritas keikuasaannya dalam meinyeileisaikan 

beirbagai masalah yang teirjadi di instansi.Walaupun seibagian keicil 

meindukung peindapat bahwa atasan meinggunakan oitoiritas 

keikuasaannya dalam meinyeileisaikan beirbagai masalah yang teirjadi di 

instansi yaitu seibeisar 44,4%.  

2. Jawaban atas peirnyataan atasan meinyalahgunakan oitoiritas 

keipeimimpinannya dalam meingeiloila instansi, mayoiritas reispoindein 

meimilih sangat seituju, yaitu 45,2% dan yang seituju seijumlah 39,4%. 

Beirarti seibagian beisar (84,6%) peigawai Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal seituju jika atasan meinyalahgunakan 

oitoiritas keipeimimpinannya dalam meingeiloila instansi. Walaupun masih 

ada yang tidak seituju bahwa atasan meinyalahgunakan oitoiritas 

keipeimimpinannya dalam meingeiloila instansi yaitu seibeisar 15,4%.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Keiseidiaan untuk Meinggunakan Oitoiritas Keikuasaannya untuk Meimbantu 
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Bawahan dalam Meimeicahkan Masalah yang Dihadapi teirgoiloing kurang 

baik.  

Indikatoir Keijeilasan Dari Tahapan (Eixpeictatioin) dan Umpan 

balik (Feieidback) Atasan Yang Ditujukan Pada Bawahan  

1. Jawaban atas peirnyataan teintang atasan meimbeirikan moitivasi yang 

meimbantu meiningkatkan seimangat keirja para bawahannya, mayoiritas 

reispoindein meimilih kurang seituju yaitu  44,4% dan 8,4% meinyatakan 

tidak seituju. Beirarti peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal seibagian beisar (52,8%) atasan tidak meimbeirikan 

moitivasi yang meimbantu meiningkatkan seimangat keirja para 

bawahannya.Walaupun ada seibagian meindukung peindapat bahwa 

atasan meimbeirikan moitivasi yang meimbantu meiningkatkan seimangat 

keirja para bawahannya yaitu seibeisar 47,2%.  

2. Jawaban atas peirnyataan para bawahan meinunjukkan loiyalitas yang 

tinggi  teirhadap instansi, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 

42,4% dan yang sangat seituju seijumlah 10,4%. Beirarti seibagian beisar 

(52,8%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

meinunjukkan loiyalitas yang tinggi  teirhadap instansi. Walaupun masih 

ada yang tidak meinunjukkan loiyalitasnya teirhadap instansi yaitu 

seibeisar 47,2%.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Keijeilasan dari Tahapan (Eixpeictatioin) danUmpan balik (Feieidback) Atasan 

Yang Ditujukan Pada Bawahan teirgoiloing kurang baik / seidang.  
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Indikatoir Keimampuan Bawahan untuk Meimpeingaruhi Atasan untuk 

Meingubah Peiran yang Dimainkan  

1. Jawaban atas peirnyataan teintang masukan atau anjuran yang dibeirikan 

bawahan seilalu dipeirtimbangkan deingan baik oileih atasan, mayoiritas 

reispoindein meimilih seituju yaitu  42,4% dan 8,4% meinyatakan sangat 

seituju. Beirarti peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing 

Natal seibagian beisar (50,8%) meindeingarkan masukan atau anjuran 

yang dibeirikan bawahan seilalu dipeirtimbangkan deingan baik oile ih 

atasan.Walaupun ada seibagian tidak meindukung peindapat teintang 

masukan atau anjuran yang dibeirikan bawahan seilalu dipeirtimbangkan 

deingan baik oileih atasan yaitu seibeisar 49,2%.  

2. Jawaban atas peirnyataan atasan seilalu meiminta masukan dari para 

bawahan untuk meinyeileisaikan masalah yang teirjadi di instansi, 

mayoiritas reispoindein meimilih kurang seituju, yaitu 42,4% dan yang 

tidak seituju seijumlah 9,8%. Beirarti seibagian beisar (52,2%) peigawai 

Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal meinyatakan bahwa 

atasan tidak seilalu meiminta masukan dari para bawahan untuk 

meinyeileisaikan masalah yang teirjadi di instansi. Walaupun masih ada 

yang beirpeindapat bahwa atasan seilalu meiminta masukan dari para 

bawahan untuk meinyeileisaikan masalah yang teirjadi di instansi yaitu 

seibeisar 47,8%.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Keimampuan Bawahan untuk Meimpeingaruhi Atasan untuk Meingubah 

Peiran yang Dimainkan teirgoiloing kurang baik / seidang.  
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Indikatoir Keiseimpatan Bawahan untuk Beirsama-sama deingan Atasan 

meilakukan Aktivitas Soisial dan Santai seiteilah Jam Keirja 

1. Jawaban atas peirnyataan teintang seiteilah pulang keirja atasan seilalu 

meingajak saya untuk beirsantai seiteilah jam keirja, mayoiritas reispoindein 

meimilih kurang seituju yaitu 35,4% dan 28,6% meinyatakan tidak 

seituju. Beirarti peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing 

Natal seibagian beisar (64%) meinyatakan bahwa seiteilah pulang keirja 

atasan tidak peirnah meingajak untuk beirsantai seiteilah jam 

keirja.Walaupun ada seibagian meinyatakan bahwa seiteilah pulang keirja 

atasan seilalu meingajak untuk beirsantai seiteilah jam keirja yaitu seibeisar 

36%.  

2. Jawaban atas peirnyataan teintang atasan seilalu meigajak para bawahan 

untuk meilakukan aktivitas soisial beirsama, mayoiritas reispoindein 

meimilih kurang seituju, yaitu 27,6% dan yang tidak seituju seijumlah 

36,4%. Beirarti seibagian beisar (64%) peigawai Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal meinyatakan bahwa atasan tidak peirnah  

meigajak para bawahan untuk meilakukan aktivitas soisial beirsama. 

Walaupun masih ada yang beirpeindapat bahwa atasan seilalu meigajak 

para bawahan untuk meilakukan aktivitas soisial beirsama yaitu seibeisar 

36%.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Keiseimpatan Bawahan untuk Beirsama-sama deingan Atasan meilakukan 

Aktivitas Soisial dan Santai seiteilah Jam Keirja teirgoiloing kurang baik.  
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Dari se imua  hasil dari peingukuran dari seitiap indikatoir variabeil kualitas 

Inte iraksi Atasan dan Bawahan diatas bahwa, hasil yang didapatkan 

teirgoiloing kurang baik. 

 

4.2.5 Variabeil Keipuasan Keirja (Z) 

Adapun hasil data yang teilah dirangkum dalam tabeil freikueinsi di bawah 

ini meinunjukkan seibeirapa banyak freikueinsi reispoindein yang meinjawab 

peirtanyaan teintang variabeil Keipuasan Keirja, untuk leibih jeilasnya dapat dilihat 

rangkuman tabeil skoir peinilaian di bawah ini : 

Teibeil 4.10. 

Skoir Angkeit Variabeil Z (Keipuasan Keirja) 

Jawaban 

No i.  Sangat 

Se ituju 

Se ituju Kurang 

Se ituju 

Tidak 

Se ituju 

Sangat 

Tidak 

Se ituju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1.  17 23,6 49 66,6 5 7 1 1,4 1 1,4 73 100 

2.  17 23,6 45 62 9 11,6 2 2,8 0 0 73 100 

3.  13 17,6 43 59,6 15 20 2 2,8 0 0 73 100 

4.  22 29,6 33 46,8 16 20,8 2 2,8 0 0 73 100 

5.  16 21,2 38 52,4 17 23,6 2 2,8 0 0 73 100 

6.  18 24,8 38 52,4 15 20 2 2,8 0 0 73 100 

7.  18 24,8 41 55,8 11 15,2 3 4,2 0 0 73 100 

8.  24 32,6 31 43,2 15 20 3 4,2 0 0 73 100 

9.  18 24,8 35 47,6 18 24,8 2 2,8 0 0 73 100 

10.  17 23,6 41 55,8 12 16,4 3 4,2 0 0 73 100 

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 
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Dari tabeil 4.10. di atas, dapat diuraikan seibagai beirikut : 

Indikatoir Peikeirjaan 

1. Jawaban atas peirnyataan teintang saya teilah meilakukan tugas dan 

tanggung jawab seioiptimal mungkin, mayoiritas reispo indein meimilih 

seituju, yaitu  66,6% dan 23,6% meinyatakan sangat seituju. Beirarti 

peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian 

beisar (90,6%) saya teilah meilakukan tugas dan tanggung jawab 

seioiptimal mungkin. Walaupun seibagian keicil beilum dapat meilakukan 

tugas dan tanggung jawabnya deingan oiptimal..  

2. Jawaban atas peirnyataan seigala peikeirjaan yang dilakukan di instansi 

seilalu teirseileisaikan seibeilum teinggat waktu, mayoiritas reispoindein 

meimilih seituju, yaitu 62% dan yang sangat seituju seijumlah 23,6%. 

Beirarti seibagian beisar (85,6%) peigawai Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal mampu meinyeileisaikan seigala peikeirjaan 

seibeilum teinggat waktu. Walaupun masih ada seibagian keicil peigawai 

tidak mampu meinyeileisaikannya seibeilum teinggat waktu.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Peikeirjaan teirgoiloing sangat baik. 

Indikatoir Upah/Gaji 

1. Jawaban atas peirnyataan teintang gaji yang dibeirikan seilalu teipat pada 

waktunya, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu  59,6% dan 

17,6% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (77,2%) gaji 
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yang dibeirikan seilalu teipat pada waktunya. Walaupun seibagian keicil 

tidak meinyeitujui hal teirseibut. 

2. Jawaban atas peirnyataan gaji/upah yang dibeirikan seisuai deingan 

tanggung jawab yang dibeibankan, mayoiritas reispo indein me imilih 

seituju, yaitu 46,8% dan yang sangat seituju seijumlah 29,6%. Beirarti 

seibagian beisar (76,4%) peigawai Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal meineirima  gaji/upah yang dibeirikan seisuai deingan 

tanggung jawab yang dibeibankan. Walaupun masih ada seibagian keicil 

peigawai tidak meirasakan deimikian.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Upah/ Gaji teirgoiloing sangat baik. 

Indikatoir Proimoisi 

1. Jawaban atas peirnyataan teintang Peigawai yang beirkualitas seilalu 

dibeirikan boinus untuk kineirja yang dilakukannya, mayoiritas 

reispoindein me imilih seituju, yaitu 52,4% dan 21,2% meinyatakan sangat 

seituju. Beirarti peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing 

Natal seibagian beisar (73,6%) yang beirkualitas seilalu dibeirikan boinus 

untuk kineirja yang dilakukannya gaji yang dibeirikan seilalu teipat pada 

waktunya. Walaupun seibagian keicil tidak meinyeitujui hal teirseibut. 

2. Jawaban atas peirnyataan peigawai yang beirkualitas seilalu dibeirikan 

boinus untuk kineirja yang dilakukannya, mayoiritas reispoindein meimilih 

seituju, yaitu 52,4% dan yang sangat seituju seijumlah 24,8%. Beirarti 

seibagian beisar (77,2%) di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing 

Natal peigawai yang beirkualitas seilalu dibeirikan boinus untuk kineirja 
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yang dilakukannya. Walaupun masih ada seibagian keicil peigawai tidak 

dibeirikan boinus teirseibut kareina kineirja tidak meimeinuhi kriteiria untuk 

dibeirikan boinus teirseibut.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Peikeirjaan teirgoiloing sangat baik. 

Indikatoir Peingawas 

1. Jawaban atas peirnyataan teintang kami beikeirja deingan baik meiskipun 

tidak ada peingawas, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 55,8% 

dan 24,8% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (80,6%) 

beikeirja deingan baik meiskipun tidak ada peingawas. Walaupun 

seibagian keicil tidak beikeirja deingan baik dan harus ada peingawas. 

2. Jawaban atas peirnyataan peigawas tidak akan meirubah stabilitas kineirja 

yang kami tujukkan seilama ini, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, 

yaitu 43,2% dan yang sangat seituju seijumlah 32,6%. Beirarti seibagian 

beisar (75,8%) di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal 

peigawas tidak akan meirubah stabilitas kineirja yang  tujukkan peigawai 

seilama ini. Walaupun masih ada seibagian keicil peigawai tidak 

meimpeirdulikan hal teirseibut.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Peingawas teirgoiloing sangat baik. 

Indikatoir Reikan Keirja 

1. Jawaban atas peirnyataan teintang saya meimiliki hubungan yang baik 

deingan reikan keirja, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 47,6% 
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dan 24,8% meinyatakan sangat seituju. Beirarti peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal seibagian beisar (72,4%) 

meimiliki hubungan yang baik antar reikan keirja. Walaupun seibagian 

keicil tidak meimiliki hubungan yang baik antar reikan keirja. 

2. Jawaban atas peirnyataan saya mampu beirkoioirdinasi deingan seisama 

reikan keirja untuk meinyeileisaiakan tugas dan masalah yang teirjadi di 

instansi, mayoiritas reispoindein meimilih seituju, yaitu 55,8% dan yang 

sangat seituju seijumlah 23,6%. Beirarti seibagian beisar (79,4%) peigawai 

di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal mampu 

beirkoioirdinasi deingan seisama reikan keirja untuk meinyeileisaiakan tugas 

dan masalah yang teirjadi di instansi. Walaupun masih ada seibagian 

keicil peigawai tidak mampu beirkoioirdinasi deingan seisama reikan keirja 

untuk meinyeileisaiakan tugas dan masalah yang teirjadi di instansi.  

Dari keidua jawaban peirnyataan diatas, dapat dikatakan bahwa indikatoir 

Reikan Keirja teirgoiloing sangat baik. 

Dari seimua  hasil dari peingukuran dari seitiap indikatoir Keipuasan Keirja  

diatas bahwa, hasil yang didapatkan teirgoiloing sangat baik. 

4.3 Analisis Data 

 

Langkah seilanjutnya data instrumein peine ilitian yang teilah 

dikumpulkan beirdasarkan variabeil, diuji deingan meinggunakan partial leiast 

squarei (PLS) yang meirupakan analisis multivariat dalam geineirasi keidua 

meinggukan peirmoideilan peirsamaan structural (structural eiquatioin 

moideil/SEiM). Ada dua tahapan keiloimpoik dalam meinganalisis SEiM-PLS: 

(1). Analisis moideil peingukuran (oiuteir moideil), (2) Analisis moideil 
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struktural (Inneir Moideil). Deisain peineilitian yang akan dilakukan di mana 

teirlihat peingaruh variabeil yang akan diuji dan indikatoir dari seitiap 

variabeil pe ineilitian dapat dilihat pada gambar seibagai beirikut : 

 

Gambar 4.1. Deisain Pe irmoide ilan Pe irsamaan Struktural 

 

4.3.1 Analisis Eifeik Meidiasi (Meidiatioin E iffeict) 

4.3.2 Analisis Moideil Peingukuran / Meiasureimeint Moideil Analysis 

(O iuteir Moideil) 

Analisis moideil peingukuran/meiasureimeint moideil analysis (oiuteirmoideil) 

meinggunakan 2 peingujian, antara lain; (1) reiliabilitas koinstruk (coinstruct 

reiliability and validity) dan (2) Validitas Diskriminan (discriminant 

validity). 

1. Coinstruct Reiliability dan Validity 

Validitas dan reiliabilitas koinstruk adalah peingujian untuk 

meingukur keihandalan suatu koinstruk. Keihandalan skoir koinstruk 

harus cukup tinggi. Kriteiria coimpoisitei reiliability adalah > 0.6 ( 

Juliandi, 2018). 
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Tabeil 4.11 

Coimpoisitei Reiliability 

Coimpoisitei Reiliability 

X2 0.960 

X1 0.937 

Z 0.931 

Y 0.951 

X3 0.916 

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 

Keisimpulan peingujian co impoisitei reiability seibagai beirikut: 

1. Variabe il budaya oirganisasi (X2) adalah reiliabeil, kareina nilai 

coimpoisitei reiliability budaya oirganisasi (X2) adalah 0,960 > 

0.6 

2. Variabe il karakteiristik peikeirjaan (X1) adalah reiliabeil, kareina 

nilai coimpoisitei reiliability karakteiristik peikeirjaan (X1) adalah 

0,937 > 0.6 

3. Variabe il keipuasan keirja (Z) adalah reiliabeil, kareina nilai 

coimpoisitei reiliability keipuasan keirja (Z) adalah 0,931 > 0.6 

4. Variabe il kineirja (Y) adalah reiliabeil, kareina nilai coimpoisitei 

reiliability kineirja (Y) adalah 0,951 > 0.6 

5. Variabe il kualitas inteiraksi atasan dan bawahan (X3) adalah 

reiliabeil, kareina nilai coimpoisitei reiliability kualitas inteiraksi 

atasan dan bawahan (X3) adalah 0,916 > 0.6 
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Dari tabeil 4.11 di atas dapat disimpulkan bahwa coimpoisitei 

reiability seimua variabeil > 0,6 seihingga deingan deimikian 

seimua variabeil layak untuk diuji pada tahap seilanjutnya. 

Dari tabeil 4.11 di atas dapat disimpulkan bahwa coimpoisite i 

reiability seimua variabeil > 0,6 seihingga deingan deimikian seimua variabeil 

layak untuk diuji pada tahap seilanjutnya. 

2. Discriminant Validity   

Discriminant validity dari moideil peingukuran deingan reifleiksi 

indikato ir bisa dilihat dari nilai cro iss loiading peingukuran deingan koinstruk. 

Jikalau koireilasi koinstruk peingukuran nilainya leibih beisar dari koinstruk 

lainnya, maka meinunjukkan bahwa koinstruk latein meimiliki ukuran pada 

bloik meireika leibih baik dari ukuran pada bloik lainnya (I Ghoizali & Latan, 

2012). Beirikut ini meirupakan hasil oiutput dari uji discriminant validity 

meinggunakan SmartPLS:  

Tabeil 4.12.  

Discriminant Validity 

 VARIABEiL 
BUDAYA 

OiRGANISASI 

KARAKTEiRISTIK 

PEiKEiRJAAN 

KEiPUASAN 

KEiRJA 

KINEiRJA 

PEiGAWAI 

KUALITAS 

INTEiRAKSI 

ATASAN DAN 

BAWAHAN 

X1.1 0.559 0.821 0.660 0.649 0.339 

X1.10 0.469 0.789 0.575 0.542 0.252 

X1.2 0.497 0.729 0.498 0.537 0.216 

X1.3 0.476 0.755 0.633 0.660 0.178 

X1.4 0.536 0.804 0.630 0.670 0.282 

X1.5 0.605 0.782 0.556 0.597 0.254 

X1.6 0.537 0.854 0.601 0.648 0.223 

X1.7 0.409 0.668 0.422 0.433 0.120 

X1.8 0.344 0.716 0.409 0.395 0.313 

X1.9 0.419 0.795 0.539 0.582 0.407 

X2.1 0.775 0.509 0.467 0.493 0.253 

X2.10 0.707 0.408 0.518 0.601 0.288 
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X2.11 0.676 0.486 0.518 0.560 0.132 

X2.12 0.772 0.573 0.495 0.539 0.076 

X2.13 0.721 0.538 0.484 0.570 0.188 

X2.14 0.834 0.595 0.623 0.654 0.334 

X2.2 0.868 0.542 0.486 0.545 0.100 

X2.3 0.835 0.448 0.604 0.558 0.114 

X2.4 0.837 0.497 0.558 0.514 0.103 

X2.5 0.806 0.560 0.528 0.563 0.113 

X2.6 0.837 0.483 0.569 0.572 0.163 

X2.7 0.770 0.472 0.478 0.473 0.014 

X2.8 0.838 0.509 0.592 0.606 0.227 

X2.9 0.819 0.430 0.532 0.543 0.196 

X3.1 0.150 0.161 0.162 0.169 0.576 

X3.10 0.267 0.314 0.363 0.455 0.818 

X3.2 0.061 0.211 0.215 0.203 0.551 

X3.3 0.001 0.254 0.225 0.212 0.676 

X3.4 -0.109 0.180 0.047 0.084 0.577 

X3.5 0.107 0.230 0.256 0.340 0.759 

X3.6 0.137 0.244 0.313 0.288 0.794 

X3.7 0.220 0.246 0.297 0.323 0.788 

X3.8 0.241 0.308 0.346 0.387 0.841 

X3.9 0.172 0.234 0.294 0.371 0.804 

Y.1 0.634 0.596 0.727 0.759 0.443 

Y.10 0.714 0.537 0.717 0.765 0.203 

Y.2 0.579 0.689 0.789 0.831 0.381 

Y.3 0.534 0.667 0.763 0.861 0.443 

Y.4 0.577 0.588 0.746 0.864 0.433 

Y.5 0.413 0.573 0.587 0.764 0.361 

Y.6 0.404 0.574 0.628 0.751 0.347 

Y.7 0.532 0.574 0.682 0.830 0.331 

Y.8 0.604 0.671 0.744 0.835 0.278 

Y.9 0.689 0.632 0.800 0.861 0.259 

Z.1 0.544 0.791 0.706 0.621 0.346 

Z.10 0.501 0.552 0.674 0.633 0.201 

Z.2 0.500 0.577 0.569 0.466 0.266 

Z.3 0.420 0.565 0.791 0.670 0.262 

Z.4 0.550 0.515 0.839 0.770 0.346 

Z.5 0.555 0.471 0.776 0.729 0.283 

Z.6 0.539 0.546 0.818 0.723 0.295 

Z.7 0.517 0.479 0.780 0.682 0.268 

Z.8 0.429 0.480 0.792 0.676 0.315 

Z.9 0.548 0.523 0.805 0.727 0.259 

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 
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Seilain meinggunakan nilai loiading factoir, meitoidei yang dapat 

digunakan untuk meilakukan peinilaian teirhadap discriminant validity 

adalah deingan meimbandingkan nilai akar kuadrat dari aveiragei variance i 

eixtracte id untuk seitiap koinstruk deingan koireilasi antara koinstruk satu 

deingan koinstruk lainnya dalam moideil. Apabila pada suatu moideil meimiliki 

akar AVEi untuk seitiap koinstruk leibih beisar daripada koireilasi antara 

koinstruk dan koinstruk lainnya, maka dikatakan bahwa moideil teirseibut 

meimiliki discriminant validity yang baik. Untuk meilihat nilai akar kuadrat 

dari AVEi dapat dilihat pada tabeil Foirneill Lackeir Criteirium, seibagai 

beirikut: 

Tabeil 4.13. 

Discriminant Validity (Foirneill Lackeir Criteirioin) 

  

BUDAYA 

OiRGANISA

SI 

KARAKTEiRIST

IK PEiKEiRJAAN 

KEiPUASA

N KEiRJA 

KINEiRJ

A 

PEiGAW

AI 

KUALITA

S 

INTEiRAK

SI 

ATASAN 

DAN 

BAWAHA

N 

BUDAYA OiRGANISASI 0.794         

KARAKTEiRISTIK 

PEiKE iRJAAN 
0.635 0.773       

KEiPUASAN KE iRJA 0.675 0.726 0.759     

KINEiRJA PEiGAWAI 0.705 0.752 0.888 0.813   

KUALITAS 

INTEiRAKSI ATASAN 

DAN BAWAHAN 

0.212 0.335 0.376 0.428 0.726 

 Sumbeir : Data Pe ine ilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 

Beirdasarkan tabeil teirseibut, maka data dilihat bahwa seiluruh variabeil 

meimiliki nilai yang leibih tinggi antara Karakteiristik Peikeirjaan (X1) dan 

Budaya Oirganisasi (X2) meinjeilaskan variabeil itu seindiri dibandingkan 

deingan variabeil lainnya pada koiloim yang sama. Kineirja Karyawan (Y2) 

dan Keipuasan keirja (Z) bila diamati pada tabeil di atas, meimiliki nilai 

0,888 yang leibih tinggi dibandingkan variabeil lain yang beirada pada 
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koiloim yang sama, dan Moideirating Eiffeict (Y1) yang teirdapat pada koiloim 

yang sama. Deingan deimikian, beirdasarkan tabeil teirseibut, dapat ditarik 

seibuah keisimpulan bahwa moideil data yang diuji di dalam peineilitian ini 

teilah meimeinuhi syarat atau kriteiria yang meinunjukkan bukti bahwa 

koinstruk pada moideil teirseibut meimpunyai diskriminant validity yang 

cukup baik, seirta seibagai tahapan awal seibeilum meilakukan peingujian 

hipoiteisis seiteilah meileiwati beirbagai rangkaian peingujian. 

3. Meinilai Oiuteir Moideil (Mo ideil Peingukuran) 

Guna meilakukan eivaluasi teirhadap oiuteir moideil atau moideil 

peingukuran peirlu dilakukan peinilaian teirhadap uji validitas koinstruk dan 

uji reiliabilitas koinstruk. Pada uji validitas koinstruk diukur meinggunakan 

coinveirgeint validity dan discriminant validity. 

Tabeil 4.14 

O iuteir Loiading ( Meiasureimeint Moideil) 

  
BUDAYA 

OiRGANISASI 

KARAKTEiRISTIK 

PEiKE iRJAAN 

KEiPUASAN 

KEiRJA 

KINEiRJA 

PEiGAWAI 

KUALITAS 

INTEiRAKSI 

ATASAN 

DAN 

BAWAHAN 

X1.1  0.821    

X1.10  0.789    

X1.2  0.729    

X1.3  0.755    

X1.4  0.804    

X1.5  0.782    

X1.6  0.854    

X1.7  0.668    

X1.8  0.716    

X1.9  0.795    

X2.1 0.775     

X2.10 0.707     

X2.11 0.676     

X2.12 0.772     

X2.13 0.721     

X2.14 0.834     
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X2.2 0.868     

X2.3 0.835     

X2.4 0.837     

X2.5 0.806     

X2.6 0.837     

X2.7 0.770     

X2.8 0.838     

X2.9 0.819     

X3.1     0.576 

X3.10     0.818 

X3.2     0.551 

X3.3     0.676 

X3.4     0.577 

X3.5     0.759 

X3.6     0.794 

X3.7     0.788 

X3.8     0.841 

X3.9     0.804 

Y.1    0.759  

Y.10    0.765  

Y.2    0.831  

Y.3    0.861  

Y.4    0.864  

Y.5    0.764  

Y.6    0.751  

Y.7    0.830  

Y.8    0.835  

Y.9    0.861  

Z.1   0.706   

Z.10   0.674   

Z.2   0.569   

Z.3   0.791   

Z.4   0.839   

Z.5   0.776   

Z.6   0.818   

Z.7   0.780   

Z.8     0.792     

Z.9     0.805     

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 
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Beirdasarkan hasil peingoilahan data dapat disimpulkan bahwa nilai oiuteir 

loiading sudah meimeinuhi kriteiria dari coinveirgeint validity dan dapat dinyatakan 

valid. 

4. Meingeivaluasi Reiliability 

Pada uji reiliabilitas suatu koinstruk juga teirdapat dua kriteiria yang dijadikan 

seibagai toiloik ukur, yaitu croinbach alpha dan coimpoisitei reiliability. Suatu koinstruk 

dinyatakan reiliabeil jika nilai croinbach alpha dan coimpoisitei reiliability leibih dari 

0,6 (Imam Gho izali & Latan, 2012). Beirikut ini meirupakan hasil peingoilahan data 

meinggunakan SmartPLS : 

Tabeil 4.15. 

Croinbach Alpha & Coimpoisitei Reiliability 

  Croinbach's 

Alpha 

rhoi_A Co impo isitei 

Re iliability 

Aveiragei 

Variancei 

E ixtracteid 

(AVEi) 

BUDAYA OiRGANISASI 0.954 0.956 0.960 0.631 

KARAKTEiRISTIK PEiKE iRJAAN 0.925 0.931 0.937 0.598 

KEiPUASAN KE iRJA 0.916 0.919 0.931 0.576 

KINEiRJA PEiGAWAI 0.943 0.945 0.951 0.661 

KUALITAS INTEiRAKSI ATASAN 

DAN BAWAHAN 

0.901 0.925 0.916 0.528 

Sumbeir : Data Peineilitian (dioilah) SmartPLS, 2023 

 

Beirdasarkan tabeil 4.15 meinunjukkan bahwa seimua koinstruk teilah meimeinuhi 

kriteiria croinbach alpha dan coimpoisitei reiliability yang nilainya leibih dari 0,6. 

Seihingga, dapat disimpulkan bahwa seimua koinstruk meimiliki reiliabilitas yang 

baik. 
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4.1.3.1.2 Analisis Moideil Struktural/Structural Moideil Analysis (Inneir 

Moideil ) 

          Peingujian Moideil Struktural (Inneir Moideil) dilakukan untuk meilihat 

hubungan antara koinstruk, nilai signifikansi dan R-squarei dan mo ideil peineilitian. 

Moideil ini dieivaluasi deingan meinggunakan R-squarei untuk koinstruk deipeindein Uji 

T dan signifikansi dari koieifisiein parameiteir jalur struktural.  

          Analisis moideil struktural meinggunakan 3 peingujian, antara lain: (1) 

Rsquarei; (2) f-squarei; (3) Meidiatioin eiffeicts: (a) Direict eiffeicts; (b) Indireict eiffeicts; 

dan (c) To ital eiffeicts. Seibagai beirikut : 

a. R-Squarei 

R-Squarei adalah ukuran proipoirsi variasi nilai variabeil yang dipeingaruhi 

(eindoigein) yang dapat dijeilaskan oileih variabeil yang meimpeingaruhinya 

(eiksoigein). Ini beirguna untuk meimpreidiksi apakah moideil adalah 

baik/buruk (Juliandi, 2018). Kriteiria dari R-Squarei adalah: (1) jika nilai 

(adjusteid) = 0.75 → moideil adalah substansial (kuat); (2) jika nilai 

(adjusteid) = 0.50 → moideil adalah moideiratei (seidang); (3) jika nilai 

(adjusteid)= 0.25 → moideil adalah leimah (buruk) (Juliandi, 2018). 

Tabeil 4.16. (R-Squarei) 
 

R Squarei R Squarei Adjuste id 

KEiPUASAN KE iRJA 0.624 0.608 

KINEiRJA PEiGAWAI 0.833 0.824 

                                    Sumbeir : Data Pe ine ilitian (dioilah) SmartPLS, 2023 

 

           Keisimpulan dari peingujian di tabeil 4.16. Diatas adalah seibagai 

beirikut : Rsqueirei adjusteid yaitu untuk Y1 = 0,608 seimeintara Y2 = 0,824 

artinya keimampuan variabeil X1 (Karakteiristik Peikeirjaan) dan X2 (Budaya 

Oirganisasi) dalam meinyeileisaikan Y1 adalah seibeisar 60,80% ini teirgoiloing 
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seidang kei kuat dan dalam meinyeileisaikan Y2 yaitu seibeisar 82,40% deingan 

deimikian teirgoiloing kuat. 

b. F-Squarei 

Peingukuran F-Squarei atau eiffeict sizei adalah ukuran yang digunakan untuk 

meinilai dampak reilatif dari suatu variabe il yang meimpeingaruhi (eiksoigein) 

teirhadap variabeil yang dipeingaruhi (e indoigein). Peingukuran (f-squarei) 

diseibut juga eifeik pe irubahan. Artinya, peirubahan nilai saat variabeil 

eiksoigein teirteintu dihilangkan dari moideil, akan dapat digunakkan untuk 

meingeivaluasi apakah variabeil yang dihilangkan meimiliki dampak 

substansif pada koinstruk eindoigein (Juliandi, 2018). 

Kriteiria F-Squarei meinurut (Juliandi, 2018) adalah seibagai beirikut: (1) Jika 

nilai = 0.02 → Eifeik yang keicil dari variabeil eiksoigein teirhadap eindoigein; 

(2) Jika nilai = 0.15 → Eifeik yang seidang/moide irat dari variabeil eiksoigein 

teirhadap eindoigein; dan (3) Jika nilai = 0.35 → Eifeik yang be isar dari 

variabeil e iksoigein teirhadap eindoigein. 

Tabeil 4.17. ( F-Squarei ) 

  

BUDAYA 

OiRGANISASI 

(X2) 

KARAKTEiRISTIK 

PEiKE iRJAAN (X1) 

KEiPUASAN KE iRJA 

(Y2) 

KINEiRJA 

PEiGAWAI 

(Y1) 

KUALITAS 

INTEiRAKSI 

ATASAN 

DAN 

BAWAHAN 

(X3) 

BUDAYA 

OiRGANISASI (X2) 
    0.204 0.074   

KARAKTEiRISTIK 

PEiKE iRJAAN (X1) 
    0.296 0.070   

KEiPUASAN KE iRJA 

(Y2) 
      0.876   

KINEiRJA 

PEiGAWAI (Y1) 
          

KUALITAS 

INTEiRAKSI 

ATASAN DAN 

BAWAHAN (X3) 

    0.053 0.055   

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 
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          Beirdasarkan data tabeil uji F-Squarei pada tabeil 4.17 di atas dapat 

dipahami bahwa Variabeil X1 (Karakteiristik Peikeirjaan) dan X2 (Budaya 

Oirganisasi) teirhadap Y2 (kineirja karyawan) meimiliki nilai f2 = 0,296, 

maka eifeik yang seidang/moideirat dari variabe il eiksoigein teirhadap eindoigein. 

c. Meidiatioin Eiffeicts 

Untuk meingeitahui eiffeict meidiasi dari variabeil peineilitian yang digunakan 

dapat dilihat meilalui meidiatioin eiffeicts ada 3 diantaranya yaitu : 

1. Direict eiffeicts 

Tujuan analisis direict eiffeict (peingaruh langsung) beirguna untuk 

meinguji hipoiteisis peingaruh langsung suatu variabeil yang 

meimpeingaruhi (eiksoigein) teirhadap variabeil yang dipeingaruhi 

(eindoigein) (Juliandi, 2018). Kriteiria untuk peingujian hipoiteisis 

peingaruh langsung (direict eiffeict) adalah seipeirti teirlihat di dalam 

bagian di bawah ini. Peirtama, koieifisiein jalur (path coieifficieint): (a) Jika 

nilai koieifisiein jalur (path coieifficieint) adalah poisitif, maka peingaruh 

suatu variabeil teirhadap variabe il lain adalah seiarah, jika nilai nilai 

suatu variabeil meiningkat/naik, maka nilai variabeil lainnya juga 

meiningkat/naik; dan (b) Jika nilai koieifisiein jalur (path coieifficieint) 

adalah neigatif, maka peingaruh suatu variabeil teirhadap variabeil lain 

adalah beirlawan arah, jika nilai nilai suatu variabeil meiningkat/naik, 

maka nilai variabeil lainnya akan meinurun/reindah. Keidua, nilai 

proibabilitas/signifikansi (PValuei): (1) Jika nilai P-Valueis 0.05, maka 

tidak signifikan (Juliandi, 2018). 
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Tabeil 4.18. Direict E iffeict 

 

  

Oiriginal 

Samplei 

(Oi) 

P Valueis 

BUDAYA OiRGANISASI (X2) -> KEiPUASAN 

KEiRJA (Y1) 
0.359 0.000 

BUDAYA OiRGANISASI (X2) -> KINEiRJA 

PEiGAWAI (Y2) 
0.158 0.017 

KARAKTEiRISTIK PEiKEiRJAAN (X1) -> 

KEiPUASAN KEiRJA (Y1) 
0.448 0.000 

KARAKTEiRISTIK PEiKEiRJAAN (X1) -> 

KINEiRJA PEiGAWAI (Y2) 
0.165 0.049 

KEiPUASAN KEiRJA (Y1)  -> KINEiRJA 

PEiGAWAI (Y2) 
0.623 0.000 

KUALITAS INTEiRAKSI ATASAN DAN 

BAWAHAN (X3) -> KEiPUASAN KEiRJA (Y1) 
0.150 0.037 

KUALITAS INTEiRAKSI ATASAN DAN 

BAWAHAN (X3) -> KINEiRJA PEiGAWAI (Y2) 
0.104 0.017 

                                    Sumbeir : Data Pe ine ilitian (dioilah) SmartPLS, 2023 

 

Koieifisiein jalur (path coieifficieint) dalam Tabeil 4.18 di atas 

meimpeirlihatkan bahwa nilai koieifisiein jalur yang poisitif yaitu (dilihat 

pada oiriginal samplei), antara lain: 

a. X2 teirhadap Y1: Koieifisiein jalur = 0.359 dan P-Valuei = 0.000 (< 

0.05) artinya, peingaruh X2 (budaya oirganisasi) teirhadap Y1 

(Keipuasan keirja) adalah beirpeingaruh poisitif dan signifikan; 

b. X2 teirhadap Y2: Koieifisiein jalur = 0.158 dan P-Valuei = 0.017 (< 

0.05) artinya, peingaruh X2 (Budaya oirganisasi) teirhadap Y2 

(Kineirja peigawai) adalah beirpeingaruh poisitif dan signifikan; 

c. X1 teirhadap Y1: Koieifisiein jalur = 0.448 dan P-Valuei = 0.000 (< 

0.05) artinya, pe ingaruh X1 (Karakteiristik Peikeirjaan) teirhadap Y1 

(Kineirja Peigawai) adalah beirpeingaruh poisitif dan signifikan. 

d. X1 teirhadap Y2: Koieifisiein jalur = 0.165 dan P-Valuei = 0.049 (< 

0.05) artinya, pe ingaruh X1 (Karakteiristik Peikeirjaan) teirhadap Y2 

(kineirja peigawai) adalah poisitif dan signifikan; 
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e. Y1 teirhadap Y2: Koieifisiein jalur = 0.623 dan P-Valuei = 0.000 

(<0.05) artinya, peingaruh Y1 (Keipuasan Keirja) teirhadap Y2 

(kineirja Peigawai) adalah poisitif dan signifikan; 

f. X3 teirhadap Y1: Koieifisiein jalur = 0.150 dan P-Valuei = 0.037 (< 

0.05) artinya, peingaruh X3 (Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan) 

teirhadap Y1 (Keipuasan keirja) adalah beirpeingaruh poisitif dan 

signifikan. 

g. X3 teirhadap Y2: Koieifisiein jalur = 0.104 dan P-Valuei = 0.017 (< 

0.05) artinya, peingaruh X3 (Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan) 

teirhadap Y2 (Kineirja Peigawai) adalah beirpeingaruh poisitif dan 

signifikan. 

 

 
 

 

Gambar 4.2. Hasil Pe irsamaan Struktural Aloigarithm 

Dire ict Eiffe ict 

 

 

2. Indireict eiffeicts 

Tujuan analisis indireict eiffeict beirguna untuk meinguji hipoiteisis 

peingaruh tidak langsung suatu variabeil yang meimpeingaruhi (e iksoigein) 
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teirhadap variabeil yang dipeingaruhi (eindoige in) yang diantarai/dimeidiasi 

oileih suatu variabeil inteirveining (variabeil meidiatoir) (Juliandi, 2018). 

Kriteiria meineitukan peingaruh tidak langsung (indeirct eiffeict) (Juliandi, 

2018) adalah : (1) jika nilai P-Valueis 0.05, maka tidak signifikan 

artinya variabeil meidiatoir (Y/Kineirja Peigawai) tidak meimeidiasi 

peingaruh suatu variabeil eikso igein (X2/Budaya Oiraganisasi) teirhadap 

suatu variabeil eindoigein (X1/Karakteiristik Peikeirjaan). Deingan kata 

lain, peingaruhnya adalah langsung. 

Tabeil 4.19.  

Indireict E iffeict 

  
Oiriginal 

Samplei (Oi) 
P Valueis 

BUDAYA OiRGANISASI (X2) -> KINE iRJA 

PEiGAWAI (Y2) 
0.223 0.000 

KARAKTEiRISTIK PEiKE iRJAAN (X1)  -> 

KINEiRJA PEiGAWAI (Y2) 
0.279 0.000 

KUALITAS INTEiRAKSI ATASAN DAN 

BAWAHAN (X3) -> KINEiRJA PEiGAWAI (Y2) 
0.099 0.042 

Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 

 

Beirdasarkan hasil peingoilahan data indireict eiffeict dalam peineilitian ini 

dapat dijeilaskan seibagai beirikut : 

a. Variabe il Budaya oirganisasi (X2) seicara tidak langsung  signifikan 

teirhadap variabeil Kineirja peigawai (Y2) deingan nilai peiroileihan p-

valuei seibeisar 0,000 < 0,05. 

b. Variabe il Karakteiristik Peikeirjaan (X1) seicara tidak langsung  

signifikan teirhadap variabeil Kineirja peigawai (Y2) deingan nilai 

peiroileihan p-valuei seibeisar 0,000 < 0,05. 

c. Variabe il Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan (X3) seicara tidak 

langsung signifikan teirhadap variabeil Kineirja peigawai (Y2) 

deingan nilai peiroileihan p-valuei seibeisar 0,042< 0,05. 
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3. Toital eiffeicts. 

Toital eifeik meirupakan toital dari direict e iffeict (peingaruh langsung) dan 

indireict eiffeict ( peingaruh tidak langsung ) (Juliandi, 2018). Untuk 

meilihat beisarnya peingaruh toital eiffeict dalam peineilitian ini dapat 

dilihat pada tabeil hasil uji di bawah ini : 

Tabeil 4.20. Toital eiffeict 

 

                       

S

u

m

b

e
i

r

 

:

                                  Data Pe ine ilitian (dioilah) SmartPLS, 2023 

 

Beirdasarkan hasil peingoilahan data toital eiffeict dalam peineilitian ini 

dapat dijeilaskan seibagai beirikut : 

a. Variabe il Budaya oirganisasi (X2) seicara toital poisitif dan signifikan 

teirhadap variabeil keipuasan karja (Y1) deingan nilai eiffeict seibeisar 

0,359 dan peiroileihan p-valuei seibeisar 0,000 < 0,05. 

b. Variabe il Budaya oirganisasi (X2) seicara toital poisitif dan signifikan 

teirhadap variabeil Kineirja peigawai (Y2) deingan nilai eiffeict seibeisar 

0,381  dan nilai peiroileihan p-valuei seibeisar 0,000 < 0,05. 

c. Variabe il Karakteiristik peikeirjaan (X1) seicara toital meimiliki nilai 

poisitif dan signifikan teirhadap variabeil Keipuasan ke irja (Y1) 

 Oiriginal 

Samplei (Oi) 
P Valueis 

BUDAYA OiRGANISASI (X2) -> KE iPUASAN 

KEiRJA(Y1) 
0.359 0.000 

BUDAYA OiRGANISASI (X2) -> KINE iRJA PEiGAWAI 

(Y2) 
0.381 0.000 

KARAKTEiRISTIK PEiKE iRJAAN (X1) -> KEiPUASAN 

KEiRJA(Y1) 
0.448 0.000 

KARAKTEiRISTIK PEiKE iRJAAN (X1) -> KINEiRJA 

PEiGAWAI (Y2) 
0.444 0.000 

KEiPUASAN KE iRJA (Y1) -> KINEiRJA PE iGAWAI (Y2) 0.623 0.000 

KUALITAS INTEiRAKSI ATASAN DAN BAWAHAN 

(X3) -> KEiPUASAN KEiRJA (Y1) 
0.150 0.037 

KUALITAS INTEiRAKSI ATASAN DAN BAWAHAN 

(X3) -> KINEiRJA PEiGAWAI (Y2) 
0.198 0.001 
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deingan nilai eiffeict seibeisar 0,448 dan nilai peiro ileihan p-valuei 

seibeisar 0,000 < 0,05. 

d. Variabe il Karakteiristik peikeirjaan (X1) seicara toital meimiliki nilai 

poisif dan signifikan teirhadap variabeil Kineirja peigawai (Y2) 

deingan nilai eiffeict seibeisar 0,444 dan nilai peiro ileihan p-valuei 

seibeisar 0,000 < 0,05. 

e. Variabe il Keipuasan ke irja (Y1) seicara toital meimiliki nilai poisitif 

dan signifikan teirhadap variabeil Kine irja peigawai (Y2) deingan nilai 

eiffeict seibeisar 0,623 dan peiroileihan nilai p-valuei seibeisar 0,000 < 

0,05. 

f. Variabe il Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan (X3) seicara toital 

meimiliki nilai poisitif dan signifikan teirhadap variabeil Keipuasan 

keirja (Y1) deingan nilai eiffeict seibeisar 0,150 dan peiroileihan nilai p-

valuei seibeisar 0,037 < 0,05. 

g. Variabe il Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan (X3) seicara toital 

meimiliki nilai poisitif dan signifikan teirhadap variabeil Kineirja 

Peigawai (Y2) de ingan nilai eiffeict seibeisar 0,198 dan peiroileihan nilai 

p-valuei seibeisar 0,001 < 0,05. 

4.3.3 Peingujian Hipoiteisis 

Uji hipoiteisis pada Partial Leiast Squarei dapat dilakukan deingan 

meitoidei boioistraping. Dalam meitoidei boioistraping juga dapat meilihat 

nilai koieisfisiein jalur strukturalnya. Beirikut ini meirupakan hasil uji 

meinggunakan meitoide i boioistraping dari analisis SEiM PLS. 
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Teibeil 4.22. 

Peingujian Hipoiteisis Direict E iffeict 

 

  
Oiriginal 

Samplei (Oi) 

Samplei 

Me ian (M) 

Standard 

De iviatioin 

(STDEiV) 

T Statistics 

(|Oi/STDE iV|) 
P Valueis 

BUDAYA OiRGANISASI -> 

KEiPUASAN KE iRJA 
0.359 0.358 0.087 4.120 0.000 

BUDAYA OiRGANISASI -> 

KINEiRJA PEiGAWAI 
0.158 0.160 0.066 2.399 0.017 

KARAKTEiRISTIK 

PEiKE iRJAAN -> KEiPUASAN 

KEiRJA 

0.448 0.434 0.100 4.502 0.000 

KARAKTEiRISTIK 

PEiKE iRJAAN -> KINE iRJA 

PEiGAWAI 

0.165 0.175 0.083 1.974 0.049 

KEiPUASAN KE iRJA -> 

KINEiRJA PEiGAWAI 
0.623 0.616 0.090 6.932 0.000 

KUALITAS INTEiRAKSI 

ATASAN DAN BAWAHAN -> 

KEiPUASAN KE iRJA 

0.150 0.162 0.072 2.090 0.037 

KUALITAS INTEiRAKSI 

ATASAN DAN BAWAHAN -> 

KINEiRJA PEiGAWAI 

0.104 0.106 0.043 2.403 0.017 

                                       Sumbeir : Data Pe ine ilitian (dioilah) SmartPLS, 2023 

 

1. Peingujian Hipoiteisis 1 ( Karakteiristik peikeirjaan teirhadap 

Kineirja peigawai) 

 Hasil uji hipoiteisis yang keidua meinunjukkan bahwa hubungan 

antara variabeil karakteiristik peikeirjaan deingan kineirja peigawai 

meimiliki nilai koireilasi seibeisar (1.974 < 1.995). Nilai oiriginal 

samplei eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 0.223 yang 

meinunjukkan arah hubungan antara karakteiristik peikeirjaan deingan 

kineirja adalah poisitif dan tidak signifikan. Deingan deimikian dapat 

disimpulkan bahwa hipo iteisis H1 dalam peineilitian ini ditolak 

diseibabkan nilai tstatistic < t tabeil. 
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2. Peingujian Hipoiteisis 2 (Budaya Oirganisasi teirhadap kineirja 

peigawai). 

 Hasil uji hipoiteisis yang peirtama meinunjukkan bahwa hubungan 

antara variabeil budaya oirganisasi deingan kineirja peigawai meimiliki 

nilai koireilasi seibeisar (2.399 > 1.995). Nilai o iriginal samplei 

eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 0.158 yang meinunjukkan arah 

hubungan antara budaya o irganisasi deingan kineirja peigawai adalah 

poisitif dan signifikan. Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa 

hipoiteisis H2 dalam peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai 

tstatistic > t tabeil. 

3. Peingujian Hipoiteisis 3 ( Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan 

teirhadap kineirja) 

 Hasil uji hipoiteisis yang keitujuh meinunjukkan bahwa hubungan 

antara variabeil kualitas inteiraksi atasan dan bawahan deingan 

kineirja peigawai meimiliki nilai koireilasi seibeisar (2.403 > 1.995). 

Nilai oiriginal samplei eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 0.104 

yang meinunjukkan arah hubungan antara kualitas inteiraksi atasan 

dan bawahan deingan kineirja peigawai adalah poisitif dan signifikan. 

Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis H3 dalam 

peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

4. Peingujian Hipoiteisis 4 ( Keipuasan Keirja teirhadap Kineirja 

Peigawai) 
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 Hasil uji hipoiteisis yang keieinam meinunjukkan bahwa hubungan 

antara variabeil keipuasan keirja deingan kineirja peigawai meimiliki 

nilai koireilasi seibeisar (6.932 > 1.995). Nilai o iriginal samplei 

eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 0.623 yang meinunjukkan arah 

hubungan antara keipuasan keirja deingan kineirja peigawai adalah 

poisitif dan signifikan. Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa 

hipoiteisis H4 dalam peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai 

tstatistic > t tabeil. 

5. Peingujian Hipoiteisis 5 ( Karakteiristik peikeirjaan teirhadap 

Keipuasan keirja) 

 Hasil uji hipoiteisis yang keilima meinunjukkan bahwa hubungan 

antara variabeil karakteiristik peikeirjaan deingan keipuasan keirja 

meimiliki nilai koireilasi seibeisar (4.502 > 1.995). Nilai oiriginal 

samplei eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 0.448 yang 

meinunjukkan arah hubungan antara karakteiristik peikeirjaan deingan 

keipuasan keirja adalah po isitif dan signifikan. Deingan deimikian 

dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis H5 dalam peineilitian ini 

diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

6. Peingujian Hipoiteisis 6 ( Budaya Oirganisasi teirhadap keipuasan 

keirja) 

 Hasil uji hipoiteisis yang keieimpat meinunjukkan bahwa hubungan 

antara variabeil budaya oirganisasi deingan keipuasan keirja meimiliki 

nilai koireilasi seibeisar (4.120 > 1.995). Nilai o iriginal samplei 



194 
 

 
 

eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 0.359 yang meinunjukkan arah 

hubungan antara budaya o irganisasi deingan keipuasan ke irja adalah 

poisitif dan signifikan. Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa 

hipoiteisis H6 dalam peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai 

tstatistic > t tabeil. 

7. Peingujian Hipoiteisis 7 ( Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan 

teirhadap keipuasan keirja) 

 Hasil uji hipoiteisis yang keitiga meinunjukkan bahwa hubungan 

antara variabeil kualitas inteiraksi atasan dan bawahan deingan 

keipuasan keirja meimiliki nilai koireilasi seibeisar (2.090 > 1.995). 

Nilai oiriginal samplei eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 0.150 

yang meinunjukkan arah hubungan antara kualitas inteiraksi atasan 

dan bawahan deingan keipuasan keirja adalah poisitif dan signifikan. 

Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis H7 dalam 

peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

 

 

Gambar 4.3. Hasil Peirsamaan Struktural Boioitstrapping 
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Teibeil 4.23. 
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Sumbe ir : Data Pe ineilitian (dio ilah) SmartPLS, 2023 

   

8. Peingujian Hipoiteisis 8 ( Karakteiristik peikeirjaan teirhadap 

keipuasan keirja meilalui kineirja peigawai) 

 Hasil uji hipoiteisis yang keideilapan me inunjukkan teintang hasil uji 

inteirveining variabeil karakteiristik peikeirjaan teirhadap keipuasan 

keirja meilalui kineirja peigawai me imiliki nilai ko ireilasi seibeisar 

(3.711> 1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei adalah poisitif yaitu 

seibeisar 0.279 yang meinunjukkan arah hubungan antara variabeil 

karakteiristik peikeirjaan teirhadap keipuasan keirja meilalui kineirja 

peigawai adalah poisitif dan signifikan. Deingan deimikian dapat 

disimpulkan bahwa hipoiteisis H8 dalam peineilitian ini diteirima 

diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

9. Peingujian Hipoiteisis 9 ( Budaya oirganisasi teirhadap keipuasan 

keirja meilalui kineirja peigawai) 

 Hasil uji hipoiteisis yang keiseimbilan meinunjukkan teintang hasil uji 

inteirveining variabe il budaya oirganisasi teirhadap keipuasan keirja 

meilalui kineirja peigawai meimiliki nilai koireilasi seibeisar (3.581> 

  

Oiriginal 

Samplei 

(Oi) 

Samplei 

Me ian (M) 

Standard 

De iviatioin 

(STDEiV) 

T Statistics 

(|Oi/STDE iV|) 
P Valueis 

BUDAYA OiRGANISASI -

> KEiPUASAN KEiRJA -> 

KINEiRJA PEiGAWAI 

0.223 0.221 0.062 3.581 0.000  

KARAKTEiRISTIK 

PEiKE iRJAAN -> 

KEiPUASAN KE iRJA -> 

KINEiRJA PEiGAWAI 

0.279 0.268 0.075 3.711 0.000 

KUALITAS INTEiRAKSI 

ATASAN DAN 

BAWAHAN -> 

KEiPUASAN KE iRJA -> 

KINEiRJA PEiGAWAI 

0.094 0.099 0.046 2.035 0.042 
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1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 

0.223 yang meinunjukkan arah hubungan antara budaya oirganisasi 

teirhadap keipuasan keirja meilalui kineirja peigawai adalah poisitif dan 

signifikan. Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis 

H9 dalam peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

10. Peingujian Hipoiteisis 10 ( Kualitas inteiraksi atasan dan 

bawahan teirhadap keipuasan keirja meilalui kineirja peigawai) 

 Hasil uji hipoiteisis yang keiseipuluh meinunjukkan teintang hasil uji 

inteirveining variabeil kualitas inteiraksi atasan dan bawahan teirhadap 

keipuasan keirja meilalui kineirja peigawai meimiliki nilai koireilasi 

seibeisar (2.035> 1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei adalah 

poisitif yaitu seibeisar 0.094 yang meinunjukkan arah hubungan 

antara kualitas inteiraksi atasan dan bawahan teirhadap keipuasan 

keirja meilalui kineirja peigawai adalah poisitif dan signifikan. Deingan 

deimikian dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis H10 dalam pe ineilitian 

ini diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

4.4. Peimbahasan 

4.4.1   Peingaruh Karakteiristik Peikeirjaan Teirhadap Kineirja Peigawai 

Beirdasarkan data hasil peineilitian meilalui uji hipoiteisis 1 dalam 

peineilitian ini meinunjukkan bahwa hubungan antara variabeil 

karakteiristik peikeirjaan deingan kineirja peigawai meimiliki nilai 

ko ireilasi seibeisar (1.974 < 1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei 

adalah poisitif yaitu seibeisar 0.223 yang meinunjukkan arah hubungan 

antara karakteiristik peikeirjaan deingan kineirja adalah poisitif dan 
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signifikan. Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa hipo iteisis 1 

dalam peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

Peineilitian ini seijalan deingan peineilitian teirdahulu yang 

dilakukan o ileih Astuti dkk., (2010), Chandra dkk., (2017) dan 

Apriyanto (2021) menyebutkan bahwa karakteristik pekerjaan tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Disamping itu, penelitian ini 

membantah penelitian yang dilakukan oleh Eiva Ariska (2020), 

Aleixandeir Sitio i (2016), Indah Nur Safitri (2015), Prima Aprilyani 

Rambei (2018) hasil peineilitannya me inunjukkan bahwa karakte iristik 

peikeirjaan meimiliki peingaruh signifikan teirhadap kine irja peigawai. 

Karakte iristik peikeirjaan adalah suatu uraian yang meimbeirikan 

infoirmasi dari peikeirjaan yang beirkaitan deingan tugas-tugas dan 

tanggung jawab dari peilaksanaan tugas dan keiwajiban dari seibuah 

peikeirjaan yang dibeibankan peigawai. kineirja peigawai adalah cara 

untuk meilihat dan meineintukan peirkeimbangan suatu oirganisasi 

atupun peirusahaan, kineirja juga meirupakan peingukuran dari hasil 

keirja peigawai seicara kualitas dan kuantitas yang dicapai oileih 

seioirang pe igawai.  

Penelitian menemukan bahwa bahwa karakteristik pekerjaan 

tidak mempengaruhi kinerja pegawai. Karakteristik pekerjaan 

pegawai terlihat tugas pokok dan fungsi kantor Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal yang mengendalikan segala kegiatan 

pelayanan publik dalam bidang perhubungan yang ada di Kabupaten 

Mandailing natal. Sebagai lembaga pelayan publik yang mempunyai 
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luas dan kompleksnya pekerjaan tersebut menuntut para pegawai 

yang terlibat dalam kegiatan kantor diharuskan untuk menguasai 

pekerjaan yang sedang pegawai lakukan di di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Mandailing Natal. Untuk meningkatkan kinerja yang 

lebih baik dan statuta karyawan yang handal untuk itu peran dan 

tugas SDM perlu ditingkatkan dengan pelatihan dan pengembangan 

pegawai secara terus menerus dan berkelanjutan dengan ditunjang 

teknologi informasi yang selalu diperbaharui (Apriyanto, 2021).  

Pada kondisi saat ini karakteristik pekerjaan memang tidak 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal. Namun untuk 

kedepannya di Dinas Perhubungan Kabupaten Mandailing Natal 

perlu mengelola dan menyusun karakteristik pekerjaan yang ada 

dengan cara menyesuaikan antara spesifikasi bidang pekerjaan 

dengan spesifikasi pegawai. Disamping itu, meskipun penyesuaian 

jumlah karyawan dengan kebutuhan setiap bidang pekerjaan 

dimaksudkan untuk menyetarakan takaran/volume kerja, namun hal 

itu justru dapat menimbulkan masalah minimnya tanggungjawab 

pada masing-masing pegawai terhadap bidang pekerjaannya, 

sehingga hal tersebut dapat menghambat pegawai dalam mencapai 

kepuasaan kerja. Ditemukan juga masih adanya pegawai yang belum 

menjalankan tupoksinya karena kompleksitas pekerjaan sehingga 

terjadi penurunan kinerja meskipun sarana prasarana sudah terpenuhi 

(Astuti dkk., 2010). 
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4.4.2   Peingaruh Budaya O irganisasi Teirhadap Kineirja Peigawai 

Budaya oirganisasi adalah karakteiristik dan peidoiman yang 

dianut oileih para anggoita o irganisasi atau keiloimpoik usaha teirteintu, 

seimeintara itu kineirja meirupakan suatu hasil keirja yang dapat 

diteimukan dan dicapai baik seicara kualitas maupun kuantitas dalam 

meilaksanakan tugas. Be irdasarkan data hasil peineilitian meilalui uji 

hipoiteisis 2 dalam peineilitian ini meinunjukkan bahwa hubungan 

antara variabeil Budaya Oirganisasi teirhadap Kineirja peigawai 

beirpeingaruh seicara langsung dan signifikan deingan nilai koireilasi 

seibeisar (2.399 > 1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei adalah poisitif 

yaitu seibeisar 0.158 yang meinunjukkan arah hubungan antara budaya 

oirganisasi deingan kineirja peigawai adalah poisitif dan signifikan. 

Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa hipo iteisis 2 dalam 

peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil.  

Peineilitian ini seijalan deingan peineilitian teirdahulu yang 

dilakukan oileih Muis (2018), Tirtayasa (2019), Jufrizein (2017),  

Indajang (2020), Jufrizein (2017), Jufrizein (2021), Jufrizein  (2018) 

dan Wahyudi & Tupti (2019), hasil peineilitannya meinunjukkan 

bahwa budaya oirganisasi meimiliki peingaruh signifikan teirhadap 

kineirja peigawai 

4.4.3 Peingaruh Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Teirhadap Kineirja Peigawai 

 Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan dibeintuk oileih 4 indikatoir, 

yaitu afe iksi, kointribusi, loiyalitas, dan proifeissioinal reispeict. Teimuan 
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dari hasil analisis meinunjukkan bahwa keieimpat indikatoir teirseibut 

mampu untuk meimbeintuk keipeimimpinan. Dimana seimakin bagus 

seioirang peimimpin dalam meingkeiloila kineirja para peigawainya maka 

tujuan oirganisasi akan seimakin ceipat teircapai. Beirdasarkan hasil uji 

hipoiteisis 3 meinunjukkan bahwa hubungan antara variabeil kualitas 

inteiraksi atasan dan bawahan deingan kineirja peigawai meimiliki nilai 

ko ireilasi seibeisar (2.403 > 1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei 

adalah poisitif yaitu seibeisar 0.104 yang meinunjukkan arah hubungan 

antara kualitas inteiraksi atasan dan bawahan deingan kineirja peigawai 

adalah poisitif dan signifikan. Deingan deimikian dapat disimpulkan 

bahwa hipoite isis 3 dalam peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai 

tstatistic > t tabeil. 

 Peineilitian ini seijalan deingan peineilitian teirdahulu yang 

dilakukan oileih Firman Hanif Amirudin (2021), Priseityadi (2013) dan 

Oirgan (1998), hasil peineilitannya meinunjukkan bahwa kualitas 

inteiraksi atasan dan bawahan meimiliki peingaruh signifikan teirhadap 

kineirja peigawai. 

  4.4.4 Peingaruh Keipuasan Keirja Teirhadap Kineirja Peigawai 

Keipuasan keirja adalah sikap atau peirasaan peigawai dari 

peikeirjaan meireika mau itu meinyeinangkan ataupun tidak 

meinyeinangkan atau toilak ukur dari tingkat keipuasan dalam beike irja 

di dalam suatu peikeirjaan yang meireika lakukan. Seidangkan Kineirja 

meirupakan cara untuk meilihat dan meineintukan peirkeimbangan 

oirganisasi, kineirja juga meirupakan peingukuran dari hasil keirja 
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peigawai seicara kualitas dan kuantitas yang dicapai oileih seioirang 

peigawai. 

Beirdasarkan hasil uji hipoiteisis 4 yang meinunjukkan bahwa 

hubungan antara variabeil keipuasan keirja deingan kineirja peigawai 

meimiliki nilai koireilasi seibeisar (6.932 > 1.995). Nilai oiriginal 

samplei eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 0.623 yang 

meinunjukkan arah hubungan antara keipuasan keirja deingan kineirja 

peigawai adalah poisitif dan signifikan. Deingan deimikian dapat 

disimpulkan bahwa hipo iteisis 4 dalam peineilitian ini diteirima 

diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

Hasil peineilitian ini seijalan deingan peineilitian teirdahulu 

yang diteiliti oileih oileih Nuril Fitria Zulfa (2021), Nur Intan (2021), 

Adhan (2019), (Harahap & Tirtayasa, 2020) dan (Wahyudi & 

Tupti, 2019) Hasil dari peineilitian meire ika meinunjukkan bahwa 

Keipuasan Keirja beirpeingaruh signifikan teirhadap Kineirja peigawai. 

4.4.5   Peingaruh Karakteiristik Peikeirjaan Teirhadap Keipuasan 

Keirja  

Karakte iristik peikeirjaan meirupakan dasar bagi proiduktivitas 

oirganisasi dan keipuasan keirja peigawai dirancang akan meimainkan 

peiranan peinting dalam keisukseisan dan keilangsungan hidup 

oirganisasi. Dalam koindisi peirsaingan yang seimakin meiningkat, 

peikeirjaan yang dirancang deingan baik akan mampu meinarik dan 

meimpeirtahankan teinaga keirja dan meimbeirikan moitivasi untuk 

meinghasilkan proiduk dan jasa yang beirkualitas. Beirdasarkan hasil 
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uji hipoiteisis 5 meinunjukkan bahwa hubungan antara variabeil 

karakteiristik peikeirjaan deingan keipuasan keirja meimiliki nilai 

koireilasi seibeisar (4.502 > 1.995). Nilai oiriginal samplei eistimate i 

adalah poisitif yaitu seibeisar 0.448 yang meinunjukkan arah 

hubungan antara karakteiristik peikeirjaan deingan keipuasan keirja 

adalah poisitif dan signifikan. Deingan deimikian dapat disimpulkan 

bahwa hipoiteisis 5 dalam peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai 

tstatistic > t tabeil.  

Peineilitian ini seijalan deingan peineilitian teirdahulu yang 

dilakukan oileih Indah Nursafitri (2015), Eiva Ariska (2020) dan  

Aleixandeir Sitioi (2016) hasil peineilitannya meinunjukkan bahwa 

karakteiristik peikeirjaan meimiliki peingaruh signifikan teirhadap 

keipuasan keirja. 

4.4.6 Peingaruh Budaya O irganisasi Teirhadap Keipuasan Keirja  

Budaya oirganisasi yaitu seigala seisuatu yang beirkaitan 

deingan poila keibiasaan yang seiring dilakukan didalam suatu 

peirusahaan, budaya oirganisasi seindiri dapat meimpeingaruhi yang 

dinamakan deingan keipuasan keirja, keipuasan keirja yaitu dimana 

peigawai teirseibut dapat meirasa puas deingan peikeirjaan meireika 

untuk meincapai tujuan oirganisasi. 

Beirdasarkan hasil uji hipoiteisis 6 meinunjukkan bahwa 

hubungan antara variabeil budaya oirganisasi deingan keipuasan keirja 

meimiliki nilai koireilasi seibeisar (4.120 > 1.995). Nilai oiriginal 

samplei eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 0.359 yang 
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meinunjukkan arah hubungan antara budaya oirganisasi deingan 

keipuasan keirja adalah po isitif dan signifikan. Deingan deimikian 

dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis 6 dalam peineilitian ini diteirima 

diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

Hasil peineilitian ini seijalan deingan peine ilitian teirdahulu 

yang diteiliti oileih Xaveirius (2016), Krisnaldy (2019) dan 

Wahyuniardi (2018). Hasil dari peineilitian meireika meinunjukkan 

bahwa Budaya oirganisasi beirpeingaruh signifikan teirhadap 

Keipuasan keirja. 

4.4.7 Peingaruh Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Teirhadap Keipuasan Keirja 

 Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan adalah peirtukaran kualitas 

hubungan inteirpeirsoinal antara bawahan deingan atasannya. 

Seidangkan keipuasan keirja adalah sikap peirasaan meinyeinangkan 

seirta meincintai peikeirjaan yang diceirminkan dari moiral keirja, 

preistasi, seirta keidisiplinan yang dapat dinikmati di dalam maupun 

luar peikeirjaan. Adanya peiningkatkan kualitas hubungan antara 

atasan dan bawahan meinyeibabkan keipuasan keirja akan meiningkat 

dan para peigawai akan seimakin nyaman untuk beikeirja deingan kita, 

bahkan deingan hal teirseibut akan seimakin meiningkatkan loiyalitas 

kineirja para peigawai teirhadap instansi.  

   Beirdasarkan hasil uji hipoiteisis 7 meinunjukkan bahwa 

hubungan antara variabeil kualitas inteiraksi atasan dan bawahan 

deingan keipuasan keirja meimiliki nilai koireilasi seibeisar (2.090 > 
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1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 

0.150 yang meinunjukkan arah hubungan antara kualitas inteiraksi 

atasan dan bawahan deingan keipuasan keirja adalah poisitif dan 

signifikan. Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis 7 

dalam peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil.  

Hasil peineilitian ini seijalan deingan peineilitian teirdahulu 

yang diteiliti oileih Nuril Fitriana Indana Zulfa (2021), Anggreiani & 

Sutantoi (2013), Eisitti & Kasap (2019) seirta Pramastuti & Widoidoi 

(2015) yang meinyatakan bahwa  kualitas inteiraksi atasan dan 

bawahan yang beirkualitas tinggi meingakibatkan keipuasan keirja 

akan seimakin meiningkat. Deingan deimikian seimakin tinggi kualitas 

inteiraksi atasan dan bawahan dalam oirganisasi, maka akan 

meiningkatkan keipuasan keirja pada Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal. 

4.4.8  Peingaruh Karakteiristik Peikeirjaan Teirhadap Keipuasan 

Keirja Meilalui Kineirja Peirgawai 

 Hasil peineilitian ini meinunjukkan bahwa karakteiristik peikeirjaan 

cukup beirpeingaruh dalam meineintukan keipuasan keirja dan kineirja 

peigawai. Peigawai leibih ceindeirung meinyukai peikeirjaan-peikeirjaan 

yang meimbeiri meireika keiseimpatan untuk meinggunakan 

keiteirampilan dan meinawarkan keiragaman tugas, dan umpan balik 

meingeinai beitapa baik meireika beikeirja. Karakteiristik yang deimikian 

meimbuat keirja seicara meintal meinantang. Hal ini, kareina peikeirjaan 

yang kurang meinantang dapat meinimbulkan keiboisanan keirja. 
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Suatu peikeirjaan yang meimboisankan dan moinoitoin akan 

meinghalangi keipuasan keirja, seidangkan suatu peikeirjaan yang 

meinantang akan meiningkatkan keipuasan keirja. Peineilitian ini 

meinunjukkan bahwa hubungan antara dimeinsi inti karakteiristik 

peikeirjaan deingan keipuasan keirja sangat kuat bagi peikeirja yang 

meinginginkan tanggung jawab, makna peikeirjaannya, peingeindalian 

diri, umpan balik peilaksanaan keirja seirta keiseimpatan untuk maju. 

   Beirdasarkan hasil uji hipoiteisis 8 yang meinunjukkan 

teintang hasil uji inteirveining variabeil karakteiristik peikeirjaan 

teirhadap keipuasan keirja meilalui kineirja peigawai meimiliki nilai 

koireilasi seibeisar (3.711> 1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei 

adalah poisitif yaitu seibeisar 0.279 yang meinunjukkan arah 

hubungan antara variabeil karakteiristik peikeirjaan teirhadap keipuasan 

keirja meilalui kineirja peigawai adalah poisitif dan signifikan. Deingan 

deimikian dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis 8 dalam peineilitian ini 

diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

   Hasil peineilitian ini seijalan deingan peineilitian teirdahulu 

yang diteiliti oileih oileih Eiva Ariska (2020), Aleixandeir Sitioi (2016) 

dan Dicky Januardi (2021). Hasil dari peineilitian meireika 

meinunjukkan bahwa Karakteiristik peikeirjaan dan Keipuasan Keirja 

beirpeingaruh signifikan teirhadap Kine irja peigawai. 
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4.4.9 Peingaruh Budaya O irganisasi Teirhadap Keipuasan Keirja 

Meilalui Kineirja Peigawai 

   Budaya oirganisasi adalah seibuah  karakteir yang seiring 

dilakukan di dalam suatu oirganisasi untuk meimo itivasi peigawai 

untuk meincapai kineirja yang maksimal dan biasanya meimbeintuk 

noirma dan nilai yang baik, seimeintara itu kineirja juga meirupakan 

peingukuran dari hasil keirja peigawai seicara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oileih seioirang peigawai dalam meilaksanakan fungsinya 

seisuai deingan tanggung jawab yang dibeirikan keipadanya, 

seimeintara itu keipuasan keirja seindiri yang beirkaitan dimana 

peigawai teirseibut dapat meirasa puas deingan peikeirjaan meireika 

untuk meincapai tujuan oirganisasi. 

   Beirdasarkan hasil uji hipoiteisis 9 meinunjukkan teintang hasil 

uji inteirveining variabeil budaya oirganisasi teirhadap keipuasan keirja 

meilalui kineirja peigawai meimiliki nilai koireilasi seibeisar (3.581< 

1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei adalah poisitif yaitu seibeisar 

0.223 yang meinunjukkan arah hubungan antara budaya oirganisasi 

teirhadap keipuasan keirja meilalui kineirja peigawai adalah poisitif dan 

signifikan. Deingan deimikian dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis 9 

dalam peineilitian ini diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

   Hasil peineilitian ini seijalan deingan peineilitian teirdahulu 

yang dilakukan oileih (Reiza Ameilia, 2019),(Burhaneital.,2013) dan 

(Hidayat, 2019) Hasil meinunjukkan Budaya oirganisasi teirhadap 
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kineirja karyawan meimalui keipuasan keirja meimpunyai peingaruh 

teirhadap kine irja peigawai. 

4.4.10 Peingaruh Kualitas Inteiraksi Atasan dan Bawahan 

Teirhadap Keipuasan Keirja Me ilalui Kineirja Peigawai 

 Apabila keipuasan keirja teilah teirpe inuhi seipeirti gaji dan meimiliki 

hubungan yang baik deingan atasan maka bawahan akan meirasa leibih 

meimiliki tanggung jawab seicara oitoimatis teirhadap peikeirjaannya 

seihingga ceindeirung meinjaga kineirjanya. Inteiraksi antara atasan dan 

bawahan yang beirkualitas tinggi akan dapat meimbeirikan suatu 

dampak seipeirti meiningkatnya keipuasan keirja, proiduktivitas, dan 

kineirja peigawai. 

   Beirdasarkan hasil uji hipoiteisis 10 yang meinunjukkan 

teintang hasil uji inteirveining variabeil kualitas inteiraksi atasan dan 

bawahan teirhadap keipuasan keirja meilalui kineirja peigawai meimiliki 

nilai koireilasi seibeisar (2.035< 1.995). Nilai oiriginal samplei eistimatei 

adalah poisitif yaitu seibeisar 0.094 yang meinunjukkan arah hubungan 

antara kualitas inteiraksi atasan dan bawahan teirhadap keipuasan keirja 

meilalui kineirja peigawai adalah poisitif dan signifikan. Deingan 

deimikian dapat disimpulkan bahwa hipoiteisis 10 dalam peineilitian ini 

diteirima diseibabkan nilai tstatistic > t tabeil. 

   Hasil peineilitian ini seijalan deingan peineilitian teirdahulu 

yang dilakukan oileih Nuril Fitriana Indana Zulfa (2021), Eindro i 

Pranoitoi (2015) dan Aleixandeir Sitioi (2016). Hasil meinunjukkan 
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Kualitas inteiraksi atasan dan bawahan teirhadap keipuasan keirja 

meimpunyai peingaruh teirhadap kineirja peigawai. 
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BAB 5 

PE iNUTUP 

5.1. Keisimpulan 

Beirdasarkan hasil peineilitian ini meingeinai peingaruh karakteiristik 

peikeirjaan, budaya oirganisasi dan kualitas inteiraksi atasan dan bawahan 

teirhadap kineirja meilalui keipuasan keirja peigawai di Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal dapat disimpulkan seibagai beirikut : 

1. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Karakteiristik peikeirjaan 

tidak berpengaruh teirhadap kineirja peigawai di Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal. 

2. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Budaya oirganisasi 

beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap kineirja peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal. 

3. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Kualitas Inteiraksi Atasan 

dan Bawahan beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap kineirja 

peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal. 

4. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Keipuasan keirja 

beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap kineirja peigawai di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal. 

5. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Karakteiristik peikeirjaan 

beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap keipuasan keirja di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal. 

208 207 
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6. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Budaya oirganisasi 

beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap keipuasan keirja di Dinas 

Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal. 

7. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Kualitas Inteiraksi Atasan 

dan Bawahan beirpeingaruh po isitif dan signifikan teirhadap keipuasan 

keirja di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal. 

8. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Karakteiristik peikeirjaan 

beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap keipuasan keirja meilalui 

kineirja peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal. 

9. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Budaya oirganisasi 

beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap keipuasan keirja meilalui 

kineirja peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal. 

10. Beirdasarkan hasil peingoilahan data dikeitahui Kualitas inteiraksi atasan 

dan bawahan beirpeingaruh po isitif dan signifikan teirhadap keipuasan 

keirja meilalui kineirja peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein 

Mandailing Natal. 

5.2 Saran  

Beirdasarkan keisimpulan yang teilah dikeimukakan dalam peineilitian 

ini, maka untuk meiningkatkan Kineirja peigawai pada Dinas Peirhubungan 

Kabupatein Mandailing Natal dapat dibeirikan saran seibagai beirikut : 

1. Deingan dikeitahuinya karakteiristik peikeirjaan yang tidak beirpeingaruh 

teirhadap kineirja peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing 

Natal, maka instansi harus leibih meimpeirhatikan kineirja para peigawai 

seisuai deinga bidang yang diteikuni atau dikuasainya. Deingan 
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meimpeirhatikan   karakteiristik peikeirjaan yang ada dalam instansi 

diharapkan kineirja stabilitas kineirja para peigawai akan meiningkat, 

seihingga deingan hal teirseibut mutu atau kualitas kineirja oirganisasi pun 

akan seimakin meiningkat. 

2. Deingan dikeitahuinya budaya oirganisasi yang beirpeingaruh teirhadap 

kineirja peigawai di Dinas Peirhubungan Kabupatein Mandailing Natal, 

maka instansi harus leibih meiningkatkan budaya oirganisasi yang ada 

dalam instansi deingan tujuan untuk meiningkatkan kualitas instansi. 

3. Deingan dikeitahuinya kualitas inteiraksi atasan dan bawahan diharapkan 

dapat meinjadi seibuah acuan untuk para atasan agar leibih meimpeirbaiki 

hubungannya deingan para bawahannya. Deingan hubungan atasan dan 

bawahan yang baik akan seimakin meimacu para bawahan beikeirja leibih 

giat lagi dan akan seimakin loiyal teirhadap oirganisasi. 

4. Kineirja peigawai teirus dapat ditingkatkan deingan tidak meingabaikan 

tingkat keipuasan keirja peigawai dan beirupaya untuk meinsineirgikan 

antara karakteiristik peikeirjaan, budaya oirganisasi yang ada deingan 

kualitas inteiraksi atasan dan bawahan seihingga meinghasilkan hasil 

keirja yang le ibih proiduktif. 

5.3 Keiteirbatasan Peineilitian 

a. Dalam meilakukan peineilitian ini peinulis masih meineimukan beibeirapa 

keiteirbatasan dalam me ilakukan peineilitian salah satunya adalah 

keisulitan dalam meingoilah data yang masih beilum baik dan 

seimpurna. Peinulis meireikoimeindasikan agar peinulis seilanjutnya dapat 
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leibih baik lagi dalam meingoilah data seihingga akan meipeiroileih hasil 

yang seimpurna. 

b. Pada peineilitian ini meimiliki keiteirbatasan waktu peineilitian 

dikareinakan keisulitan peinulis meimbagi waktu beikeirja dan saat 

meilakukan peineilitian. 

c. Jumlah reispoindein yang hanya 73 oirang, teintunya masih kurang untuk 

meinggambarkan keiadaan yang seisungguhnya. 
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