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ABSTRAK

Analisis Faktor-Faktor yang M empengaruhi Kepuasan Kerja K aryawan
Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara M edan

Indah Nuraini
Program Studi M anajemen
Email : indaaaahnr @gmail.com

Fenomena yang terjadi mengenai kompetensi yaitu terdapat karyawan yang
kurang teliti dalam mengerjakan tugasnya dan kurang memahami teknologi
informasi seperti penggunaan laptop sehingga waktu penyelesaian pekerjaan tidak
sesual target, dres kerja yang dirasakan karyawan yaitu karyawan bekerja
melampaui batas kemampuan serta beban kerja yang teralu banyak, gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin diperusahaan tersebut kurang
memberikan kepuasan kepada karyawan, yaitu pemimpin cenderung kurang
memberikan perhatian kepada karyawan terhadap hasil kerja dan dudaya
organisasi kurang efektif, misalnya kurangnya kerjasama antara anggota
organisasi yang menyebabkan kepuasan kerja karyawan menurun.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, stres kerja,
gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan
Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan. Dengan sampel
sebanyak 60 orang. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dengan cara
studi dokumentasi dan penyebaran kuesioner atau angket. Teknik analisis data
menggunakan regresi linear berganda, uji asumsi klasik, uji t, uji f, dan koefisien
determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan SPSS 16.0 for
windows.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan secara parsial terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan antara kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik
TVRI Sumatera Utara Medan. Secara simultan menunjukkan terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan
dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran
Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Kata Kunci : Kompetens, Stres Kerja, Gaya Kepemimpinan, Budaya
Organisas, dan Kepuasan Kerja.
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ABSTRACT

Analysis of Factors Affecting the Job Satisfaction of Employees of the North
Sumatra TVRI Public Broadcasting Agency Medan

Indah Nuraini
Management Study Program
Email : indaaaahnr @gmail.com

The phenomenon that occurs regarding competence is that there are employees
who are not careful in doing their jobs and do not understand information
technology such as using a laptop so that the completion time of the job is not on
target, work stress felt by the employee ie the employee works beyond the limits
and too much workload, leader ship style applied by leaders in the company is less
satisfying to employees, ie leaders tend to pay less attention to employees on work
results and less effective organizational culture, for example, lack of cooperation
between members of the organization that causes employee job satisfaction
decreases

This study aims to analyze the influence of competence, work stress, leadership
style and organizational culture on job satisfaction of employees of the TVRI
Public Broadcasting Agency North Sumatra Medan. With a sample of 60 people.
Data collection techniques in this study were by means of documentation studies
and questionnaires or questionnaires. Data analysis techniques used multiple
linear regression, classic assumption test, t test, f test, and the coefficient of
determination. Data processing in this study uses SPSS 16.0 for windows.

The results of this study indicate that partially there is a positive and significant
influence between competence, work stress, leadership style and organizational
culture on job satisfaction of employees of the North Sumatra TVRI Public
Broadcasting Agency Medan. Smultaneoudly shows that there is a positive and
significant influence between competence, work stress, leadership style and
organizational culture on job satisfaction of employees of the TVRI North
Sumatra Public Broadcasting Agency Medan.

Keywords : Competence, Job Stress, Leadership Style, Organizational
Culture, and Job Satisfaction.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Upaya meraih kepuasan kerja penting bagi individu maupun organisasi.
Ditinjau dari individu, kepuasan kerja tidak hanya berkaitan dengan pekerjaan
yang menyenangkan, namun juga berhubungan dengan kebahagiaan dan
kesehatan. Ditinjau dari organisasi, kepuasan kerja pegawai berhubungan dengan
produktivitas, perilaku kerja positif, mengendalikan turn over. Kerja baik dalam
pendekatan transaksional maupun relasional melibatkan dua pihak yaitu pegawai
dan organisasi, sehingga kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor dari sisi
pegawai dan organisasi. Upaya saling memahami menjadi penting untuk meraih
kepuasan kerja yaitu bagaimana organisasi memahami kebutuhan, keinginan dan
harapan pegawainya, serta bagaimana pegawai memahami tujuan bersama antara
dirinya dengan organisasi (Sunarta, 2019).

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap karyawan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya dan segala sesuatu yang berada dilingkungan tempat ia bekerja.
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah
insentif, kompetensi, dan fasilitas (Siska & Hendri, 2018). Munandar dalam
(Utami & Herwindo, 2013) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja antara lain : ciri-ciri intrinsik, gaji yang dirasakan adil, penyeliaan,
rekan kerja dan kondisi kerja yang menunjang. Ketidakpuasan kerja dapat
dirasakan para pegawai tidak hanya karena faktor tersebut tidak dapat terpenuhi

tetapi kondisi stres kerja pun dapat mengakibatkan ketidakpuasan Kkerja



(Satyawati & Suartana, 2014) mengemukakan bahwa terciptanya kepuasan kerja
didukung oleh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan yang diterapkan dengan
baik dan dapat diterima oleh seluruh karyawan dalam sebuah organisasi.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan salah satunya adalah kompetensi.
Kompetensi terkait dengan peran SDM dalam organisasi atau perusahaan
mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri, mengingat
pentingnya peran sumber daya manusia dalam organisasi atau koperasi dalam hal
ini, sumber daya manusia sebagai faktor penentu organisasi atau perusahaan maka
kompetensi menjadi aspek yang menentukan keberhasilan organisasi atau
perusahaan. Dengan kompetensi yang tinggi yang dimiliki olen sumber daya
manusia dalam suatu organisasi atau perusahaan tentu hal ini akan menentukan
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki yang pada akhirnya akan menentukan
kualitas kompetetif perusahaan itu sendiri (Supiyanto, 2015).

Stres kerja juga merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan. Stres kerja yang dialami oleh setiap karyawan bisa saja berbeda-
beda. Stres ditentukan pula oleh individunya sendiri. Reaksi-reaksi psikologis,
fisiologis atau dalam bentuk perilaku terhadap stres adalah hasil dari interaksi
situasi dengan individunya, ciri-ciri kepribadian yang khusus dan pola-pola
perilaku yang didasarkan pada sikap, kebutuhan, nila-nilai, pengalaman lalu,
keadaan kehidupam, dan kecakapaan (Potale & Uhing, 2015).

Selanjutnya, faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
adalah gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan mewakili keterampilan dan

sikap dari seseorang pemimpim. Kepemimpinan yang baik dalam suatu organisasi



didukung oleh budaya organisasi yang baik pula. Berhasil atau tidaknya suatu
perusahaan dalam mencapai kinerja yang baik sangat ditentukan oleh seorang
pemimpin. Suatu perusahaan dalam melakukan aktivitasnya diisyaratkan memiliki
pemimpin handal yang mampu mengantisipasi masa depan organisasi dan
mengambil peluang dari perubahan yang ada sehingga dapat mengarahkan
organisasi untuk sampai pada tujuannya (Satyawati & Suartana, 2014).

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan selanjutnya
adalah budaya organisasi. Setiap perusahaan secara keseluruhan memiliki budaya
yang khas. Budaya organisasi merupakan produk dari seluruh figur perusahaan,
mulal dari orang-orangnya, baik dari segi keberhasilan maupun kegagalannya.
Masalah yang biasa dihadapi karyawan adalah bagaimana cara menyesuaikan diri
secara proaktif dengan budaya perusahaan agar tidak terjadi konflik. Budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang dominan terhadap sukses tidaknya
perusahaan dalam membangun kinerja karyawan. Budaya organisasi juga memilki
dampak positif terhadap kinerja ekonomi perusahaan (Andriani, 2014).

Televisi Republik Indonesia (TVRI) merupakan satu-satunya televisi
publik di negara ini dan dengan peran ini tentu TVRI memiliki beban dan
tanggung jawab yang berbeda dengan televisi lainnya dalam menyebarkan
informasi kepada masyarakat. TVRI sebagai televisi publik juga memiliki
rangkaian siaran berita yang ditayangkan secara reguler baik secara nasional
maupun siaran berjaringan yang dilakukan oleh stasiun-stasiun lokal TVRI di
masing-masing provinsi. Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara
Medan berdiri padatanggal 28 Desember 1970 berada di Jalan Putri Hijau Medan,

Lembaga Penyiaran Publik TVRI studio Medan diresmikan oleh Presiden



Soeharto. Dengan keberadaannya diudara, Lembaga Penyiaran Publik TVRI
studio Medan diresmikan didunia pertelevisian di Indonesia membuahkan sebuah
pemancar TV pertama diluar pulau Jawa dengan daya operasi kekuatan 10 kw
dengan daya capai Kisaran, Tanjung Balai, Tebing Tinggi, Medan, Pangakalan
Susu, Pangkalan Brandan, Rantau/Langsa atau dengan radius 150 km, dan
pertengahan 1971 telah diterimatepat di Malaysia seperti Klaton, Kaedah, Penang
dan Selangor.

Salah satu sasaran penting dalam manajemen sumber daya manusia pada
suatu organisasi adalah terciptanya kepuasan kerja anggota organisasi yang
bersangkutan. Kepuasan kerja tersebut diharapkan agar pencapaian tujuan
organisasi akan lebih baik dan akurat. Persoalannya adalah faktor-faktor apa
sgjakah yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik
TVRI Sumatera Utara Medan. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan,
masalah yang berkaitan dengan kompetensi yang ada di Lembaga Penyiaran
Publik TVRI Sumatera Utara Medan adalah karyawan kurang teliti dalam
mengerjakan tugasnya dan kurang memahami teknologi informasi seperti
penggunaan laptop sehingga waktu penyelesaian pekerjaan tidak sesuai target.
Selanjutnya, masalah yang berkaitan dengan stres kerja yang berada di Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan adalah karyawan bekerja
melampaui batas kemampuan serta beban kerja yang terlalu banyak. Selanjutnya,
masalah yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan di Lembaga Penyiaran Publik
TVRI Sumatera Utara Medan adalah pemimpin di perusahaan tersebut cenderung
kurang memberikan perhatian kepada karyawan terhadap hasil kerja sehingga

berdampak pada kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya, masalah yang berkaitan



dengan budaya organisasi di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara
adalah kurangnya kerja sama antara anggota organisasi.

Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.Berdasarkan pada
uraian latar belakang masalah tersebut diatas, maka dapat digjukan sebuah
penelitian dengan judul “Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
Kepuasan Kerja Karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera

Utara Medan”.

1.2. Identifikasi Masalah
Permasalahan yang dapat diidentifikasi pada Lembaga Penyiaran Publik

TVRI Sumatera Utara Medan adalah :

1. Kompetens karyawan kurang baik, salah satunya terdapat karyawan yang
kurang teliti dalam mengerjakan tugasnya dan kurang memahami teknologi
informasi seperti penggunaan laptop sehingga waktu penyelesaian pekerjaan
tidak sesuai target, hal itu menyebabkan kepuasan kerja menurun.

2. Stres kerja yang dirasakan karyawan yaitu karyawan bekerja melampaui
batas kemampuan serta beban kerja yang teralu banyak menyebabkan
kepuasan kerja karyawan menurun.

3. Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin diperusahaan tersebut
kurang memberikan kepuasan kepada karyawan, yaitu pemimpin cenderung
kurang memberikan perhatian kepada karyawan terhadap hasil kerja.

4. Budaya organisasi kurang efektif, misalnya kurangnya kerjasama antara

anggota organisasi yang menyebabkan kepuasan kerja karyawan menurun.



1.3. Batasan Masalah
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, namun
karena keterbatasan penulis, maka penelitian ini hanya membahas pada ruang
lingkup Kompetensi (X1), Stres Kerja (X2), Gaya Kepemimpinan (X3) dan
Budaya Organisasi (X4). Kemudian penulis juga dibatasi hanya meneliti
karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.
1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan masalah yang telah dikemukakan di atas, penulis
merumuskan masalah sebagai berikut :
a  Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan ?
b.  Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera UtaraMedan ?
c. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan ?
d. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan ?
e.  Apakah kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik

TVRI Sumatera Utara Medan ?



1.5. Tujuan Pendlitian

1.6.

Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap
kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara
Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kepuasan
kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara
Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya terhadap kepuasan
kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi, stres kerja, gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan

Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

M anfaat Penelitian
Manfaat penelitian ini antaralain :
Manfaat Teoritis
1) Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran
dalam memperkaya wawasan tentang faktor-faktor yang mempengarunhi
kepuasan kerja karyawan terhadap kompetensi, stres kerja, gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi pada Lembaga Penyiaran Publik

TVRI Sumatera Utara Medan.



2) Hasil penelitian ini dapat dijadikan landasan dan bahan perbandingan
untuk dilakukan penelitian lebih lanjut terkait dengan faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Manfaat Praktis

1) Mengetahui kepuasan kerja karyawan dapat dilihat bagaimana
kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

2) Bagi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, penelitian ini
diharapkan dapat menambah informasi sebagai masukan pada mata
kuliah yang bersangkutan. Selain itu juga menjadi bahan referensi bagi

mahasiswa/i, khususnya untuk program studi S1 Manajemen.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kepuasan Kerja
2.1.1.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja diidentikkan dengan sikap seseorang karyawan
terhadap pekerjaanya. Hal ini berarti kepuasan kerja bisa dipandang sebagai
akumulasi dari perasaan yang disukai ataupun tidak disukai terhadap
pekerjaan. Setiap orang yang bekerja berharap memperoleh kepuasan dari
tempatnya bekerja. Menciptakan kepuasan kerja karyawan tidak mudah
karena kepuasan kerja dapat tercipta jika variabel yang mempengaruhinya
dapat diakomodasikan dengan baik dan diterima oleh semua karyawan di
dalam suatu organisasi/perusahaan.

Handoko dalam (Gijoh, 2013) kepuasan kerja adalah keadaan
emosional menyenangkan atau tidak menyenangkan bagaimana para
pegawai memandang pekerjaan mereka. Sikap senang atau tidak senang
terhadap pekerjaan dan lingkungan pekerjaan akan tercermin dari
perilakunya dalam melaksanakan pekerjaan. Hasilbuan dalam
(Handayaningrum et a., 2016) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap tersebut dicerminkan
oleh moral kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan
dan kombinasi antara di dalam dan di luar pekerjaan. Handoko dalam
(Tanjung, 2016) mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan emosional

yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan
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memandang pekerjaan mereka Kepuasaan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya.

Spector dalam (Adhan et a., 2020) mengemukakan kepuasan kerja
mengacu pada tingkat respons efektif yang diungkapkan oleh individu
menunjukkan seberapa besar mereka menyukai pekerjaan mereka dalam hal
seberapa banyak pekerjaan memenuhi kebutuhan mereka. Kepuasan kerja
adalah suatu kondisi psikis yang menyenangkan yang dirasakan oleh
pegawai/karyawan di dalam suatu lingkungan pekerjaan atas peranannya
dan kebutuhannya terpenuhi dengan baik (Tegar, 2019). Kepuasan kerja
adalah suatu sikap atau perilaku yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dari pekerjaan-pekerjaan yang mereka kerjakan, dan
merupakan keadaan emosional dari setiap individu terhadap pekerjaannya
(Basriani, 2016). Moh As'ad dalam (Arda, 2017) mendefenisikan kepuasan
kerja (job satisfaction) merupakan keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaannya.

Robbin dalam (Purnomo & Cholil, 2010) mengingatkan kepada
setigp pengelola organisasi  untuk benar-benar mencermati  betapa
pentingnya pemahaman dan pemenuham kepuasan kerja yang memiliki
dampak pada produktivitas, absensi, dan perputaran tenaga kerja. Pemimpin
dalam organisasi harus memperhatikan masalah kepuasan kerja tersebut,
terutama faktor-faktor yang dapat mempengaruhinya. Diantaranya adalah
gaya kepemimpinan, selain mengenali aspek-aspek kepuasan kerja itu

sendiri.
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Dengan adanya kepuasan kerja, karyawan akan bekerja seperti apa
yang diharapkan oleh perusahaan, sehingga tujuan perusahaan secara
maksimal akan tercapai. Perusahaan yang memiliki karyawan dengan
kualitas yang baik akan berusahan untuk dapat membangun suatu hubungan
baik dengan karyawannya sebagai bentuk ikatan emosi yang akan
menumbuhkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Hal tersebut dapat
diwujudkan perusahaan dengan memperhatikan kepuasan kerja karyawan
dalam perusahaan. Karyawan yang merasa puas atas pekerjaanya akan
memberikan dampak positif bagi perusahaan. Kepuasan yang dirasakan
karyawan karyawan akan dapat menumbuhkan loyalitas karyawan terhadap
perusahaan yang akan mendorong karyawan untuk memiliki komitmen
terhadap perusahaan, sehingga karyawan akan memberikan kontribusi yang

maksimal untuk perusahaan.

2.1.1.2. Faktor-faktor yang M empengaruhi Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja akan dapat
diketahui dengan meilhat beberapa hal yang dapat menimbulkan dan
mendorong kepuasan kerja yaitu :

1) Faktor pskologik, merupakan faktor yang berhubungan dengan
kejiwaan karyawan yang meliputi minat, ketentraman dalam bekerja,
sikap terhadap kerja, bakat dan keterampilan

2)  Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi
sosial baik sesama karyawan dengan atasan maupun karyawan yang

berbeda jenis pekerjaannya.



3)

4)
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Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
lingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan,
pengaturan waktu dan waktu istirahat, perlengakapan kerja, keadaan
ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan
karyawan, umur dan sebagainya.

Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan
serta kesgjahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji,
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan,
promosi dan sebagainya (Bintaro & Daryanto, 2017).

Hariandja dalam (Astrika, 2017) mengemukakan
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
adalah :

1) Gagji yatu jumlah bayaran yang diterima seseorang
sebagal akibat dari pelaksanaan kerja.

2)  Pekerjaan itu sendiri yaitu isi pekerjaan yang dilakukan
seseorang,

3) Rekan sekerja yaitu teman-teman yang senantiasa
berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan.

4)  Promosi yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang
melalui kenaikan jabatan.

5) Atasan yaitu seseorang yang senantiasa memberi perintah
atau petunjuk dalam pelaksanaan kerja.

Gilmer dalam (Astuti & Lesmana, 2018) mengemukakan faktor-

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah :

1)

2)

Kesempatan untuk maju, dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk
memperoleh pengalaman dan peningkatan dan kemampuan selama
bekerja.

Kemauan kerja, faktor ini disebut untuk menunjang kepuasan kerja
bagi karyawan. Keadaannya yang aman sangat mempengaruhi

perasaan karyawan selama bekerja.



3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)
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Gaji, gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan dan jarang orang
mengekspresikan kepuasan kerja dengan sejumlah uang yang
diperolehnya.

Perusahaan dan manajemen, perusahaan dan manajemen yang baik
adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil.
Faktor ini yang menentukan kepuasan kerja karyawan.

Pengawasan, sekaligus atasanya supervise yang buruk dan dapat
berakibat absensi dan turnover.

Faktor instrinsik dan pekerjaan, atribut yang ada dalam pekerjaan
mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta
kebangaan akan tugas dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan.
Kondisi kerja, termasuk disini kondisi tempat ventilasi, penyiaran,
kantin, dan tempat parkir.

Aspek sosial dalam pekerjaan, merupakan salah satu sikap yang sulit
digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas
atau tidak puas dalam kerja.

Komunikasi, komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak
manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam
hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mendengar, memahami,
dan mengakui pendapat ataupun prestas karyawannya sangat
berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap kerja.

Fasilitas, fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun atau perumahan
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan

menimbulkan rasa puas.
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Mangkunegara dalam (Muis et al., 2018) mengemukakan ada dua
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu:

1) Faktor karyawan, yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur,
jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa
kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja

2)  Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial,
kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.

Selain itu faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah
(1) insentif; (2) kompetensi; dan (3) fasilitas (Siska & Hendri, 2018).
Hasibuan dalam (Daulay & Marlina, 2019) mengemukakan faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja antara lain (1) fair and decent service
(layanan yang adil dan layak); (2) precise placement according to
expertise (penempatan tepat sesuai keahlian); (3) heavy work light
(pekerjaan ringan); (4) atmosphere and work environment (suasana dan
lingkungan kerja); (5) equipment that supports the performance of work
(peralatan yang mendukung kinerja pekerjaan); (6) the attitude of the
leadership in its leadership (sikap kepemimpinan dalam
kepemimpinannya); (7) the attitude of the monotonous work or not (sikap
kerja yang monoton atau tidak). Alberto dan Praptini dalam (Dhania,
2010) menunjukkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja salah satunya adalah stres kerja.
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2.1.1.3. Teori Kepuasan Kerja

1)

2)

3)

Dalam kepuasan kerja, dikenal tigateori sebagai berikut :
Discrepancy Theory (Teori Ketidaksesuaian). Teori ini mengukur
kepuasa kerja seseorang dalam menghitung selisih antara sesuatu yang
seharusnya dan kenyataan yang dirasakan. Sehingga apabila
kepuasannya diperoleh melebihi dari yang diinginkan, maka orang
akan lebih puas sehingga terdapat discrepancy, tetapi merupakan
discrepancy positif. Kepuasan kerja seseorang bergantung pada selisih
antara sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan apa yang
dicapai.

Equity Theory (Teori Keadilan). Teori ini mengemukakan orang akan
merasa puastidak puas, bergantung pada ada/tidaknya keadilan
(equity) dalam situasi, khususnya situasi kerja. Menurut teori ini,
komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan,
dan tetidakadilan
Two Factor Theory (Teori Dua Faktor). Menurut teori ini, kepuasan
kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan hal berbeda. Kepuasan dan
ketidakpuasan terhadap pekerjaan bukan variabel kontinu.
Karakteristik pekerjaan menurut teori dua faktor yaitu :
a) Satisfiesmotivator adalah faktor/situasi yang dibutuhkan sebagai
sumber kepuasan kerja, terdiri atas pekerjaan menarik penuh
tantangan, ada kesempatan berprestasi, serta kesempatan

memperoleh penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor
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tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya
faktor ini tidak selalu mengakibatkan ketidakpuasan

b) Dissatifies (hygiene factors) adalah faktor yang menjadi sumber
ketidakpuasan, terdiri atas gaji/upah, pengawasan, hubungan antar
pribadi, kondisi kerja dan status. Faktor ini diperlukan untuk
memenuhi dorongan biologis dan kebutuhan dasar pegawai. Jika
tidak terpenuhi faktor ini, pegawai tidak puas. Namun jika
besarnya faktor ini memada untuk memenuhi kebutuhan,
pegawai tidak akan kecewa meski belum puas (Sedarmayanti,
2017).

Wexley dan Yuki dalam (Tujungsari, 2011) mengemukakan teori-

teori tentang kepuasan kerja ada tiga macam yang lazim dikenal, yaitu teori

perbedaan (discrepancy theory), teori keseimbangan (equity theory) dan

teori dua faktor (two factor theory).

1)

Discrepancy Theory. Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter
pada tahun 1974 yang mengukur kepuasan kerja seseorang dengan
menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan
yang dirasakan (difference between how much of something there
should be and how much there is now). Apabila yang didapat ternyata
lebih besar daripada yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih
puas lagi walaupun terdapat discrepancy, tetapi merupakan
discrepancy yang positif. Sebaliknya makin jauh kenyataan yang

dirasakan di bawah standar minimum sehingga menjadi negatif
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3)
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discrepancy, makin besar pula ketidakpuasan seseorang terhadap
pekerjaan.

Equity Theory. Teori ini dikemukan oleh Adams. Adapun pendahulu
teori ini adalah Zalezenik. Prinsip teori ini adalah maka orang akan
merasa puas atau tidak puas, tergantung apakah ia merasakan adanya
keadilan (equity) atau tidak atas situasi. Perasaan equity dan inequity
atas suatu Stuasi, diperoleh orang dengan cara membandingkan
dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor maupun tempat lain.

Two Factor Theory. Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan kerja
dan ketidakpuasan kerja itu merupakan dua hal yang berbeda, artinya
kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu tidak merupakan
suatu variable yang kontiniu. Teori ini pertama kali dikemukakan oleh
Herzberg pada tahun 1959, berdasarkan hasil penelitiannya beliau
membagi sSituasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap
pekerjaannya menjadi dua kelompok vyaitu kelompok satisfier
(motivator) dan kelompok dissatisfier (hygiene factors). Satisfier
(motivator) adalah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya
sebagal sumber kepuasan kerja yang terdiri dari achievement,
recognition, work itself, responshbility, and advancement.
Dikatakannya bahwa hadirnya faktor ini akan menimbulkan kepuasan
tetapi tidak hadirnya faktor ini tidaklah selalu mengakibatkan
ketidakpuasan. Dissatisfier (hygiene factors) adalah faktor-faktor
adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber ketidakpuasan

yang terdiri dari company policy and administration, supervision
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technical, salary, interpersonal relations, working condition, job
security and status. Perbaikan atas kondisi atau situasi ini akan
mengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak akan
menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan kerja.

4)  Expectancy Theory. Teori pengharapan dikembangkan oleh Vroom.
Kemudian diperluan oleh Porter dan Lawler. Vroom menjelaskan
bahwa motivasi merupakan suatu produk dari bagaimana seseorang
menginginkan sesuatu, dan penaksiran seseorang memungkinkan aksi

tertentu yang akan menuntunnya.

2.1.1.4. Indikator Kepuasan Kerja

Indikator kepuasan kerja adalah (1) pekerjaan itu sendiri; (2) gaji;
(3) kesempatan promosi; (4) pengawasan; (5) rekan kerja (Tumbelaka et al.,
2016). Tambunan dalam (Syahputra & Jurfizen, 2019) mengemukakan
kepuasan kerja diukur dengan indikator sebagai berikut (1) lingkungan fisik
kantor; (2) kesesuaian kondisi kerja dengan harapan; (3) kesesuaian
dukungan pimpinan dengan harapan; (4) kesesuaian ggji akan meningkatkan
kepuasan kerja; (5) kesesuaian spesifikasi pekerjaan yang jelas untuk tiap
posisi; (6) kesesuaian lingkungan kerja.

Indikator kepuasan kerja adalah (1) gaji; (2) promosi; (3) rekan
kerja; (4) pekerjaan itu sendiri (Gijoh, 2013). Selain itu indikator kepuasan
kerjayaitu (1) isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan aktual, dan sebagai
kontrol terhadap pekerjaan; (2) supervisi; (3) organisasi dan manajemen; (4)
kesempatan maju; (5) gaji dan keuntungan finansial lain seperti insentif; (6)

rekan kerja; (7) kondisi pekerjaan (Sedarmayanti, 2017).
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Mas'ud dalam (Syahputra & Jurfizen, 2019) mengemukakan

indikator kepuasan kerja antaralain :

1)

2)

3)

4)

Kepuasan terhadap gaji, yaitu senang atau tidak senang karyawan
akan ggji yang diterima.

Kepuasan dengan promosi, yaitu sikap senang atau tidak senang
karyawan akan promosi yang dilakukan perusahaan.

Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu sikap senang atau tidak senang
karyawan akan dukungan dari rekan kerjanya.

Kepuasan terhadap supervisor, yaitu sikap senang atau tidak senang
karyawan akan perlakuan dari pimpinan.

Smith, Kendal dan Hulin dalam (Astuti & Lesmana, 2018)

mengemukakan indikator kepuasan kerja diukur dari beberapa hal, yaitu :

1)

2)

Kerja, sumber kepuasan kerja dan sebagian dari unsur yang
memuaskan dan paling penting yang diungkapkan oleh banyak
penelitian adalah pekerjaan yang memberi status.Lebih lanjut,
pegawai cendrung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi
mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan
kemampuannya serta menawarkan beragam tugas, kebebasan dan
umpan balik mengenai seberapa baik merekabekerja.

Pengawasan, kemampuan pengawasan oleh atasan dalam memberikan
bantuan teknis dan dukungan perilaku pada pegawai dapat
menumbuhkan kepuasan kerja bagi mereka. Demikian pula iklim

partisipatif yang substansial terhadap kepuasan kerja pegawai.
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1)

2)

3)
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Upah, dengan upah yang diterima, orang dapat memahami kebutuhan
hidup sehari- hari, dan dengan melihat tingkat upah yang diterimanya,
orang dapat mengetahui sejauh mana manajemen menghargai
pekerjaan karyawan dengan apa yang telah dilakukannya tugas dan
kewajibannya.
Promosi, mencerminkan perasaan pekerja tentang kebijakan promosi
perusahaan dan pelaksanaannya, termasuk apakah promosi sering
diberikan, dilakukan dengan jujur, dan berdasar pada kemampuan.
Tidak seperti halnya dengan bayaran, banyak bekerja mungkin tidak
suka lebih sering promosikarena promosi membawa lebih banyak
tanggung jawab, dan meningkatkan jam kerja.
Co-worker (rekan kerja), dukungan rekan kerja atau kelompok dapat
menimbulkan kepuasan kerja bagi pegawai mereka diterima dan
dibantu dalam memperlancar penyelesaiaan tugasnya,sifat kelompok
kerja akan memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Bersama
dengan rekan kerja yang ramah dan mendukung dapat menjadi sumber
kepuasan bagi pegawai secara individu.

Selain itu indikator kepuasan kerja adalah :
Menyenangi pekerjaannya.
Mencintai pekerjaanya, dalam hal ini karyawan bukan hanya
menyukai pekerjaannya, tapi karyawan juga sadar bahwa pekerjaan
tersebut sesuai dengan keinginannya.

Moral kerja yang positif.
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4)  Disiplin kerja, kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari
serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai  ketaatan,
kepatuhan, dan kesetiaan karyawan terhadap (dengan) tempat
bekerjanya.

5) Prestasi kerja, hasil kerja yang dicapal seseorang dalam melaksanakan
tugastugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas

kecakapan dan kesungguhan bekerja (Tegar, 2019).

2.1.2.Kompetens

2.1.2.1. Pengertian Kompetens

Kompetensi menunjukan keterampilan atau pengetahuan seseorang
yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu dan
diaplikasikan guna meningkatkan manfaat yang disepakati. Kompetensi
juga menunjukan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki
atau dibutuhkan oleh setiap individu yang memampukan mereka melakukan
tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif dan meningkatkan standar
kualitas profesional dalam pekerjaan mereka. Kompetensi menjelaskan apa
yang dilakukan orang ditempat kerja pada berbagai tingkatan dan
memperinci  standar  masing-masing  tingkatan,  mengidentifikasi
karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan oleh individu
yang memungkinkan menjalankan tugas dan tanggung jawab secara efektif
dalam mencapai standar kualitas profesional dalam bekerja.

Kompetensi adalah kemampuan mengerjakan apa yang perlu
dilakukan pada saat berhubungan kerja secara produktif dengan orang lain

dan lingkungan mereka. Selain itu kompetensi merupakan tingkat
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kemampuan seseorang untuk melaksanakan kewenangan dan tanggung
jawab yang dimiliki dalam melaksanakan tugasnya secara efektif dan
efisien. Setigp organiasi memerlukan jenis kompentensi yang berbeda.
Standar kompetensi untuk setiap organisasi didasarkan pada visi dan misi
organisasi. Agar tetap up to date, standar kompetensi harus dikaitkan
dengan pendorong utama bisnis organisasi, kompetisi, pesaing pasar, serta
kemampuan saat ini (Sedarmayanti, 2017).

Hutapea & Thoha dalam (Elizar & Tanjung, 2018) kompetensi
adalah kapasitas yang ada pada seseorang yang bisa membuat orang tersebut
mampu memenuhi apa yang disyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu
organisasi sehingga organisasi tersebut mampu mencapai hasil yang
diharapkan. Siagian dalam (Gijoh, 2013) mengemukakan kompetensi dapat
diartikan sebagai tindakan atau perilaku yang dapat diukur melalui
kombinasi pengetahuan, keahlian dan kemampuan untuk melakukan
sesuatu. Kompetensi ditunjukkan pada konteks tugas dan dipengaruhi oleh
budaya organisasi dan lingkungan kerja, dengan kata lain kompetensi terdiri
dari kombinasi pengetahuan, keahlian dan kemampuan yang dibutuhkan
untuk menyelesaikan tugas dan fungsi di tempat kerja

Kompetensi didefenisikan sebagai karakteristik dasar individu yang
berhubungan dengan unjuk rasa yang efektif atau kompetensi terbaik
beragam dan berbeda dengan pengunjuk kerja lain yang tingkat
kompetensinya ratarata. Kompetensi dipercaya sebagai faktor yang
memegang faktor kunci dalam keberhasilan seseorang dalam pekerjaanya

(Sedarmayanti, 2017). Surya Darma dalam (Basriani, 2016) kompetensi
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adalah apa yang dibawa oleh seseorang ke dalam pekerjaannya dalam
bentuk jenis dan tingkatan perilaku yang berbeda. Ini harus dibedakan dari
atribut tertentu (pengetahuan, keahlian, dan kepiawaian) yang dibutuhkan
untuk melaksanakan berbagai tugas yang berhubungan dengan suatu
pekerjaan.

Kompetensi mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan
melekat pada seseorang dengan perilaku yang dapat diprediksikan pada
berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Kompetensi terdiri dari pengetahuan
dasar yang pokok, kemampuan, pengalaman dan persyaratan yang
dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan dengan maksimal. Segala
aktivitas yang dilakukan karyawan diperusahaan berujung pada kepuasan

kerja

2.1.2.2. Faktor-faktor yang M empengaruhi Kompetens

Wijayanto dalam (Hadiwijaya & Hanafi, 2016) mengemukakan
faktor yang mempengaruhi kompetensi kerja diantaranya (1) jenjang
pendidikan; (2) pelatihan; (3) pengalaman kerja; (4) disiplin keluarga; (5)
peran social. Wibowo dalam (Elizar & Tanjung, 2018) mengemukakan
faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi adalah (1) keyakinan dan
nilai-nilai; (2) keterampilan; (3) pengalaman; (4) budaya organisasi; (5)
emosi; (6) kemampuan intelektual.

Selain itu faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi menurut
Michael Zwell dalam (Darmadi, 2012) adalah :
1) Keyakinan dan nilai-nilai. Keyakinan orang tentang dirinya maupun

terhadap orang lain akan sangat mempengaruhi perilaku. Apabila



2)

3)
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orang percaya bahwa mereka tidak tidak kreatif dan inovatif, mereka
tidak akan berusaha berfikir tentang cara baru atau berbeda dalam
melakukan sesuatu. Kepercayaan banyak pekerja bahwa manajemen
merupakan musuh yang akan mencegah mereka melakukan inisiatif
yang seharusnya dilakukan. Demikian pula apabila manajer merasa
bahwa mereka hanya mempunyai sedikit pengaruh, mereka tidak
meningkatkan usaha dan energi untuk mengidentifikasi tentang
bagaimana mereka harus berfikir baik tentang dirinya maupun
terhadap orang lain dan menunjukkan ciri orang yang berfikir
kedepan.

Keterampilan. Keterampilan memainkan peran dikebanyakan
kompetensi. Berbicara didepan umum merupakan keterampilan yang
dapat dipelgjari, dipraktekkan, dan diperbaiki. Keterampilan menulis
juga dapat diperbaiki dengan intruksi, praktik dan umpan balik.
Dengan memperbaiki keterampilan berbicara didepan umum dan
menulis, individu akan meningkat kecakapannya dalam kompetensi
tentang perhatian terhadap komunikasi. Pengembangan keterampilan
yang secara spesifik berkaitan dengan kompetensi dapat berdampak
baik pada budaya organisasi dan kompetensi individual.

Pengalaman. Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan
pengalaman mengorganisasi orang, komunikasi di hadapan kelompok,
menyelesaikan masalah, dan sebagainya. Orang yang tidak pernah
berhubungan dengan organisasi besar dan kompleks tidak mungkin

mengembangkan kecerdasan organisasional untuk memahami
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dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam lingkungan seperti tersebut.
Orang yang pekerjaannya memerlukan sedikit pemikiran strategis
kurang mengembangkan kompetensi daripada mereka yang telah
menggunakan pemikiran strategis bertahun-tahun. Pengalaman
merupakan elemen kompetensi yang perlu, tetapi untuk menjadi ahli
tidak cukup dengan pengalaman. Seorang resepsionis atau operator
mesin tidak kuat dalam pemikiran yang bersifat strategis, untuk
sebagian karena kekurangan pengalaman. Namun, terdapat pula
eksekutif dengan banyak kesempatan berfikir strategis, tetapi tetap
lemah dalam kompetensi. Namun demikian, pengalaman merupakan
aspek lain kompetensi yang dapat berubah dengan perjalanan waktu
dan perubahan lingkungan.

Karakteristik kepribadian. Dalam kepribadian termasuk banyak faktor
yang diantaranya sulit untuk berubah. Akan tetapi, kepribadian
bukannya sesuatu yang tidak dapat berubah. Kenyataanya,
kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang waktu. Orang
merespon dan berinteraksi dengan kekuatan dan lingkungan sekitar.
Kepribadian dapat mempengaruhi keahlian manajer dan pekerja dalam
sgjumlah kompetensi, termasuk dalam penyelesaian konflik,
menujukkan kepedulian interpersonal, kemampuan bekerja dalam tim,
memberikan pengaruh dan membangun hubungan. Orang yang cepat
marah mungkin sulit untuk menjadi kuat dalam menyelesaikan konflik
daripada mereka yang mudah mengelola respon emosionalnya.

Walaupun dapat berubah, kepribadian tidak cenderung berubah
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dengan mudah. Tidaklah bijaksana untuk mengharapkan orang
memperbaiki kompetensinya dengan mengubah kepribadiannya.
Motivasi. Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat
berubah. Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan
bawahan, memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan
dapat mempunyai pengaruh terhadap motivasi seseorang bawahan.
Apabila manajer dapat mendorong motivasi pribadi seorang pekerja,
kemudian menyelaraskan dengan kebutuhan bisnis, mereka akan
sering  menemukan peningkatan penguasaan dalam sejumlah
kompetensi yang mempengaruhi kinerja. Kompetensi menyebabkan
orientasi bekerja seseorang pada hasil, kemampuan mempengaruhi
orang lain, meningkatnya inisiatif, dan sebagainya. Pada gilirannya,
peningkatan kompetensi akan meningkatkan kinerja bawahan dan
kontribusinya pada organiasai pun menjadi meningkat.

Isu emosional. Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan
kompetensi. Takut membuat kesalahan, menjadi, merasa tidak disukai
atau tidak menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi
dan inisiatif. Perasaan tentang kewenangan dapat memengaruhi
kemampuan komunikasi dan menyelesaikan konflik dengan mangjer.
Orang mungkin mengalami kesulitan mendengarkan orang lain
apabila mereka tidak merasa didengar. Mengatasi pengalaman yang
tidak menyenangkan akan memperbaiki penguasaan dalam banyak

kompetensi. Akan tetapi, tidak beralasan mengharapkan pekerja
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mengatasi hambatan emosional tanpa bantuan banyak di antaranya

dianggap tabu dalam lingkungan kerja

Kemampuan intelektual. Kompetensi tergantung pada pemikiran

kognitif seperti pemikiran konseptual dan pemikiran analistis. Tidak

mungkin memperbaiki melalui setiap intervensi yang diwujudkan
suatu organisasi. Sudah tentu faktor seperti pengalaman dapat
meningkatkan kecakapan dalam kompetensi ini.

Budaya organisasi. Budaya organisasi memengaruhi kompetensi

sumber daya manusia dalam kegiatan sebagai berikut :

a) Praktik rekrutmen dan seleksi karyawan mempertimbangkan
sigpa diantara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan
tingkat keahlian tentang kompetensi.

b) Sistem penghargaan mengomunikasikan pada pekerja bagaimana
organisasi mengargai kompetensi.

c) Praktik pengambilan keputusan mempengaruhi kompetensi dalam
memberdayakan orang lain, inisiatif, dan memotivasi orang lain.

d) Filosofi organisasi, misi, visi dan lain-lain berhubungan dengan
semua kompetensi.

€) Kebiasaan dan prosedur memberi informasi kepada pekerja
tentang berapa banyak kompetensi yang diharapkan.

f)  Komitmen pada pelatihan dan pengembangan
mengkomunikasikan pada pekerja tentang pentingnya kompetensi

tentang pembangunan berkelanjutan.
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g) Proses organisasional yang mengembangkan pemimpin secara

langsung memengaruhi kompetensi kepemimpinan.

2.1.2.3. Kategori Kompetens

Michaell Zwell dalam (Darmadi, 2012) memberikan lima kategori

kompetensi, yang terdiri dari :

1)

2)

3)

4)

Task achievement, merupakan kategori kompetensi yang berhubungan
dengan kinerja baik. Kompetensi yang berkaitan dengan task
achievement ditunjukkan oleh orientasi pada hasil, mengelola kinerja,
memengaruhi, inisiatif, efisiensi produksi, fleksibilitas, inovasi, peduli
pada kualitas, perbaikan berkelanjutan, dan keahlian teknis.
Relationship, merupakan kategori kompetensi yang berhubungan
dengan komunikasi dan bekerja baik dengan orang lain dan
memuaskan kebutuhannya. Kompetensi yang berhubungan dengan
relationship  meliputi kerja sama, orientass pada pelayanan,
kepedulian antarpribadi, kecerdasan organisasional, membangun
hubungan, penyelesaian konflik, perhatian pada komunikasi dan
sensitivitas lintas budaya.

Personal attribute, merupakan kompetensi instrinsik individu dan
mengubungkan bagaimana orang berfikir, merasa, belgjar, dan
berkembang. Personal attribute merupakan kompetensi yang meliputi
integritas dan kejujuran, pengembangan diri, ketegasan, kualitas
keputusan, manajemen stres, berfikir analitis, dan berfikir konseptual.
Managerial, merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan

dengan pengelolaan, pengawasan dan mengembangkan orang.
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Kompetensi manajerial berupa memotivasi, memberdayakan, dan
mengembangkan orang lain.

Leadership, merupakan kompetensi yang berhubungan dengan
memimpin organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi dan
tujuan organisasi. Kompetensi berkenaan dengan leadership meliputi
kepemimpinan visioner, berfikir strategis, orientas kewirausahaan,
mangjemen perubahan, membangun komitmen organisasional,
membangun fokus dan maksud, dasar-dasar, dan nilai-nilai.

Spencer dalam (Kompri, 2017) membagi kompetensi menjadi dua

kategori, yaitu :

1)

2)

Treshold. Threshold competencies adalah karakteristik utama
(biasanya berupa pengetahuan atau keahlian dasar seperti kemampuan
untuk membaca) yang harus dimiliki seseorang agar dapat
melaksanakan pekerjaanya, namun tidak untuk membedakan
seseorang yang berkinerjatinggi dan rata-rata

Differentiating. Differentiating competencies adalah faktor-faktor
yang membedakan indivdu berkinerja tinggi dan rendah. Misalnya,
seseorang yang memiliki orientasi motivasi biasanya menetapkan

tujuan yang melebihi tujuan yang ditetapkan organisasi.

2.1.2.4. Indikator Kompetens

Indikator kompetensi karyawan adalah (1) disiplin; (2)

keterampilan; (3) pengetahuan; (4) pemahaman (Gijoh, 2013). Wibowo

dalam (Ataunur & Ariyanto, 2015) mengemukakan indikator kompetensi

yaitu (1) kemampuan untuk mencapai target kerja; (2) kemampuan untuk
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meningkatkan motivasi kerja; (3) pengendalian emosi; (4) keuletan dalam

menyelesaikan pekerjaan; (5) keyakinan pada kemampuannya; (6) bersikap

positif terhadap permasalahan; (7) pemahaman permasalahan; (8)

penguasaan bidang pengetahuan terkait pekerjaan; (9) mempunyai inovasi

dalam pekerjaan; (10) mampu menggunakan fasilitas terkait dengan
pekerjaan. Wibowo dalam (Rosmaini & Tanjung, 2019) mengemukakan
faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi adalah (1) keyakinan dan

nilai-nilai, (2) ketrampilan, (3) pengalaman. (4) budaya organisasi, (5)

emosi, (6) kemampuan intekektual.

Narimawati dalam (Prayogi et al., 2019) mengemukakan indikator
kompetensi terbagi menjadi 3, yaitu :

1) Kompetensi intelektual adalah karakter sikap dan perilaku atau
kemauan dan kemampuan intelektual individu (dapat berupa
pengetahuan, keterampilan, pemahaman profesional, pemahaman
konseptual dan lain-lain) yang bersifat relatif stabil ketika menghadapi
permasalahan di tempat kerja, yang dibentuk dari sinergi antara watak
konsepdiri. Motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan konstektual

2) Kompetenss emosional adalah karakter sikap dan perilaku atau
kemauan dan kemampuan untuk menguasai diri dan memahami
lingkungan secara objektif dan moralis sehingga pola emosinya relatif
stabil dalam menghadapi permasalahan ditempat kerja, yang dibentuk
dari sinergi antara watak konsepdiri. Motivasi internal, serta kapasitas

pengetahuan emosional.
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3) Kompetensi sosial adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan
dan kemampuan untuk membangun simpul-simpul kerja sama dengan
orang lain yang relatif bersifat stabil ketika menghadapi permasalahan
di tempat kerja yang terbentuk melalui sinergi antara watak, konsep
diri motivasi internal serta kapasitas pengetahuan sosial konseptual

Hutapea & Nuriana dalam (Elizar & Tanjung, 2018)
mengemukakan yang menjadi indikator kompetensi yaitu :

1) Pengetahuan. Kesadaran dalam bidang kognitif, misalnya seseorang
karyawan mengetahui cara melakukan identifikasi belajar bagaimana
melakukan pembelgjaran yang baik sesuai dengan kebutuhan yang ada
diperusahaan.

2) Keterampilan. Kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental
tertentu. Kompetenss mental atau keterampilan kognitif termasuk
berfikir analitis dan konseptual.

3) Sikap kerja. Evaluasi positif atau negatif yang dimiliki seseorang

tentang aspek-aspek lingkungan kerja.

2.1.3.StressKerja
2.1.3.1. Pengertian StresKerja
Stres kerja dikonseptualisasi dari titik pandang, yaitu stres sebagai
stimulus, stres sebagai respon dan stres sebagai stimulus-respon. Stres
sebagal stimulus merupakan pendekatan yang menitikberatkan pada
lingkungan (Bismala et a., 2017).
Stres kerja merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh

terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak
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diatasi dengan baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang
berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti
lingkungan pekerjaan maupun di luarnya. Artinya karyawan yang
bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif yang pada gilirannya
berpengaruh pada kepuasan kerjanya (Siagian, 2011). Luthans dalam
(Nasution, 2017) mendefenisikan stres sebagai suatu tanggapan dalam
menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses
psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi atau
peristiwva yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik
seseorang.

Stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan yang
mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seseorang (Potale &
Uhing, 2015). Robbins dan Judge dalam (Nasution, 2017) menyatakan stres
kerja adalah kondisi dinamis di mana seorang individu dihadapkan dengan
suatu peluang, permintaan, atau sumber daya yang terkait dengan apa yang
diinginkan individu dan yang hasilnya dianggap tidak pasti dan penting.

Stres adalah respons adaptif terhadap situasi eksternal yang
menghasilkan penyimpangan fisik, psikologis, dan atau perilaku pada
anggota organisasi. Stres dapat pula diartikan sebagal tuntutan-tuntutan
eksternal mengenai seseorang, misalnya objek-objek dalam lingkungan atau
suatu stimulus yang secara objektif adalah berbahaya. Stres juga diartikan
sebagai tekanan, ketegangan atau gangguan yang tidak menyenangkan yang
berasal dari luar diri seseorang. Stres kerja adalah suatu kondisi di mana

terdapat suatu atau beberapa faktor di tempat kerja yang berinteraksi dengan
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pekerja sehingga menganggu kondisi fisiologis, dan perilaku. Stres kerja
akan muncul bila terdapat kesenjangan antara kemampuan individu dengan
tuntutan-tuntutan dari pekerjanya (Bismala et a., 2017).

Rivai dalam (Anwari et al., 2016) mendefenisikan stres kerja
sebagal suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses
berfikir, dan kondisi seseorang karena adanya tekanan-tekanan yang terlalu
besar dari sesama rekan kerja atau lingkungan kerja. Orang-orang yang
mengalami stres menjadi sering marah-marah atau emosional, agresif, tidak
santai atau memperlihatkan sikap yang tidak kooperatif.

Tidak dapat disangkal bahwa stress yang tidak dapat teratasi pasti
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hanya saja dalam kaitan ini ada
beberapa hal yang perlu mendapat perhatian. Pertama, kemampuan
mengatasi sendiri stres yang dihadapi tidak sama pada semua orang. Ada
orang yang memiliki daya tahan yang tinggi menghadapi stes dan oleh
karenanya mampu mengatasi sendiri stres tersebut. Sebaliknya tidak sedikit
orang yang daya tahan dan kemampuannya mengahadapi stres rendah. Y ang
jelas ialah bahwa stres yang tidak teratasi dapat berakibat pada apa yang
dikenal dengan “burnout”, suatu kondisi mental dan emosional serta
kelelahan fisik karena stres yang berlanjut dan tidak teratasi. Jika hal ini
terjadi, dampaknya terhadap kepuasan kerja akan bersifat negatif. Kedua,
pada tingkat tertentu sres itu perlu. Kalangan ahli berpendapat bahwa
apabila tidak ada stres dalam pekerjaan, para karyawan tidak akan merasa

ditantang dengan akibat bahwa kepuasan kerja akan menjadi rendah.



2.1.3.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi StresKerja

Hasibuan dalam (Pratama & Sriathi, 2015) mengemukakan faktor-
faktor yang mempengaruhi stres kerja karyawan antara lain (1) beban kerja
yang sulit dan berlebihan; (2) tekanan dan sikap pemimpin yang kurang adil
dan wajar; (3) waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai; (4) konflik
antara pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja, (5) balas jasa yang
terlalu rendah; (6) masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan
lain-lain.

T. Hani Handoko dalam (Tujungsari, 2011) mengemukakan faktor-
faktor yang mempengaruhi stres kerja karyawan adalah (1) beban kerja yang
berlebihan; (2) tekanan atau desakan waktu; (3) kualitas supervisi yang
jelek; (4) iklim politis yang tidak aman; (5) umpan balik tentang
pelaksanaan kerja yang tidak memadai; (6) kemenduaan peranan; (7)
frustasi; (8) konflik antar pribadi dan antar kelompok; (9) perbedaan antara

nilai-nilai perusahaan dan karyawan; (10) berbagai bentuk perusahaan.

2.1.3.3. Dampak StresKerja
Wijaya dalam (Pratama & Sriathi, 2015) menyebutkan bahwa
dampak dari stres kerja adalah sebagai berikut :
1) Streskerjacenderung membuat kinerja karyawan akan menurun.,
2) Kinerja karyawan tidak akan optimal jika mengalami tekanan yang
berat dalam bekerja.
3) Stres kerja cenderung membuat karyawan malas bekerja sehingga

sering absen.
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4)  Karyawan sering meninggalkan pekerjaan tanpa izin karena kondisi
kerjayang kurang nyaman.

5 Karyawan memiliki keinginan untuk keluar dari pekerjaan karena
beban yang cukup berat.

Selain itu dampak dari stres kerja adalah :

1) Dampak fisik, berupa pusing, sulit tidur, lupa makan.

2) Dampak psikis, berupa mudah marah, menyendiri, merasa tidak
mampu, ingin mundur dari jabatanya, kurang percayadiri.

3) Dampak perilaku, berupa merokok berlebihan, sering berkata-kata

kasar kepada orang lain, menangis, tidak peduli (Cahyono, 2019).

2.1.3.4. Indikator StresKerja
Indikator stres kerja yaitu (1) beban kerja yang berlebihan; (2)
tekanan atau desakan waktu; (3) kualitas supervisi yang jelek; (4) umpan
balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai; (5) frustasi (Saefullah
et a., 2017). Selain itu indikator stres kerja adalah (1) lingkungan eksternal,
lingkungan organiasai, individu (stimulus); (2) rasa frustasi, gelisah; (3)
interaksi (Anwari et al., 2016).
Adtianto & Suprihadi dalam (Prayogi et al., 2019) mengemukakan
indikator stres kerja adalah :
1) Indikator pada psikologis, meliputi (a) cepat tersinggung; (b) tidak
komunikatif; (c) banyak melamun; (d) lelah mental.
2) Indikator pada fisik, meliputi (2) meningkatnya detak jantung; (b)
meningkatnya tekanan darah; (c) mudah lelah secara fisik; (d) pusing;

(e) sulit tidur.
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Indikator pada perilaku, meliputi (&) merokok berlebihan; (b)
menunda pekerjaan; (c) perilaku sabotase; (d) pola makan tidak
teratur.

Adapun beberapa indikator yang bisa dijadikan acuan dalam

mengetahui stres yang disebabkan oleh pekerjaan, diantaranya :

1)

Peran dalam organisasi. Setiap tenaga kerja bekerja sesuai dengan
perannya dalam organisasi, artinya setigp tenaga kerja mempunyai
kelompok tugasnya yang harus dilakukan sesuai dengan aturan-aturan
yang ada sesuai dengan yang diharapkan oleh atasannya. Namun
demikian tenaga kerja tidak selalu berhasil untuk memainkan
perannya tanpa menimbulkan masalah. Kurang berfungsinya peran,
yang merupakan pembangkit stres yaitu meliputi konflik peran dan
ketidaksamaan peran (role ambiguity).
a) Konflik peran (role conflict), akan timbul jika seseorang tenaga
kerja mengalami adanya :
(1) Pertentangan antara tugas-tugas yang harus ia lakukan dan
antara tanggung jawab yang ia miliki.
(2) Tugastugas yang harus ia lakukan yang menurut
pandangannya bukan merupakan bagian dari pekerjaanya.
(3) Tuntutan-tuntutan yang bertentangan dari atasan, rekan,
bawahannya, atau orang lain yang dinilai penting bagi dirinya.
(4) Pertentangan dengan nilai-nilai dan keyakinan pribadinya

sawaktu melakukan tugas pekerjaanya.
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Beban kerja. Jika seseorang pekerja tidak memiliki cukup
informasi untuk dapat melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti
atau merealisasi harapan-harapan yang berkaitan dengan peran
yang tidak jelas meliputi (1) ketidakjelasan dari saran-saran
(tujuan-tujuan kerja); (2) kesamaran tentang tanggung jawab; (3)
(3) ketidakjelasan tentang prosedur kerja; (4) kesamaran tentang
apa yang diharapkan oleh orang lain; (5) kurang adanya balikan,
atau ketidakpastian tentang produktifitas kerja.

Pengembangan karir. Pengembangan karir merupakan aspek-aspek
sebagai hasil dari interaksi antara individu dengan lingkungan
organisasi yang mempengaruhi presepsi seseorang terhadap
kualitas dari pengembangan karirnya. Stres ini dapat terjadi jika
pekerja merasakan kehilangan akan rasa aman terhadap
pekerjaanya. Promosi yang dirasakan tidak sesual yang secara
umum disebabkan karena adanya ketidaksesuaian antara karir
yang diharapkan dengan apa yang diperoleh selama ini atau juga
tidak ada kejelasan perkembangan karir. Terbatasnya peluang krir
tidak akan menimbulkan stres pada tenaga kerja yang tidak
memiliki aspirasi karir.

Hubungan dalam pekerjaan. Hubungan kerja yang tidak baik
terungkap dalam gejala-gejala adanya kepercayaan yang rendah,
dan minat yang rendah dalam pemecahan masalah dalam
organisasi. Ketidakpercayaan secara positif berhubungan dengan

ketaksaan peran yang tinggi, yang mengarah ke komunikasi antar
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pribadi yang tidak sesuai antara pekerja dan ketegangan
psikologikal dalam bentuk kepuasan pekerjaan yang rendah,
penurunan dari kondisi kesehatan, dan rasa diancam oleh atasan
dan rekan-rekan kerjanya.

€) Struktur dan iklim organisasi. Faktor sres yang dikenali dalam
kategori ini adalah stres yang timbul oleh bentuk struktur
organisasi yang bersangkutan. Apabila bentuk atau struktur
organisasi kurang jelas dan jangka waktu yang lama tidak ada
perubahan atau pembaharuan, maka hal tersebut dapat menjadi
sumber stres. Posisi individu dalam suatu struktur organisasi juga
dapat menggambarkan bagaimana stres yang dialami (Bismala et

al., 2017).

2.1.4.Gaya K epemimpinan

2.1.4.1. Pengertian Gaya K epemimpinan

Seorang pemimpin merupakan seorang yang memiliki satu
program dan yang berprilaku secara bersamasama dengan anggota
kelompok dengan menggunakan cara atau gaya tertentu (Siagian & Khair,
2018). Gaya kepemimpinan adalah pola perilaku yang ditunjukkan oleh
pemimpin dalam mempengaruhi orang lain. Pola perilaku bisa dipengaruhi
beberapa faktor, seperti: nilai-nilai, asumsi, persepsi, harapan, dan sikap
yang ada dalam diri pemimpin. Berbaga penelitian tentang gaya
kepemimpinan yang dilakukan ahli mendasarkan pada asumsi bahwa pola
perilaku tertentu pemimpin dalam mempengaruhi bahwa ikut menentukan

efektivitas dalam pemimpin (Sedarmayanti, 2017).
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Gaya kepemimpinan merupakan cara pemimpin mempengaruhi,
mengarahkan, memotivasi, dan mengendalikan bawahan dengan cara
tertentu, sehingga bawahan dapat menyelesaikan tugas dengan efektif dan
efisien (Siagian & Khair, 2018). Ardana, dkk dalam (Satyawati & Suartana,
2014) mengemukakan gaya kepemimpinan merupakan pola perilaku yang
akan ditunjukkan oleh pemimpin dalam mempengaruhi orang lain atau
karyawan. Pola perilaku tersebut dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor
seperti nilai-nilai, asumsi, presepsi, harapan maupun sikap yang ada dalam
diri pemimpin.

Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai kepuasan
yang baik sangat ditentukan oleh seorang pemimpin. Suatu perusahaan
dalam melakukan aktivitasnya diisyaratkan memiliki pemimpin handal yang
mampu mengantisipasi masa depan organisasi dan mengambil peluang dari
perusahaan yang ada sehingga dapat mengarahkan organisasi untuk sampai
pada tujuannya. Pola tindakan pemimpin secara keseluruhan diartikan
sebagal gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan mewakili keterampilan
dan sikap seorang pemimpin. Semakin kuat gaya kepemimpinan yang

diterapkan maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawannya

2.1.4.2. Faktor-faktor yang M empengaruhi Gaya K epemimpinan

H. Jodeph Reitz dalam (Suparman, 2019) mengemukakan bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan adalah :
1) Kepribadian (personality) pengalaman masa lalu dan harapan

pemimpin. Misalnya jika dia pernah sukses dengan cara menghargai
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6)
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bawahan maka cenderung akan menerapkan gaya kepemimpinan yang
berorientasi pada bawahan.
Pengharapan dan perilaku atasan. Misalnya atasan yang memakai
gaya berorientasi pada tugas cenderung manajer juga akan
menggunakan gaya itu.
Karakteristik, harapan dan perilaku bawahan, mempengaruhi gaya
kepemimpinan manajer. Contohnya jika seseorang karyawan yang
mempunyai kemampuan tinggi biasanya akan kurang memerlukan
pendekatan yang efektif dari pemimpin.
Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi gaya
kepemimpinan contohnya bawahan yang bekerja pada pengolahan
data (litbang) menyukai pengarahan yang lebih berorientasi kepada
tugasnya.
Iklim dan kebijakan organisasi mempengaruhi harapan dan perilaku
bawahan. Contohnya kebijakan dalam pemberian penghargaan
terhadap prestasi bawahan akan mempengaruhi motivasi kerja
bawahan.
Harapan dan perilaku rekan. Misalnya manger membentuk
persahabatan dengan rekan-rekan dalam organisasi. Sikap rekan
mereka tersebut akan mempengaruhi perilaku rekan-rekan yang lain.
Robert Tannembaum dan Warren H. Schmidt dalam (Suparman,

mengemukakan  faktor-faktor yang mempengaruhi  gaya

kepemimpinan yaitu :
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Kekuatan-kekuatan dalam diri manajer, termaksud mencakup sistem
nilai, kepercayaan terhadap bawahan, kecenderungan
kepemimpinanya sendiri, perasaan aman dan tidak aman.
Kekuatan-kekuatan dalam diri para bawahan, meliputi kebutuhan
mereka akan kebebasan, kebutuhan mereka akan peningkatan
tanggung jawab, apakah mereka tertarik dalam dan mempunyai
keahlian untuk penanganan masalah, harapan mereka mengenai
keterlibatan dalam pembuatan keputusan.

Kekuatan-kekuatan dari situasi, mencakup tipe organisasi, efektifitas

kelompok, desakan waktu, dan sifat masalah itu sendiri.

2.1.4.3. Macam-macam Gaya K epemimpinan

(Daulay et al., 2017) mengelompokkan gaya kepemimpinan

menjadi 4, yaitu :

1)

Kekompakan tinggi dan kerja rendah. Gaya kepemimpinan ini
berusaha menjaga hubungan baik, keakraban dan kekompakan
kelompok, tetapi kurang memperhatikan unsur tercapainya unsur
tujuan kelompok atau penyelesaian tugas bersama. Inilah gaya
kepemimpinan dalam perkumpulan sosial rekreatif, yang sebagaian
besar ditujukan untuk hubungan antar anggota. Namun gaya ini dapat
cocok dan tepat untuk kelompok yang diwaktu lampau pernah
berkembang baik dan efektif, tetapi menghadapi masalah atau situasi
yang memacetkan atau melenyapkan semangat anggota. Gaya
kepemimpinan ini baik untuk mempengaruhi semangat kelompok dan

memotivasi mereka. Dan gaya kepemimpinan baik juga buat
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kelompok yang diwaktu lampau kurang mempengaruhi pribadi para
anggotanya dan terlalu sibuk dengan urusan menyelesaikan masalah
atau Situasi yang menekan, demi tercapainya tujuan bersama.

Kerja tinggi dan kekompakan sendiri. Gaya kepemimpinan yang
menekankan penyelesaian tugas dan pencapaian tujuan kelompok.
Gaya kepemimpinan ini menampilkan gaya kepemimpinan yang
kreatif. Gaya kepemimpinan ini tepat digunakan dalam persaingan
dagang yang ketat serta dalam militer.

Kerja tinggi dan kekompakan tinggi. Gaya kepemimpinan yang
mengutamakan kerja dan kekompakan tinggi baik digunakan dalam
pembentukan kelompok. Pemimpin perlu menjadi model untuk
kelompok dengan menunjukkan perilaku yang membuat kelompok
efektif dan puas. Tujuan yang sebaiknya dicapai adalah membantu
kelompok menjadi kelompok yang matang, yang mampu menjalankan
kedua tugas kepemimpinan diatas. Gaya kepemimpinan ini menjadi
tidak cocok dipakai jika tugas dan kekompakan kelompok telah
diselesaikan anggota kelompok dengan baik.

Kerja rendah dan kekompakan rendah. Gaya kepemimpinan yang
menekankan penyelesaian tugas dan kekompakan kelompok cocok
buat kelompok yang telah jelas sasaran dan tujuannya. Gaya
kepemimpinan ini  merupakan gaya kepemimpinan yang
menggairahkan untuk kelompok yang sudah jadi. Gaya kepemimpinan
ini tidak cocok digunakan kelompok yang belum jadi, karena gaya

kepemimpinan ini lemah dan tidak akan menghasilkan apapun.
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Saladiman dalam (Umama, 2019), terdapat 14 macam gaya

kepemimpinan dalam organisasi, antaralain :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Gaya kepemimpinan demokratis, beranggapan bahwa hanya dengan
interaksi kelompok yang dinamis, tujuan organsasi akan tercapai.
Gaya kepemimpinan otokratig/otoriter, seluruh keputusan diambil
berdasarkan pertimbangan pimpinan, sementara bahwahan dituntut
untuk menjalankan keputusan tersebut suka atau tidak suka.

Gaya kepemimpinan instruktif, gaya kepemimpinan ini biasanya
diterapkan pada karyawan yang baru bekerja, dimana seorang atasan
akan memberikan pengawasan lebih kepada bawahan.

Gaya kepemimpinan konsultatif, penerapan gaya kepemimpinan
konsultatif ini lebih pada atasan yang meminta pendapat bawahan
ataskeputusan yang diambil.

Gaya kepemimpinan delegatif, tindakan atasan yang lebih banyak
menyerahkan keputusan pada bawahan.

Gaya kepemimpinan partsipatif, sama dengan gaya kepemimpinan
demokrétis.

Gaya kepemimpinan birokratis, dicirikan dengan pemimpin yang taat
pada aturan atau prosedur yang telah ditetapkan, kaku dan tidak
fleksibel.

Gaya kepemimpinan situasional, menyesuaikan gaya kepemimpinan
dengan situasi yang ada.

Gaya kepemimpinan paternalistic, pemimpin yang kebapakan dengan

sifat sebagai berikut : (a) mengangap bawahannya sebagai manusia



10)

11)

12)

13)

14)

yang belum dewasa atau anak sendiri yang perlu dikembangkan; (b)
bersikap terlalu melindungi bawahan; (c) jarang memberikan
kesempatan pada bawahan untuk mengambil keputusan; (d) hampir
tidak pernah memberikan kesempatan pada bawahan untuk berinisiatif
dan berkreativitas; (€) selalu bersikap maha tahu dan benar.

Gaya kepemimpinan egaliter, dimana seseorang mampu
memposisikan dirinya sebagal bagian dari karyawan.

Gaya kepemimpinan transformatif.

Gaya kepemimpinan autoctatic, dicirikan dengan : (a) memaksa
bawahan untuk mematuhinya; (b) pemimpin selalu berperan sebagai
pemanin tunggal; (c) pemimpin berambisi mergjai situasi; (d)
pemimpin tidak memberikan informasi detaill kepada bawahan atas
rencana dan tindakan yang akan dilakukan; (e) kritik dan pujian pada
anak buah dibuat berdasarkan pertimbangan pribadi; (f) pemimpin
bersikap baik pada bawahan apabila patuh.

Gaya kepemimpinan laissez faire, dicirikan oleh memberikan
bawahannya berbuat semaunya sendiri.

Gaya kepemimpinan kharismatik. Dalam kepemimpinan ini pemimpin
dinggap memiliki kekuatan yang supernatural power dan kemampuan

yang super human yang diperolehnya sebagai karunia Tuhan.

2.1.4.5. Indikator Gaya K epemimpinan

Indikator gaya kepemimpinan adalah (1) menyusun rencana kerja;

(2) memberikan petunjuk/pengarahan kepada pegawai; (3) melakukan
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pengawasan terhadap pelaksanaan tugas pegawai; (4) memberikan motivasi
kepada bawahan; (5) melibatkan bawahan dalam mengambil keputusan; (6)
mengembangkan hubungan yang bersahabat (Y ancomala, 2014).

Selain itu indikator gaya kepemimpinan menurut Astuti dalam
(Satyawati & Suartana, 2014) adalah (1) memperhatikan kebutuhan
karyawan; (2) simpati terhadap bawahan; (3) menciptakan suasana saling
percaya; (4) memiliki sikap bersahabat; (5) menumbuhkan peran serta

bawahan dalam pembuatan keputusan.

2.1.5.Budaya Organisas

2.1.5.1. Pengertian Budaya Organisasi

Pemahaman tentang budaya organisasi perlu ditanamkan sejak dini
kepada karyawan. Bila pada waktu permulaan masuk kerja, mereka masuk
ke organisasi dengan berbagai karakteristik dan harapan yang berbeda—beda,
maka melalui training, orientasi dan penyesuaian diri, pegawai akan
menyerap budaya organisasi yang kemudian akan berkembang menjadi
budaya kelompok, dan akhirnya diserap sebagai budaya pribadi (Saripuddin,
2017). Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan
mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya
dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu
merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisasi merupakan suatu
persepsi bersama yang dianut oleh semua anggota organisasi (Jurfizen,
2017).

Feter F. Druicker dalam (Muis et al., 2018) menyatakan budaya

organisasi adalah pokok penyelesasian masalah-masalah eksternal dan
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internal yang pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu
kelompok yang kemudian mewariskan kepada anggota-anggota baru
sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan dan merasakan
terhadap masalah-masalah terkait. Sutrisno dalam (Nasution & Lesmana,
2019) didefenisikan budaya organisasi sebagai seperangkat yang sudah lama
ada sistem nilai, kepercayaan, asumsi, atau norma, disepakati dan diikuti
oleh anggota suatu organiasasi sebagai pedoman untuk perilaku dan
penyelesaian masalah dalam organisasi. David dalam (Arianty, 2014)
menyatakan budaya organisasi adalah polatingkah laku yang dikembangkan
oleh suatu organisasi yang dipelajarinya ketika mengalami masalah adaptasi
eksternal dan integrasi internal, yang telah terbukti cukup baik untuk
disahkan dan digjarkan kepada anggota baru sebagai cara untuk menyadari,
berpikir dan merasa. Hasibuan dalam (Handoko & Rambe, 2018)
mengemukakan kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaan. Sikap ini dicerminkan oleh moral
kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam
pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi antar keduanya.

Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak
tampak, yang dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi
untuk melakukan aktivitas kerja. Secara tidak sadar tiap-tiap orang di dalam
suatu organisasi mempelajari budaya yang berlaku di dalam organisasinya.
Jadi budaya organisasi mensosialisasikan dan menginternalisasi pada
anggota organisasi. Budaya organisasi yang kuat mendukung tujuan-tujuan

perusahaan, sebaliknya yang lemah atau negatif menghambat atau
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bertentangan dengan tujuan-tujuan perusahaan (Sutrisno, 2010). Luthans
dalam (Andayani & Tirtayasa, 2019) mendefenisikan budaya organisasi
merupakan pola pemikiran dasar yang digjarkan kepada personil baru
sebagai cara untuk merasakan, berfikir dan bertindak secara benar dari hari
ke hari. Robbins dalam (Jufrizen & Radiman, 2010) mendefinisikan budaya
organisasi (organizational culture) sebagai suatu sistem makna bersama
yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi tersebut
dengan organisasi yang lain.

Budaya organisasi memiliki kontribusi menentukan dalam
membentuk perilaku pegawai. Budaya organsisasi merupakan nilai, sikap
yang telah diyakini pegawai sehingga telah menjadi perilaku pegawai dalam
keseharian. Sikap dan nilal yang telah mengkristal dalam organisasi akan
menuntun pegawai berperilaku sesuai dengan sikap dan nilai yang diyakini.
Budaya organisasi terbentuk dari presepsi subjektif dari anggota organisasi
terhadap nilai inovasi, toleransi risiko, tekanan terhadap tim, dan dukungan
orang (Sedarmayanti, 2017).

Budaya organisasi dalam sebuah organisasi biasanya diartikan
dengan nilai, norma, sikap dan etika kerja yang dipegang bersama setiap
komponen organisasi, unsur-unsur ini menjadi dasar untuk mengawasi
perilaku karyawan, cara mereka berfikir, berkerjasama, dan berinteraksi
dengan karyawannya. Jika budaya organisasi menjadi baik maka akan dapat
meningkatkan kepuasan karyawan dan akan dapat menyumbangkan

keberhasilan kepada perusahaan.
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2.1.5.2. Faktor-faktor yang M empengaruhi Budaya Organisas

Pada dasarnya budaya organisasi dapat mempengaruhi karyawan
untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai tujuan mereka. Hal ini akan
meningkatkan Kkinerja karyawan sehingga berpengaruh pada pencapaian
tujuan perusahaan. Luthnas dalam (Gultom, 2014) mengemukakan bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi budaya organisasi adalah (1) aturan

perilaku; (2) norma-norma; (3) nilai-nilai dominan; (4) filosofi; (5)

peraturan-peraturan; (6) iklim organiasi.

Tika dalam (Saripuddin, 2017) mengemukakan ada tujuh faktor
yang sangat mempengaruhi budaya organisasi yaitu :

1) Asumsi dasar. Dalam budaya organisasi terdapat asumsi dasar yang
dapat berfungsi sebagai pedoman bagi anggota maupun kelompok
dalam organisasi untuk berperilaku.

2)  Keyakinan yang dianut. Dalam budaya organisasi terdapat keyakinan
yang dianut dan dilaksanakan oleh para angggota organisasi.
Keyakinan ini mengandung nilai-nilai yang dapat berbentuk slogan
atau moto, asumsi dasar, tujuan umum organisasi/perusahaan, filosofi
usah atau prinsip-prinsip menjelaskan usaha.

3) Pemimpin atau kelompok pencipta dan pengembangan budaya
organisasi. Budaya organisasi perlu diciptakan dan dikembangkan
oleh pemimpin organisasi/perusahaan atau kelompok tertentu dalam
organisasi atau perusahaan tersebut.

4)  Pedoman mengatasi masalah. Dalam organisasi perusahaan, terdapat

dua masalah pokok yang sering muncul, yakni masalah adaptasi



5)

6)

7)
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eksternal dan masalah integrasi internal. Kedua masalah tersebut dapat
diatasi dengan asumsi dasar dan keyakinan yang dianut bersama
anggota organisasi.

Berbagi nilai (sharing of value). Dalam budaya organisasi perlu dibagi
nilai terhadap gaya yang paling diinginkan atau apa yang lebih baik
atau berharga bagi seseorang.

Pewarisan (inheritance). Asumsi dasar dan keyakinan yang dianut
oleh anggota organisasi perlu diwariskan kepada anggota-anggota
baru dalam organisasi sebagai pedoman untuk bertindak dan
berperilaku dalam organisasi perusahaan.

Penyesuaian (adaptation). Perlu penyesuaian anggota kelompok
terhadap peraturan atau norma yang berlaku dalam kelompok atau
organisasi perusahaan terhadap perubahan lingkungan.

Suyono dalam (Yudhaningsih, 2011) faktor-faktor yang

mempengaruhi budaya organisasi yaitu :

1)

2)

3)

Kepemimpinan, organisasi harus memiliki pemimpin yang bisa
diteladani dan didengar oleh bawahan.

Komunikasi, proses komunikasi harus dilaksanakan secara konsisten
dan rutin sehingga perbedaan budaya (kebiasaan-kebiasaan) yang
dibawa individu yang berbeda latar belakang akan mengalami
integrasi persamaan dengan tujuan organisasi.

Motivasi, motivasi merupakan pemberian daya penggerak dan

menciptakan kegairahan kerja seseorang mereka mau bekerjasama,
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efektif, dan terintegrasi dengan segala upaya untuk mencapai

kepuasan.

2.1.5.3. Fungs Budaya Organisas

1)

2)

3)

4)

5)

Fungsi utama budaya organisasi adalah sebagai berikut :
Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun
kelompok lain. Batas pembeda ini karena adanya identitas tertentu
yang dimiliki oleh suatu organisasi atau kelompok yang tidak dimiliki
organisasi atau kelompok lain.
Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu organisasi. Hal ini
merupakan bagian dari komitmen kolektif dari karyawan. Mereka
bangga sebagal seorang pegawai/karyawan suatu
organisasi/perusahaan. Para karyawan mempunyai rasa memiliki,
partisipasi, dan rasa tanggung jawab atas kemajuan perusahaannya.
Mempromosikan stabilitas sistem sosial. Hal ini tergambar dimana
lingkungan kerja dirasakan positif, mendukung, dan konflik serta
perubahan diatur secara efektif.
Sebagai mekanisme kontrol dalam memadu dan membentuk sikap
serta perilaku karyawan. Dengan dilebarkannya mekanisme kontrol.
Didatarkannya struktur, diperkenalkannya tim-tim dan diberi
kuasanya karyawan oleh organisasi, maka bersama yang diberikan
oleh suatu budaya yang kuat memastikan bahwa semua orang
diarahkan ke arah yang sama.
Sebagai integrator. Budaya organisasi dapat dijadikan sebagai

integrator karena adanya sub-subbudaya baru. Kondisi seperti ini



6)

7)

8)

9)

51

biasanya dialami oleh adanya perusahaan-perusahaan besar dimana
setigp unit terdapat subbudaya baru. Demikian pula dapat
mempersatukan kegiatan para anggota perusahaan yang terdiri dari
sekumpulan individu yang mempunyai latar belakang budaya yang
berbeda.

Membentuk perilaku bagi para karyawan. Fungsi seperti ini
dimaksudkan agar para karyawan dapat memahami bagaimana
mencapai tujuan organisasi.

Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah  pokok
organisasi. Masalah utama yang sering dihadapi organisasi adalah
masalah adaptasi terhadap lingkungan eksternal dan masalah integrasi
internal. Budaya organisasi diharapkan dapat berfungsi mengatasi
masal ah-masalah tersebut.

Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan. Fungsi
budaya organisasi/peusahaan adalah sebagai acuan untuk menyusun
perencanaan pemasaran, segmentasi pasar, penentuan positioning
yang akan dikuasai perusahaan tersebut.

Sebagai alat komunikasi. Budaya organisasi dapat berfungsi sebagai
alat komunikasi antara atasan dan bawahan atau sebaliknya, serta
antar anggota organisasi. Budaya sebagai alat komunikasi tercermin
pada aspek-aspek komunikasi yang mencakup kata-kata, segaa
sesuatu yang bersifat material dan perilaku (Tika, 2010).

Kreitner dan Kinicki dalam (Muis et al., 2018) budaya organisasi

mempunyai empat (4) fungsi yaitu:
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1) Memberikan identitas kepada pegawainya.

2)  Memudahkan komitmen kolektif.

3) Mempromosikan stabilitas sistem sosial.

4)  Membentuk perilaku dengan membantu manajer
merasakan keberadaannya.

Budaya organisasi membantu mengarahkan sumber daya manusia
pada pencapaian visi, misi, dan tujuan organisasi. Disamping itu akan
meningkatkan kekompakan tim antar berbagai departemen, divisi atau unit
dalam organisasi, sehingga mampu menjadi perekat yang mengikat orang
dalam organisasi bersama-sama. Budaya organisasi akan meningkatkan
motivasi staf dengan memberi mereka perasaan memiliki, loyalitas,
kepercayaan, dan nilai-nilai, dan mendorong mereka berfikir positif tentang

mereka dan organisasi (Uha, 2013).

2.1.5.4. Indikator Budaya Organisas

Indikator budaya organisas yaitu (1) inovatif; (2) perhatian
terhadap kerincian; (3) orientasi hasil; (4) orientasi orang; (5) keagresifan
(Budiasih, 2012). Selain itu indikator budaya organisasi adalah (1) inovasi
dalam pengambilan resiko; (2) perhatian terhadap detail; (3) orientasi hasil;
(4) orientasi orang; (5) orientasi terhadap tim; (6) keagresifan; (7)
kemantapan (Tumbelaka et a., 2016).

Wibowo dalam (Nasution & Lesmana, 2019) mengemukakan
indikator budaya organisasi adalah :
1) Aturan ditetapkan untuk semua pihak tanpa memperhatikan kondisi

tertentu atau masalah khusus.

2) Jarak dari atasan. Setigp karyawan dapat dengan bebas

mengekspresikan pendapat dan ide yang berbeda dari atasannya.



3)

4)

5)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)
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Kepercayaan. Karyawan terbuka untuk karyawan yang lain.
Profesionalisme. Melakukan pekerjaan dengan kualitas yang baik
dapat mengembangkan kemampuan karyawan.

Integritas. Karyawan ramah dalam hubungan pekerjaan.

Robbins dalam (Gultom, 2014), indikator budaya organisasi yaitu :
Inovasi dan pengambilan resiko. Sgjauh mana karyawan didukung
untuk menjadi inovatif dan mengambil resiko.

Perhatian terhadap detail. Sejauh mana karyawan diharapkan
menunjukkan kecermatan, analisis dan perhatian terhadap detail.
Orientasi hasil. Sejauh mana managemen memfokus pada hasil
bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai
hasil tersebut.

Orientass  orang. Segauh  mana  keputusan  mangjemen
memperhitungkan efek pada orang-orang di dalam organisasi itu.
Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan diorganisasikan sekitar tim-tim,
ukurannya individu.

Keagresifan. Berkaitan dengan agresivitas karyawan.

Kemantapan. Organisasi menekankan dipertahankannya budaya

organisasi yang sudah baik.

2.2. Kerangka Konseptual

2.1.1.Pengaruh Kompetens terhadap K epuasan Kerja

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk

menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Orang harus

melakukan lebih dari sekedar belagjar tentang sesuatu, orang harus dapat



melakukan pekerjaanya dengan baik. Kompetensi memungkinkan seseorang
mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk
mencapal tujuan. Kompetensi penting untuk membuat individu bekerja dan
bertanggung jawab atas pekerjaannya, sehingga merasa bermanfaat, tumbuh rasa
puas dalam bekerja.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Siska & Hendri, 2018),
yang berjudul “Analisis Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Perawat Pada RSUD Wamena di Papua, Indonesia” menunjukkan bahwa variabel
kompetensi, secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada
perawat di RSUD Wamena. Dengan memperhatikan pentingnya kepuasan kerja
terhadap produktivitas atau kualitas asuhan para perawat RSUD Wamena, maka
perlu meningkatkan kompetensi para perawat dengan mengadakan pelatihan dan

pendidikan formal lainnya

Kompetensi H Kepuasan Kerja

Gambar 2.1 Pengaruh Kompetens terhadap Kepuasan Kerja

2.2.2.Pengaruh StresKerjaterhadap Kepuasan Kerja

Karyawan yang stres cenderung menganggap suatu pekerjaan bukanlah
sesuatu yang penting bagi mereka, sehingga tidak mampu menyelesaikan suatu
pekerjaan tersebut sesual target yang telah ditetapkan. Akan tetapi, tidak semua
karyawvan yang mengalami tekanan dalam pekerjaannya tidak mampu
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan sesuai dengan target yang telah
ditetapkan. Stres yang dialami karyawan akibat akan memengaruhi kepuasan

Karyawan.
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Wahjono dalam (Utami & Herwindo, 2013) mengemukakan bahwa stres
dapat menyebabkan ketidakpuasan, terutama ketidakpuasan yang berkaitan
dengan pekerjaan. Stres yang dialami dan kepuasan kerja yang didambakan adalah
dua kondisi yang bukan saja berkaitan, tetapi sekaligus antagonis. Karena
memang terjadi situasi kompleks antara stres manusia, pekerjaan dan kepuasan.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Utami & Herwindo, 2013), yang
berjudul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Kantor
Cabang PT. Pegadaian (Persero)” menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di kantor cabang
PT. Pegadaian (Persero) dengan arah korelasi yang negatif. Dapat dikatakan
bahwa stres kerja dalam penelitian ini termasuk ke dalam stres yang bersifat

merusak (distres).

StresKerja H Kepuasan Kerja

Gambar 2.2 Pengaruh StresK erjaterhadap Kepuasan Kerja

2.2.3.Pengaruh Gaya K epemimpinan terhadap K epuasan Kerja

Gaya kepemimpinan yang tepat berorietasi pada terciptanya kepuasan
kerja. Dengan gaya kepemimpinan yang tepat maka karyawan akan respek dalam
bekerja dan bekerja dan bersedia memberikan kontribusi yang terbaik. Dengan
adanya kepuasan kerja, maka bawahan akan menyikapi berbagai sisi seputar
pekerjaanya dengan serba menyenangkan dan hal itu merupakan hakekat
kepuasan kerja. Gaya kepemimpinan ialah pola perilaku yang akan ditunjukkan
oleh pemimpin dalam mempengaruhi orang lain. Pola perilaku tersebut dapat

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Satyawati & Suartana, 2014).



56

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Satyawati & Suartana, 2014),
yang berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap
Kepuasan Kerja yang Berdampak Pada Kinerja Keuangan” menunjukkan terdapat
pengaruh positif antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
berarti bahwa gaya kepemimpinan pada lembaga perkreditan desa (LPD) di
Kabupaten Bandung berpengaruh terhadap kepuasan kerja, dalam artian semakin
baik gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin di LPD maka semakin
tinggi kepuasan kerja dari karyawan. Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh

LPD di Kabupaten Bandung adalah gaya kepemimpinan demokratis

Gaya Kepemimpinan 4{ Kepuasan Kerja

Gambar 2.3 Pengaruh Gaya K epemimpinan terhadap K epuasan Kerja

2.2.4.Pengaruh Budaya Organisas terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang dominan terhadap sukses
tidaknya perusahaan dalam membangun kepuasan kerja karyawan. Setiap
perusahaan secara keseluruhan memiliki budaya organisasi yang khas. Budaya
organisasi dimaknai sebagai perilaku anggota di dalam organisasi, sebagai bentuk
dari pemahaman visi, misi, dan strategi organisasi. Karakteristik dari budaya
organisasi akan menentukan budaya organisasi yang kuat atau rendah, kekuatan
budaya organisasi akhirnya akan menentukan tingkat kepuasan karyawan
(Tumbelakaet al., 2016).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Saripuddin, 2017) yang berjudul
“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organiasai Terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan Pada PT. Sarana Agro Nusantara Medan” menunjukkan bahwa terdapat
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pengaruh antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pada PT. Sarana Agro
Nusantara Medan, hal ini dijelaskan juga berdasarkan jawaban responden
berkaitan dengan karyawan memiliki insiatif yang tinggi dalam melaksanakan
pekerjaan, berani mengambil tindakan yang berisiko, berusaha mengembangkan
kemampuan dan keterampilan dalam bekerja untuk memajukan perusahaan,
atasan selalu mengkomunikasikan kepada bawahan segala sesuatu yang
berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, kesempatan mendapatkan
kenaikkan jabatan diberikan secara adil kepada karyawan yang bekerja dengan
baik dan bagus pada PT. Sarana Agro Nusantara Medan dan sebagian besar
responden menjawab sangat setuju. Artinya budaya organisasi yang diterapkan

ternyata memiliki peran yang sangat penting terhadap kepuasan kerja karyawan.

Budaya Organisasi Kepuasan Kerja

Gambar 2.4 Pengaruh Budaya Organisas terhadap K epuasan Kerja

2.2.5.Pengaruh Kompetens, Stres Kerja, Gaya K epemimpinan dan Budaya
Organisas terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
sangat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, hubungan tersebut menyatakan
bahwa jika variabel kompetensi, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
mengalami perubahan atau peningkatan maka kepuasan kerja karyawan akan
mengalami perubahan secara positif atau meningkat. Sedangkan apabila variabel
stres kerja mengalami peningkatan maka kepuasan kerja karyawan akan menurun.
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Rafiie et al., 2014), yang

berjudul “Pengaruh Kompetensi, Gaya Kepemimpinan, Budaya Kerja dan
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Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai dan Dampaknya Terhadap
Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Aceh Barat”
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara kompetensi dan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan Kantor Kementrian Agama
Kabupaten Aceh Barat.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Caryono, 2010), yang berjudul
“Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi, Budaya Organisasi dan Stres Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja Guru Pada SLTA di Bawah Yayasan Muhammadiyah Se
Kabupaten Purworgjo” menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara budaya
organisasi dan stres kerja terhadap kepuasan kerja Guru Pada SLTA di Bawah
Y ayasan Muhammadiyah Se Kabupaten Purworejo.

Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat digambarkan
sebagal berikut :

Kompetensi

| StresKerja

| GayaKepemimpinan //:

e
e
7
pd

Kepuasan Kerja

L Budaya Organisas

Gambar 2.5 Paradigma Penelitian
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2.3. Hipotess

Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang

ada pada perumusan masalah penelitian (Juliandi et a., 2015). Dan yang menjadi

hipotesis dalam penelitian ini adalah :

1.

Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Stres kerja berpengaruh terhadapkepuasan kerja karyawan Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik

TVRI Sumatera Utara Medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1. JenisPendlitian
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian asosiatif. Penelitian
asosiatif adalah dugaan terhadap ada tidaknya hubungan secara signifikan antara

duavariabel atau lebih (Sugiyono, 2016).

3.2. Defenis Operasional Variabel
Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel
diukur, untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Dalam

penelitian ini yang menjadi definisi operasional adalah :

3.2.1.Kepuasan Kerja (Y)

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, keadaan
emosional, kerja sama antar karyawan yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan.

Adapun indikator kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

Tabel 3.1. Indikator Kepuasan Kerja
Variabel Indikator
1) Gaji
2) Promos
Kepuasan Kerja 3) Rekan Kerja
4) Pekerjaan Itu Sendiri

(Gijoh., 2013)
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3.2.2. Kompetens (X1)

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk
menjalakan pekerjaan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan pekerjaan
yang diberikan kepadanya.

Adapun indikator kompetensi adalah sebagai berikut :

Tabel 3.2. Indikator Kompetens

Variabel Indikator
1) Displin
. 2) Keterampilan
Kompetens 3) Pengetahuan
4) Pemahaman
(Gijoh, 2013)

3.2.3. StresKerja(X2)

Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi,
proses berfikir seseorang yang berpotensi pada kondisi yang tidak baik. Stres yang
tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang
berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan
pekerjaan maupun di luarnya.

Adapun indikator stres kerja adalah sebagai berikut :

Tabel 3.3. Indikator StresKerja
Variabel Indikator
1) Cepat Tersinggung
2) Meningkatnya Tekanan Darah
3) Pusing
4) Menunda Pekerjaan
5) PolaMakan Tidak Teratur

Astianto & Suprihhadi dalam (Prayogi et a., 2019)

Stres Kerja
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2.3.4. GayaKepemimpinan (X3)
Gaya kepemimpinan adalah suatu cara, pola tingkah laku, kata-kata dan
tindakan yang dilakukan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya.
Adapun indikator gaya kepemimpinan adalah :

Tabel 3.4. Indikator Gaya K epemimpinan
Variabel Indikator
1) Menyusun RencanaKerja
2) Memberikan Petunjuk/Pengarahan Kepada Pegawai
3) Meakukan Pengawasan terhadap Pelaksanaan Tugas
Gr_:lya _ Pegawai
Kepemimpinan 4) Memberikan Motivas kepada Bawahan
5) Meéibatkan Bawahan dalam Mengambil Keputusan
6) Mengembangkan Hubungan yang Bersahabat

(Yancomala, 2014)

2.3.5. BudayaOrganisas (X4)

Budaya organisasi merupakan perekat sosial yang mengikat anggota
organisasi secara bersama-sama dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas
kerja. Budaya organisasi dapat berfungsi sebagai alat komunikasi antara atasan
dan bawahan atau sebaliknya, serta antar anggota organisasi.

Adapun indikator budaya organisasi adalah sebagai berikut :

Tabel 3.5. Indikator Budaya Organisas
Variabe Indikator

1) Inovatif

2) Perhatian terhadap Kerincian
Budaya Organisasi 3) Orientas Hasl

4) Orientasi Orang

5) Keagresifan

(Budiasih, 2012)
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3.3. Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1. Tempat Penelitian

Adapun tempat yang dijadikan objek penelitian ini pada Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan Jin. Putri Hijau No. 8M,

Kesawan, Medan Barat, Kota Medan Kode Pos : 20236.

3.3.2. Waktu Pendlitian
Waktu penelitian ini direncanakan pada bulan Desember 2019 s/d Januari
2020 dalam hal ini dikemukakan jadwal kegiatan penelitian pada tabel berikut :

Tabel 3.6. Waktu Penelitian

Z
o

Desember Januari Februari Mar et April Me
JenisKegiatan 2019 2020 2020 2020 2020 2020

Juni
2020

1/2/3[{4]1]2|3|4[1]2|3|4][1]23|4[1]2|3]4]1/2|3|4

PraRiset

Pengajuan Judul

Penulisan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Pengumpulan Data

Penulisan Skrips

OO |NO|OBWIN|F-

Bimbingan Skrips

Sidang Megja Hijau

3.4. Populas dan Sampel
3.4.1. Populas

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelgjari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016). Populasi
merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilaya penelitian
(Juliandi et al., 2015). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada
Lembaga Penyiran Publik TVRI Sumatera Utara Medan sebanyak 161 karyawan

dengan rincian sebagai berikut :




Tabel 3.7. DataKarywan LPP TVRI Sumut Medan

No Uraian Jumlah
1 SDM 18 Orang
2 PROGRAM 31 Orang
3 AKUNTANSI 11 Orang
4 BERITA 30 Orang
5 TEKNIK 22 Orang
6 TRANSMISI 33 Orang
7 PBPNS 16 Orang

Total 161

Sumber : LPP TVRI Sumut Medan

3.4.2. Sampd

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi tersebut (Sugiyono, 2016). Sampel yang baik harus mewakili

karakeristik yang sama dengan populasi. Pengambilan sampel dilakukan dengan

teknik Random Sampling (pengambilan sampel secara acak sederhana) adalah

sebuah desain sampel yang mengambil sejumlah sampel (n) dari suatu populasi

(N) Lohr dan Thompson dalam (Juliandi et al., 2015). Besar sampel yang

digunakan dalam penelitian ini diperoleh dengan menggunakan rumus Slovin

sebagal berikut :

n

_ N
" 1+ Ne?

(Wibowo et d., 2014)

Keterangan :

=z >

: Ukuran Sampel
: Ukuran Populasi
. Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel

yang masih dapat ditolerir 10%

~ 161

" T 1+ 161(10%)2
161

n

~1+161(0,01)
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161
" 1¥161
161
"= o6l
n = 61,68

Dibulatkan menjadi 62 orang karyawan.
Berdasarkan perhitungan menggunakan rumus solvin di atas dapat
disimpulkan bahwa jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 62 orang yang
diambil dari karyawan SDM, program, akutansi, berita, teknik, transmisi, dan

PBPNS di Lembaga Penyiaran Publik TRV Sumatera Utara Medan.

Tabel 3.8. Pengambilan Sampel pada LPP TVRI Sumatera Utara M edan
Bagian Populasi Rumus Sampel
18
SDM 18 — 7
161 x 62
31
PROGRAM 31 il 12
161" 2
11
AKUTANS 11 _— 4
161" 2
BERITA 30 30 62 13
161"
22
TEKNIK 22 il 8
161 x 62
33
TRANSMISI 33 == 12
161 x 62
16
PBPNS 16 — 6
161 x 62
Jumlah Keseluruhan 161 62

Dari tabel di atas dengan menggunakan rumus dapat diketahui sampel
pada bagian SDM sebanyak 7 orang, bagian program sebanyak 12 orang, bagian
akutansi sebanyak 4 orang, bagian berita sebanyak 13 orang, bagian teknik
sebanyak 8 orang, bagian transmisi sebanyak 12 orang dan bagian PBPNS

sebanyak 6 orang. Dengan keseluruhan menjadi 62 orang.
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3.5. Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh informasi dan data yang dibutuhkan dalam penelitian
ini, maka penulis menggunakan teknik pengumpulan data melalui :
3.5.1. Studi Dokumentas

Metode ini digunakan untuk memperoleh data tentang profil perusahaan,
sgjarah perusahaan, struktur organisasi perusahaan, data jumlah karyawan yang
ada di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan. Dokumen ini
diperlukan untuk menyempurnakan atau mendukung pembahasan di dalam
penelitian ini.
3.5.2. Kuesioner atau Angket

Kuesioner atau angket merupakan alat pengumpulan data dalam bentuk
pertanyaan tertulis untuk dijawab oleh masing-masing responden sebagai sampel
yang telah dipilih (Andriani, 2014). Yang menjadi responden dalam penelitian ini
adalah karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan dan
dalam penelitian ini penulis menggunakan skala likert dengan bentuk ceklis (O
dengan setiap pertanyaan mempunyai 5 (lima) opsi sebagai sumber data secara
langsung.

Tabel 3.9. Pedoman Pemberian Skor
Pertanyaan Bobot
SS = Sangat Setuju
S= Setuju
KS = Kurang Setuju
TS =Tidak Setuju
STS = Sangat Tidak Setuju

SIFNIR NN

RINW| Ao

Skala pengukuran dengan pilihan jawaban sangat setuju, setuju, kurang
setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju bertujuan untuk menunjukkan keakraban,

intensitas atau frekuensi atas jawaban responden dari pertanyaan-pertanyaan dari
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variabel yang diteliti sebelumnya. Selanjutnya instrumen penelitian ini diuji untuk

memperoleh kesahihannya dengan uji validitas dan realibilitas.

3.5.2.1.Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menguji apakah pertanyan pada suatu
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut. Caranya yaitu dengan mengkorelasikan antara skor pertanyaan tertentu
dengan skor total skala sikap (Gijoh, 2013).
Adapun rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus korelasi

product moments adalah sebagai berikut :

~ nIx;y; — Z(x;)(Zx;)
T JingxE — 2(x)7} nzy? — 3(y,)?}
(Sugiyono, 2016)

Keterangan :

Iy . Item instrumen variabel dengan totalnya
X : Jumlah butir pernyataan

y : Skor total pernyataan

n - Jumlah sampel

Dengan kriteria uji :
a) Jkasigatailed < a 0,05 maka butir instrumen tersebut valid.

b) Jkasigatailed > a 0,05 maka butir instrumen tersebut tidak valid dan harus

dihilangkan.
Tabel 3.10. Uji Validitas K ompetens
Item Per nyataan r-hitung r-tabel Probabliltas K eterangan
1 0,628 0,254 0,000 < 0,05 Valid
2 0,515 0,254 0,000 < 0,05 Valid
3 0,638 0,254 0,000 < 0,05 Valid
4 0,817 0,254 0,000 < 0,05 Valid
5 0,664 0,254 0,000 < 0,05 Valid
6 0,712 0,254 0,000 < 0,05 Valid
7 0,665 0,254 0,000 < 0,05 Valid
8 0,674 0,254 0,000 < 0,05 Valid
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Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas dari
seluruh item pernyataan lebih besar dari rape=0,254. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa seluruh item adalah valid.

Tabel 3.11. Uji Validitas StresKerja

Item Pernyataan r-hitung r-tabel Probabilitas K eterangan
1 0,615 0,254 0,000 < 0,05 Valid
2 0,601 0,254 0,000 < 0,05 Valid
3 0,576 0,254 0,000 < 0,05 Valid
4 0,675 0,254 0,000 < 0,05 Valid
5 0,725 0,254 0,000 < 0,05 Valid
6 0,600 0,254 0,000 < 0,05 Valid
7 0,394 0,254 0,002 < 0,05 Valid
8 0,391 0,254 0,002 < 0,05 Valid
9 0,522 0,254 0,000 < 0,05 Valid
10 0,379 0,254 0,002 < 0,05 Valid

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas dari
seluruh item pernyataan lebih besar dari rape=0,254. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa seluruh item adalah valid.

Tabel 3.12. Uji Validitas Gaya K epemimpinan

Item Per nyataan r-hitung r-tabel Probabilitas K eterangan
1 0,625 0,254 0,000 < 0,05 Valid
2 0,733 0,254 0,000 < 0,05 Valid
3 0,671 0,254 0,000 < 0,05 Valid
4 0,645 0,254 0,000 < 0,05 Valid
5 0,737 0,254 0,000 < 0,05 Valid
6 0,764 0,254 0,000 < 0,05 Valid
7 0,766 0,254 0,000 < 0,05 Valid
8 0,652 0,254 0,000 < 0,05 Valid
9 0,608 0,254 0,000 < 0,05 Valid

10 0,563 0,254 0,000 < 0,05 Valid
11 0,669 0,254 0,000 < 0,05 Valid
12 0,738 0,254 0,000 < 0,05 Valid

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas dari
seluruh item pernyataan lebih besar dari rape=0,254. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa seluruh item adalah valid.
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Tabel 3.13. Uji Validitas Budaya Organisas

Item Pernyataan r-hitung r-tabel Probabilitas K eterangan
1 0,707 0,254 0,000 < 0,05 Valid
2 0,632 0,254 0,000 < 0,05 Valid
3 0,548 0,254 0,000 < 0,05 Valid
4 0,557 0,254 0,000 < 0,05 Valid
5 0,650 0,254 0,000 < 0,05 Valid
6 0,633 0,254 0,000 < 0,05 Valid
7 0,449 0,254 0,000 < 0,05 Valid
8 0,726 0,254 0,000 < 0,05 Valid
9 0,458 0,254 0,000 < 0,05 Valid
10 0,520 0,254 0,000 < 0,05 Valid

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas dari
seluruh item pernyataan lebih besar dari rape=0,254. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa seluruh item adalah valid.

Tabel 3.14. Uji ValiditasK epuasan Kerja

Item Pernyataan r-hitung r-tabel Probabilitas K eterangan
1 0,433 0,254 0,000 < 0,05 Valid
2 0,244 0,254 0,000 < 0,05 Valid
3 0,479 0,254 0,000 < 0,05 Valid
4 0,450 0,254 0,000 < 0,05 Valid
5 0,494 0,254 0,000 < 0,05 Valid
6 0,374 0,254 0,003 < 0,05 Valid
7 0,514 0,254 0,000 < 0,05 Valid
8 0,479 0,254 0,000 < 0,05 Valid

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai probabilitas dari
seluruh item pernyataan lebih besar dari rape=0,254. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa seluruh item adalah valid.

3.5.2.2.Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan salah satu cara yang dapat dilakukan untuk
menguji sejauh mana pengukuran memberikan hasil yang relatif stabil bila
dilakukan pengukuran kembali (Gijoh, 2013).
k Yo b2
"= [(k - 1)] [(0 12)

(Sugiyono, 2016)
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Keterangan :
r - Reliabilitas instrumen
k : Banyak butir pernyataan

Yob? : Jumlah varian butir
0l2 : Varantotd

Krieria pengujian :
a) Jka nilai koefisien reliabilitas cranbach alpa > 0,60 maka instrumen
variabel adalah reliable (terpercaya)

b) Jka nilai cranbach alpa < 0,06 maka variabel tidak realible (tidak

dipercaya)
Tabel 3.15. Uji Reliabilitas Instrumen
Instrumen Nilai Reliabilitas Nilai Pengujian K eterangan
Reliabilitas

Kompetens 0,763 0,60 Reliable
StresKerja 0,735 0,60 Reliable
Gaya Kepemimpinan 0,877 0,60 Reliable
Budaya Organisasi 0,744 0,60 Reliable
Kepuasan Kerja 0,661 0,60 Reliable

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai koefisien dengan
interpretasi reliabilitas lebih besar dari 0,60 dengan demikian seluruh instrumen

variabel penelitian ini adalah reblaible atau layak.

3.6. Teknik Analisis Data
3.6.1.Regres Linier Berganda

Metode ini digunakan untuk mengetahui bagaimana pengaruh
kompetensi, lingkungan kerja, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Maka digunakan teknik analisis

data dengan rumus persamaan regresi yang dapat dikemukakan sebagai berikut :

Y =a+ by X1+ bpXo+ beXs+haX4
(Sugiyono, 2016)
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Keterangan :

Y : Kepuasan Kerja

a : HargaY bila X1 X2X3X4= 0 (harga konstan)
b : Angka arah koefisien regresi

X1 : Kompetensi
Xz . StresKerja
X3 . Gaya Kepemimpinan
Xa : Budaya Organisasi

Sebelum dilakukukan uji regresi linier berganda, terlebih dahulu
dilakukan uji asumsi klasik yang bertujuan untuk mengukur indikasi ada tidaknya
penyimpangan data melalui hasil distribusi, kordasi, varian indikator-indikator
dari variabel. Adapun uji asumsi klask terdiri dari uji normalitas, uji
multikolineritas dan uji heterokedastisitas.
a.  Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sampel yang
digunakan dalam penelitian ini yang berasal dari populasi yang mempunyai
distribusi yang normal atau tidak. Uji normalitas yang digunakan dalam penelitian
ini adalah Kolmogorov-Smirnov Test yang nantinya akan diolah dengan bantuan
SPSS versi 16.0 for windows, kemudian alat uji statistik parametik dapat
digunakan bila asumsi data sampel berdistribusi normal dipenuhi.

Dasar pengambilan keputusan bisa dilakukan berdasarkan probabilitas
(Asymptotik Sgnificance), yakni :
1) Jikaprobabilitas> 0,05 maka di |stribusi pada populasi adalah normal.

2)  Jikaprobabilitas > 0,05 maka populasi tidak berdistribusi normal.

b.  Uji Multikoliniearitas
Uji multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi

mempunyai korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik tidak terjadi



72

korelasi diantara variabel bebasnya. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
multikoliniearitas didalam model regresi adalah dengan menganalisa matriks
korelasi variabel bebas jika terdapat korelasi antar variabel bebas yang cukup
tinggi, hal ini merupakan indikasi adanya multikoliniearitas.

Pengujian multikolinieritas dilakukan dengan melihat VIF (Variance
Inflasi Factor) dan koefisien korelasi antar variabel bebas.
Kriteria yang digunakan adalah :
1) Jkanila VIF disekitar angka 1 atau memiliki toleransi mendekati 1, maka

dikatakan tidak terdapat masalah multikolinieritas .

2) Jikakoefisien antara variabel bebas berkurang dari 0,10 maka menunjukkan

adanya multikolinieritas.

c.  Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedadtisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya
heterokedastisitas itu dengan melihat grafik pot antara nilai prediksi dengan
residualnya, adapun dasar untuk menganalisisnya adalah :
1) Jikaada polatertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit) maka

mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas.

2) Jkatidak ada pola yang serta titik menyebar diatas dan dibawah angka O

pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas.
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3.6.2.Uji Signifikan Secara Parsial (Uji T)

Uji signifikan secara parsial (Uji T) digunakan untuk mengetahui apakah
variabel (X) secara parsial/individual mempunyai hubungan yang signifikan atau
tidak terhadap variabel terikat ().

Hipotesis:

Ho : by : by = O, artinya variabel bebas secara parsial (X1, X2, X3, Xg) tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan antara variabel terikat (Y).

Ho: by : by # 0, artinya variabel bebas secara parsial (X1, X2, X3, X4) mempunyai
pengaruh yang signifikan antara variabel terikat ().

Adapun rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah

menggunakan uji “T” yaitu :

[ = Vvn—2
Vi-r2
(Sugiyono, 2016)
Keterangan :
t > Nilai t hitung
r : Nilai Koefisien Korelasi
n : Jumlah Data Pengamatan

Kriteria penarikan kesimpulan secara manual adalah :

1) Bila Thiwng > Trpe, Maka Ho ditolak, menunjukkan ada pengaruh signifikan
antara variabel bebas dengan variabel terikat.

2) Bila Thiung < Tibe, Maka Ho diterima, menunjukkan tidak ada pengaruh

signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.
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Terima Hj

Tolak Hg

Tolak Hy

i i
(] ' 1
L] 1

thitung Etaber 0 ttabelr Thitung
Gambar 3.1 Kriteria Pengujian HipotesisUji T
3.6.3.Uji Signifikan Secara Simultan (Uji F)

Uji signifikan secara simultan (Uji F) ini dilakukan untuk mengetahui
signifikansi seluruh variabel bebas (Xi, X, Xz, X4) dapat atau mampu
menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat (Y), yaitu untuk
mengetahui apakah semua variabel bebas memiliki koefisien regresi sama dengan
nol.

Adapun rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah

dengan menggunakan uji “F” yaitu :

R?/ k
(1-R%)/(n—k-1)
(Sugiyono, 2016)

Fh =

Keterangan :

Fh : F hitung

R . Koefisien korelasi ganda

k - Jumlah variabel independen
n > Jumlah sampel

Kriteria penarik kesimpulan secara manual adalah :
1) Bila Friuung > Frane, Maka Ho ditolak, menunjukkan ada pengaruh signifikan

antara variabel bebas dengan variabel terikat.
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2) Bila Fhiung < Frane, maka Ho diterima, menunjukkan tidak ada pengaruh
signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.

Bentuk pengujiannya adalah :

Ho . p = O (artinya tidak ada pengaruh antara kompetensi, stres kerja, gaya

kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan)

Ho . p # 0 (artinya ada pengaruh antara kompetensi, stres kerja, gaya

kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan)

Terima Hg /

Tolak Hq

0 f tabe1 > o hitung

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian HipotesisUji F

3.6.4.K oefisien Determinas

Uji determinasi (R?) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam
menerangkan variasi variabel dependen.Nilai koefisien determinasi berada
diantara nol dan satu. Nilai R? yang kecil menjelaskan variabel dependen amat
terbatas.Nila yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variabel dependen. Data dalam penelitian ini akan diolah dengan menggunakan
program Satistical Package for Social Sciences. Hipotesis dalam penelitian ini
dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien variabel yang bersangkutan setelah

dilakukan pengujian.



Adapun rumus koefisien determinasi adalah sebagai berikut :

D = R*x 100%
(Sugiyono, 2016)

Keterangan :

D
R2

. Koefisien Determinasi
: Koefisien Korelasi Berganda
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BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1. Deskrips Hasll Pengumpulan Data

Dalam bab ini akan dijelaskan hasil penelitian yang telah dilakukan dan
diolah untuk mengetahui Analisis Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan
Kerja Karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.
Peneliti telah menyebarkan kuesioner kepada 62 karyawan, sampling yang
digunakan adalah simple random sampling dimana pengambilan sampel dilakukan
secara secara acak sederhana menggunakan rumus dovin. ldentitas responden
yang ditanyakan pada kuesioner penelitian ini adalah usia, jenis kelamin, bidang,
dan tingkat pendidikan. Data tentang responden akan dijelaskan sebagai berikut :

4.1.1. Identitas Responden

4.1.1.1. Umur
Tabel 4.1. Umur
Frequency | Precent Valid Cumulative
Precent Precent

Valid 20-30 Tahun 22 354 354 354

31-40 Tahun 12 19,4 19,4 54,8

41-50 Tahun 13 21 21 75,8

Diatas 50 Tahun 15 24,2 24,2 100,0
Total 62 100,0 100,0

Dari tabel diatas dapat kita lihat persentase umur dari responden para
karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan yang
mayoritasnya berumur 20-30 tahun sebanyak 22 orang (35,4%), yang berumur 31-
40 tahun sebanyak 12 orang (19,4%), kemudian yang berumur 41-50 tahun
sebanyak 13 orang (21%) dan yag berumur diatas 50 tahun sebanyak 15 orang

(24,2%).
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4.1.1.2. JenisKeamin

Tabd 4.2. JenisK elamin

Frequen Precent Valid Cumul ative
equency Precent Precent
Valid Laki-laki 45 72,6 72,6 72,6
Perempuan 17 27,4 27,4 100,0
Total 62 100,0 100,0

Dari tabel diatas bisa kita lihat persentase jumlah responden untuk jenis

kelamin yaitu terdiri dari laki-laki sebanyak 45 orang (72,6%) dan perempuan

sebanyak 17 orang (27,4%).
4.1.1.3. Bidang
Tabel 4.3. Bidang
Frequency | Precent Valid Cumulative
Precent Precent
Vaid SbM 7 11,3 11,3 11,3
Program 12 19,3 19,3 30,6
Akuntansi 4 6,5 6,5 37,1
Berita 12 19,3 19,3 56,4
Teknik 8 12,9 12,9 69,3
Transmisi 13 21 21 90,3
PBPNS 6 9,7 9,7 100,0
Total 62 100,0 100,0

Pada tabel diatas terlihat persentase jawaban responden untuk bidang
SDM sebanyak 7 orang (11,3%), bidang program sebanyak 12 orang (19,3%),
bidang akuntansi sebanyak 4 orang (6,5%), bidang berita sebanyak 12 orang
(19,3%), bidang teknik sebanyak 8 orang (12,9%), transmisi sebanyak 13 orang

(21%), dan bidang PBPNS sebanyak 6 orang (9,7%).



4.1.1.4. Tingkat Pendidikan

Tabel 4.4. Tingkat Pendidikan
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Frequency | Precent Valid Cumulative
Precent Precent
Valid SMA 20 32,2 32,2 32,2
S1 37 59,7 59,7 91,9
S2 5 8,1 8,1 100,0
Tota 62 100,0 100,0

Dari tabel diatas bisa kita lihat persentase dari tingkat pendidikan

responden di Lembaga Penyiaran Publik Sumatera Utara Medan dimana lulusan

SMA sebanyak 20 orang (32,2%), lulusan S1 sebanyak 37 orang (59,7%) dan

lulusan S2 sebanyak 5 orang (8,1%).

4.1.2. Karakteristik Responden

Dibawah ini akan dijelaskan hasil penelitian dari data yang dikumpulkan

dari kuesioner yang disebar di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara

Medan.

4.1.2.1. Analisis Persentase Jawaban Responden

Tabel 4.5. Pedoman Pemberian Skor

No. Pertanyaan Bobot
1 SS = Sangat Setuju 5
2 S= Setuju 4
3 KS = Kurang Setuju 3
4 TS =Tidak Setuju 2
5 STS = Sangat Tidak Setuju 1

Dibawah ini akan dilampirkan persentase jawaban dari setiap pernyataan

yang telah disebarkan kepada responden.

Tabel 4.6. Pernyataan Variabel Kompetens

No SS S KS TS STS
Org % Org % Org % org % org %
1 38 61,3 24 38,7 - - - - -
2 15 24,2 42 67,7 4 6,5 1 1,6
3 31 50,0 27 43,5 4 6,5 - -
4 42 67,7 16 25,8 4 6,5
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33 53,2 28 45,2 1 16

33 53,2 25 40,3 6,5

N

[ec]NIKe 1 N4 ]

27 43,5 32 51,7 3 4,8
27 43,5 35 56,5 - -

Penjelasan dari tabel diatas adalah :
Pada pernyataan saya memiliki kesadaran dalam menyelesaikan tugas
dengan tepat waktu sebanyak 38 orang (61,3%) menjawab sangat setuju,
dan 24 orang (38,7%) menjawab setujul.
Pada pernyataan saya memiliki sikap patuh terhadap semua peraturan yang
berlaku sebanyak 15 orang (24,2%) menjawab sangat setuju, 42 orang
(67,7%) menjawab setuju, 4 orang (65,5%) menjawab kurang setuju dan 1
orang 91,6&) menjawab tidak setujul.
Pada pernyataan saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang diamanahkan
kepada saya sebanyak 31 orang (50,0%) menjawab sangat setuju, 27 orang
(43,5%) menjawab setuju dan 4 orang (65,5%) menjawab kurang setuju.
Pada pernyataan saya berusaha meminimalkan kesalahan dalam melakukan
pekerjaan sebanyak 42 orang (67,7%) menjawab sangat setuju, 16 orang
(25,8%) menjawab setuju dan 4 orang (65,5%) menjawab kurang setuju.
Pada pernyataan saya mengetahui teori yang berkaitan dengan pekerjaan
saya dengan baik sebanyak 33 orang (53,2%) menjawab sangat setuju, 28
orang (45,2%) menjawab setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab kurang
setuju.
Pada pernyataan saya mengetahui semua aturan yang berkaitan terhadap
pekerjaan saya sebanyak 33 orang (53,2%) menjawab sangat setuju, 25
orang (40,3%) menjawab setuju dan 4 orang (65,5%) menjawab kurang

setuju.
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Pada pernyataan saya memahami tugas dan tanggung jawab yang diberikan
perusahaan kepada saya sebanyak 27 orang (43,5%) menjawab sangat
setuju, 32 orang (51,7%) menjawab setuju dan 3 orang (4,8%) menjawab
kurang setuju.

Pada pernyataan saya memahami nilai-nilai yang dimiliki perusahaan
dengan baik sebanyak 27 orang (43,5%) menjawab sangat setuju dan 35

orang (56,5%) menjawab setuju.

Tabel 4.7. Pernyataan Variabel StresKerja

No SS S KS TS STS
org % org % Org % org % org %

1 12 194 23 37,1 20 35,3 6 9,7 1 1,6
2 9 14,6 26 42,0 16 259 8 12,9 3 4,8
3 6 9,7 34 54,8 14 22,6 7 11,3 1 1,6
4 5 8,1 25 40,3 23 37,1 7 11,3 2 3,2
5 13 21,0 31 50,0 10 16,1 6 9,7 2 3,2
6 5 8,1 22 35,5 22 35,5 11 17,7 2 3,2
7 1 1,8 13 21,0 24 38,7 21 339 3 4,8
8 - - 5 8,1 28 45,2 22 35,5 7 11,3
9 2 3,2 40 64,5 12 194 6 9,7 2 3,2
10 1 1,6 21 33,9 18 29,0 20 35,5 2 3,2

Penjelasan dari tabel diatas adalah :

Pada pernyataan akibat pekerjaan yang terlalu banyak menyebabkan saya
mudah tersinggung sebanyak 12 orang (19,4%) menjawab sangat setuju, 23
orang (7,13%) menjawab setuju, 20 orang (35,5%) menjawab kurang setuiju,
6 orang (9,7%) menjawab tidak setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab sangat
tidak setuju.

Pada pernyataan saya mudah tersinggung dengan perkataan rekan kerja
karena beban kerja yang terlalu banyak sebanyak 9 orang (14,6%)

menjawab sangat setuju, 26 orang (41,9%) menjawab setuju, 16 orang
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(25,9%) menjawab kurang setuju, 8 orang (13,0%) menjawab tidak setuju
dan 3 orang (4,8%) menjawab sangat tidak setuju.

Pada pernyataan apabila saya melakukan pekerjaan yang banyak maka
tekanan darah saya naik sebanyak 6 orang (9,7%) menjawab sangat setuju,
34 orang (54,8%) menjawab setuju, 14 orang (22,6%) menjawab kurang
setuju, 7 orang (11.3%) menjawab tidak setuju dan 1 orang (1,6%)
menjawab sangat tidak setujul.

Pada pernyataan tuntutan pekerjaan yang memberatkan membuat tekanan
darah saya naik sebanyak 5 orang (8,1%) menjawab sangat setuju, 25 orang
(40,3%) menjawab setuju, 23 orang (37,1%) menjawab kurang setuju, 7
orang (11,3%) menjawab tidak setuju dan 3 orang (3,2%) menjawab sangat
tidak setuju.

Pada pernyataan saya sering merasakan sakit kepala/pusing akibat bekerja
terlalu lama sebanyak 13 orang (21,0%) menjawab sangat setuju, 31 orang
(50,0%) menjawab setuju, 10 orang (16,1%) menjawab kurang setuju, 6
orang (9,7%) menjawab tidak setuju dan 2 orang (3,2%) menjawab sangat
tidak setuju.

Pada pernyataan karena terlalu banyak berfikir dalam melakukan pekerjaan
membuat saya sering sakit kepala sebanyak 5 orang (8,1%) menjawab
sangat setuju, 22 orang (35,5%) menjawab setuju, 22 orang (35,5%)
menjawab kurang setuju, 11 orang (17,7%) menjawab tidak setuju dan 2
orang (3,2%) menjawab sangat tidak setuju.

Pada pernyataan dalam melakukan pekerjaan yang terlalu banyak maka

cenderung membuat saya selalu menunda-nunda pekerjaan sebanyak 1
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orang (1,6%) menjawab sangat setuju, 13 orang (21,0%) menjawab setuju,
24 orang (38,7%) menjawab kurang setuju, 21 orang (33,9%) menjawab

tidak setuju dan 3 orang (4,8%) menjawab sangat tidak setuju.

8. Pada pernyataan karena beban yang berat hal itu membuat saya selalu
menunda pekerjaan sebanyak 5 orang (8,1%) menjawab setuju, 28 orang
(45,2%) menjawab kurang setuju, 22 orang (35,5%) menjawab tidak setuju
dan 7 orang (11,3%) menjawab sangat tidak setuju.

9.  Pada pernyataan pekerjaan yang terlalu banyak membuat pola makan saya
tidak teratur sebanyak 2 orang (3,2%) menjawab sangat setuju, 40 orang
(64,5%) menjawab setuju, 12 orang (19,4%) menjawab kurang setuju, 6
orang (9,7%) menjawab tidak setuju dan 2 orang (3,2%) menjawab sangat
tidak setuju.

10. Pada pernyataan beban yang terlalu berat menyebabkan selera makan saya
turun sebanyak 1 orang (1,6%) menjawab sangat setuju, 21 orang (33,9%)
menjawab setuju, 18 orang (29.0%) menjawab kurang setuju, 20 orang
(35,5%) menjawab tidak setuju dan 2 orang (3,2%) menjawab sangat tidak
setuju.

Tabel 4.8. Pernyataan Variabel Gaya K epemimpinan
No SS S KS TS STS
Org % Org % Org % org % org %
1 9 14,5 50 80,6 3 438 - - - -
2 11 17,7 44 71,0 7 11,3
3 18 29,0 37 59,7 7 11,3 - -
4 24 33,7 30 48,4 7 11,3 1 1,6
5 15 24,2 39 62,9 7 11,3 1 1,6
6 18 29,0 38 61,3 6 9,7 - -
7 17 27,4 32 51,6 13 21,0
8 18 29,0 35 56,5 9 155 - -
9 12 19,4 34 54,8 15 24,2 1 1,6
10 13 21,0 28 45,2 21 338 - -
11 22 35,5 32 51,6 6 9,7 2 32
12 16 25,8 41 66,1 5 8,1 -




Penjelasan dari tabel diatas adalah :
Pada pernyataan pemimpin mengkoordinasi dan menyusun jadwal rencana
pekerjaan untuk kedepannya sebanyak 9 orang (14,5%) menjawab sangat
setuju, 50 orang (80,6%) menjawab setuju dan 3 orang (4,8%) menjawab
kurang setuju..
Pada pernyataan pemimpin selalu menyusun rencana kerja sesuai dengan
kebutuhan perusahaan sebanyak 11 orang (17,7%) menjawab sangat setuju,
44 orang (71,0%) menjawab setuju dan 7 orang (11,3%) menjawab kurang
setuju.
Pada pernyataan pemimpin memberikan pengarahan kepada pegawai dalam
menjalankan tugas sebanyak 18 orang (29,0%) menjawab sangat setuju, 37
orang (59,7%) menjawab setuju, 7 orang (11,3%) menjawab kurang setuju.
Pada pernyataan pemimpin memberikan arahan berupa penjelasan mengenai
bagaimana melaksanakan pekerjaan dengan bak sebanyak 24 orang
(33,7%) menjawab sangat setuju, 30 orang (48,4%) menjawab setuju, 7
orang (11,3%) menjawab kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak
setuju.
Pada pernyataan pemimpin mempunyai kemampuan dalam pengawasan
yang bak terhadap pelaksanaan tugas sebanyak 15 orang (24,2%)
menjawab sangat setuju, 39 orang (62,9%) menjawab setuju, 7 orang
(11,3%) menjawab kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak
setuju.
Pada pernyataan pemimpin selalu mengawasi dan selalu memberikan

perbaikan apabila saya melakukan kesalahan dalam bekerja sebanyak 18
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orang (29,0%) menjawab sangat setuju, 38 orang (61,3%) menjawab setuju
dan 6 orang (9,7%) menjawab kurang setujul.

Pada pernyataan pemimpin selalu memotivasi untuk menyelesaikan tugas
dengan baik dan tepat waktu sebanyak 17 orang (27,4%) menjawab sangat
setuju, 32 orang (51,6%) menjawab setuju dan 13 orang (21,0%) menjawab
kurang setuju.

Pada pernyataan pemimpin selalu memberikan dorongan untuk bekerja
secara maksimal sebanyak 18 orang (29,0%) menjawab sangat setuju, 35
orang (56,6%) menjawab setuju dan 9 orang (15,5%) menjawab kurang
setuju.

Pada pernyataan pemimpin selalu memberikan ruang untuk berinisiatif
dalam mengambil keputusan sebanyak 12 orang (19,4%) menjawab sangat
setuju, 34 orang (54,8%) menjawab setuju, 15 orang (24,2%) menjawab
kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak setujul.

Dalam pernyataan pemimpin selalu melibatkan bawahan dalam mengambil
keputusan sebanyak 13 orang (21,0%) menjawab sangat setuju, 28 orang
(45,2%) menjawan setuju dan 21 orang (33,8%) menjawab kurang setuju
Pada pernyataan pemimpin mengembangkan hubungan yang harmonis
antara satu dengan yang lain sebanyak 22 orang (35,5%) menjawab sangat
setuju, 32 orang (51,5%) menjawab setuju, 6 orang (9,7%) menjawab
kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak setujul.

Pada pernyataan pemimpin bersikap kekeluargaan dan bersahabat kepada

bawahan sebanyak 16 orang (25,8%) menjawab sangat setuju dan 41 orang



86

(66,1%) menjawab kurang setuju dan 5 orang (8,1%) menjawab tidak

setuju.
Tabel 4.9. Pernyataan Variabel Budaya Organisas

No SS S KS TS STS

Org % Org % Org % org % org %
1 14 22,6 30 48,4 14 22,6 4 6,4 - -
2 17 27,4 37 59,7 5 8,1 3 4.8
3 36 58,1 25 40,3 - - 1 1,6
4 12 19,4 44 71,0 6 9,7 - -
5 31 50,0 30 48,4 - - 1 1,6
6 25 40,3 36 58,1 1 16 - -
7 43 69,4 16 25,8 3 4,8 -
8 12 19,4 46 74,2 4 6,4 - -
9 18 29,0 38 61,3 3 4,8 3 4,8
10 16 25,8 43 69,4 2 3,2 1 1,6

Penjelasan dari tabel diatas adalah :
Pada pernyataan saya berani berinovasi dalam pekerjaan dan menerima
resikonya sebanyak 14 orang (22,6%) menjawab sangat setuju, 30 orang
(48,4%) menjawab setuju, 14 orang (22,6%) menjawab kurang setuju dan 4
orang (6,4%) menjawab tidak setuju.
Pada pernyataan saya didorong untuk mempunya inisiatif untuk
mengerjakan pekerjaan sebanyak 17 orang (27,4%) menjawab sangat setuju,
37 orang (59,7%) menjawab setuju, 5 orang (8,1%) menjawab kurang setuju
dan 3 orang (4,8%) menjawab .
Pada pernyataan saya selalu memperhatikan hal-hal detail dalam melakukan
suatu pekerjaan sebanyak 36 orang (58,1%) menjawab sangat setuju, 25
orang (40,3%) menjawab setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak setuju.
Pada pernyataan saya dituntut dalam menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
waktu sebanyak 12 orang (19,4%) menjawab sangat setuju, 44 orang

(71,0%) menjawab setuju dan 6 orang (9,7%) menjawab kurang setuju.
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Pada pernyataan saya senantiasa bekerja dengan menekankan hasil yang
maksimal sebanyak 31 orang (50,0%) menjawab sangat setuju, 30 orang
(48,4%) menjawab setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak setuju.

Pada pernyataan saya berusaha meningkatkan keefektifan kerja guna
memperoleh hasil yang lebih baik sebanyak 25 orang (40,3%) menjawab
sangat setuju, 36 orang (58,1%) menjawab setuju dan 1 orang (1,6%)
menjawab kurang setujul.

Pada pernyataan saya berusaha mengerjakan pekerjaan dengan sungguh-
sungguh sebanyak 43 orang (69,4%) menjawab sangat setuju, 16 orang
(25,8%) menjawab setuju dan 3 orang (4,8%) menjawab kurang setuju.

Pada pernyataan saya bekerja dengan target yang telah ditentukan sebanyak
12 orang (19,4%) menjawab sangat setuju, 46 orang (74,2%) menjawab
setuju dan 4 orang (6,4%) menjawab kurang setuju.

Pada pernyataan saya tidak puas dengan satu tugas, sehingga saya tertantang
dengan tugas berikutnya sebanyak 18 orang (29,0%) menjawab sangat
setuju, 38 orang (61,3%) menjawab setuju, 4 orang (4,8%) menjawab tidak
setuju dan 3 orang (4,8%) menjawab tidak setuju.

Pada pernyataan saya senantiasa datang tepat waktu dan disiplin waktu agar
pekerjaan terselesaikan dengan baik sebanyak 16 orang (25,8%) menjawab
sangat setuju, 43 orang (69,4%) menjawab setuju, 2 orang (3,2%) menjawab

kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak setuju.
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Tabel 4.10. Pernyataan Variabel Kepuasan Kerja

No SS S KS TS STS

Org % Org % Org % org % org %

1 8 12,9 44 71,0 8 12,9 1 1,6 1 1,6

2 8 12,9 45 72,6 7 11,3 2 3,2 - -

3 3 4,8 29 46,8 27 43,5 3 4,8

4 6 9,7 33 53,2 21 33,9 2 3,2

5 21 33,9 32 51,6 9 14,5 - -

6 7 11,3 40 64,5 14 22,6 1 1,6

7 16 25,8 34 54,8 11 17,7 1 1,6

8 13 21,0 43 69,4 6 9,7 - -

Penjelasan dari tabel diatas adalah :
Pada pernyataan saya menerima gaji yang cukup dan sesuai berdasarkan
tanggung jawab pekerjaan yang diberikan kepada saya sebanyak 8 orang
(12,9%) menjawab sangat setuju, 44 orang (71,0%) menjawab setuju, 4
orang (12,9%) menjawab kurang setuju, 1 orang (1,6%) menjawab kurang
tidak setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab sangat tidak setuju.
Pada pertnyataan saya merasa perusahaan sudah memberikan gaji karyawan
sesual dengan standart yang berlaku sebanyak 8 orang (12,9%) menjawab
sangat setuju, 45 orang (72,6%) menjawab setuju, 7 orang (11,3%)
menjawab kurang setuju dan 2 orang (3,2%) menjawab sangat tidak setuju.
Pada pernyataan saya senang dengan promosi (kenaikan jabatan) sering
terjadi di perusahaan sebanyak 3 orang (4,8%) menjawab sangat setuju, 29
orang (46,8%) menjawab setuju, 23,7 orang (43,5%) menjawab kurang
setuju dan 3 orang (4,8%) menjawab tidak setuju.
Pada pernyataan saya merasa senang karena ada kesempatan terbuka untuk
dipromosikan sebanyak 6 orang (9,7%) menjawab sangat setuju, 33 orang
(53,2%) menjawab setuju, 21 orang (33,9%) menjawab kurang setuju dan 2

orang (3,2%) menjawab tidak setuju.
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5. Pada pernyataan hubungan saya dengan rekan kerja terjalin dengan baik
sebanyak 21 orang (33,9%) menjawab sangat setuju, 32 orang (51,6%)
menjawab setuju dan 9 orang (14,5%) menjawab kurang setuju.

6. Pada pernyataan rekan kerja memberikan bantuan langsung dalam
menyelesaikan pekerjaan saya sebanyak 7 orang (11,3%) menjawab sangat
setuju, 40 orang (64,5%) menjawab setuju, 14 orang (22,6%) menjawab
kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak swetuju.

7. Pada pernyataan saya senang dengan pekerjaan saat ini karena sesua
dengan kemampuan saya sebanyak 16 orang (25,8%) menjawab sangat
setuju, 34 orang (54,8%) menjawab setuju, 11 orang (17,7%) menjawab
kurang setuju dan 1 orang (1,6%) menjawab tidak setuju.

8. Pada pernyataan saya senang karena setiap pekerjaan dapat terselesaikan
dengan baik sebanyak 13 orang (21,0%) menjawab sangat setuju, 43 orang

(69,4%) menjawab setuju dan 6 orang (9,7%) menjawab kurang setuju.

4.2. AnalissData
4.2.1.Uji Asums Klasik

Dalam regresi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi
klasik regresi linier berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak.
Ada beberapa pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regresi merupakan yang baik atau tidak. Ada

beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni :
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a. Normalitas

b. Multikolinieritas

C. Heterokedastisitas
a. Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau
tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KepuasanKerja
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Gambar 4.1. Normalitas
Dari gambar 4.1 titik-titik menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas
mengindikasikan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi yang telah

dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi penelitian ini
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cenderung normal karena berdasarkan gambar diatas distribusinya mengikuti garis

diagonal.

b.  Multikolinieritas

Gejala multikolineritas dapat dilihat dari besarnya nilai Tolerance dan
VIF (Variance Inflation Factor), kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel
independen manakah yang diijelaskan oleh variabel independen lainnya,
Tolerance adalah mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang
tidak dijelaskan variabel independen lainnya. Nilai yang dipakai untuk Tolerance
> 0,1, dan VIF < 5, makatidak terjadi multikolinieritas.

Tabel 4.11. Coefficinets®

Unstandardized Coefficients Collinearity Satistics
Model B d. Error Tolerance VIF
1 (Constant) 1.729 4.990
Kompetensi 277 .080 .956 1.046
StresKerja 139 .046 .990 1.010
Gaya Kepemimpinan 139 .047 944 1.059
Budaya Organsasi 194 .065 .983 1.018

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Dari tabel diatas, keempat variabel independent yakni kompetensi, stres
kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi memiliki nilai VIF dalam batas
toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 5), sehingga tidak terjadi
multikolinieritas dalam variabel independent penelitian ini karena cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai fabtor inflasi varian

(Variance Inflas Factor/VIF) yang tidak melebihi 5.
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Cc. Heterokedastisitas

Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dan residual dari suatu pengamatan yang
lain. Jika varians residual dari suatu pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang
biak adalah tidak terjadi heterokedadtisitas. Dasar analisis adalah tidak ada pola
yang jelas, sertatitik-titik menyebar di atas dan di bawah angka O pada sumbu Y,
maka tidak terjadi heterokedadtisitas, sedangkan jika ada pola tertentu, seperti
titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur, maka mengindikasikan telah

terjadi heterokedasiisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: KepuasanKerja
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Gambar 4.2. Scatterplot
Dari gambar 4.2 diatas terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak,
tidak membentuk pola yang jelas teratur, serta tersebar baik diatas maupun
dibawah angka O pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi
heterokedastisitas’ pada tabel regreasi. Model yang baik adalah tidak terjadi

heterokedastisitas.
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4.2.2.1. AnalissRegres Linier Berganda
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Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk mempredisksi

perubahan nilai variabel terkait akibat perubahan dari nilai variabel bebas. Dimana

rumus pengujiannya adalah :

Y =a+blX1+b2X2

Tabel 4.12. Coefficients®

Unstandardized Coefficients
Model B d. Error STo|
1 (Congtant) 1.729 4,990 .347 730
Kompetensi 277 .080 3.456 .001
StresKerja 139 .046 2.996 .004
Gaya Kepemimpinan 139 .047 2.961 .004
Budaya Organsasi 194 .065 2.989 .004

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Y =1.729+ 0.277 X1 + 0.139 X2 + 0.139 X3 + 0.194 X4

Model persamaan diatas bermakna :

1) Nilai konstanta adalah sebesar 1,729 menunjukkan variabel independen

yaitu kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi

dalam keadaan konstan dan tidak mengalami perubahan (sama dengan 0)

maka konstannya akan tetap senilai 1,729.

2) Nila koefisien regresi kompetensi adalah sebesar 0,277 menunjukkan

bahwa jika kompetensi mengalami kenalkan maka akan menaikkan

konstanta kompetensi terhadap kepuasan kerja senilai 27,7%.
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Nilal koefisien regresi stres kerja adalah sebesar 0,139 menunjukkan bahwa
jika stres kerja mengalami kenaikan maka akan menaikkan konstanta stres
kerjaterhadap kepuasan kerja senilai 13,9%.

Nilai koefisien regresi gaya kepemimpinan adalah sebesar 0,139
menunjukkan bahwa jika gaya kepemimpinan mengalami kenaikan maka
akan menaikkan konstanta gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
senilai 13,9%.

Nilai koefisien regresi budaya organisasi adalah sebesar 0,194
menunjukkan bahwa jika budaya organisasi mengalami kenaikan maka akan
menaikkan konstanta budaya organisasi terhadap kepuasan kerja senilai

19,4%.

4.2.2.2. Uji Signifikan Secara Parsial (Uji T)

Uji secara parsial atau uji t adalah pengujian yang dilakukan untuk

mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, secara parsial

(sendiri-sendiri) kriteriadari pengujian parsial bisa dilihat dibawah ini :

Tabel 4.13. Coefficients®

Unstandardized Sandardized
Coefficients Coefficients ¢ Sg.
Model B Sd. Error Beta
1 (Constant) 1.729 4,990 .347 730
Kompetens 277 .080 .364 3.456 .001
StresKeja 139 .046 310 2.996 .004
Gaya Kepemimpinan 139 .047 314 2.961 .004
Budaya Organsasi 194 .065 311 2.989 .004

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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1) Pengujian Kompetens dengan K epuasan Kerja

Pada tabel 4.13 diatas terlihat t adalah 3,456 dan signya adalah 0,001
Ho : b = 0, artinya kompetensi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Ho : b #, artinya kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di

Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah :

a)  Jka thiwung < trae Maka Ho diterima, artinya kompetensi tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI
Sumatera Utara Medan.

b)  Jika thiwung > tane Maka Ho ditolak, artinya kompetensi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera
Utara Medan.

Berdasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh triwung Untuk variabel kompetensi
sebesar 3,456 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (62-4=58), diperoleh
tiape 2,002. Di dalam hal ini thiwng = 3,456 > twpe = 2,002, artinya kompetensi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik di
TVRI Sumatera Utara Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,001
sedang taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig
0,001 < 0,05, sehingga HO ditolak, ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara
kompetensi terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI

Sumatera Utara Medan.
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Gambar 4.3 Kriteria Pengujian Kompetens terhadap Kepuasan Kerja
2) Pengujian StresKerjaterhadap Kepuasan Kerja
Pada tabel 4.11 diatas terlihat nilai t adalah 2,996 dan signya adalah

0,004.

Ho : b = 0, atinya stres kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Ho : b #, artinya stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di

Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah :

c)  Jka thwung < tiwe maka Ho diterima, artinya stres kerja tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI
Sumatera Utara Medan.

d)  Jka thiung > te maka Ho ditolak, artinya stres kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera
Utara Medan.

Berdasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh thiwng Untuk variabel stres kerja
sebesar 2,996 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (62-4=58), diperoleh

tiape 2,002. Di dalam hal ini thiwng = 2,996 > tape = 2,002, artinya stres kerja
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berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik di
TVRI Sumatera Utara Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,004
sedang taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig
0,004 < 0,05, sehingga HO ditolak, ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara

stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI

Sumatera Utara Medan.
]
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Gambar 4.4 Kriteria Pengujian StresKerjaterhadap Kepuasan Kerja
3) Pengujian Gaya K epemimpinan terhadap K epuasan Kerja
Pada tabel 4.11 diatas terlihat nilai t adalah 2,961 dan signya adalah
0,004.
Ho : b = 0, artinya gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.
Ho : b #, artinya gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.
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Kriteria pengujian hipotesisnya adalah :

e) Jka thiwng < twe mMaka Ho diterima, artinya gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran
Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

f)  Jika thiung > tane Maka Ho ditolak, artinya gaya kepemimpinan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI
Sumatera Utara Medan.

Berdasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh thiwng Untuk variabel stres kerja
sebesar 2,961 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (62-4=58), diperoleh
tiape 2,002. Di dalam hal ini thiwng = 2,961 > tape = 2,002, artinya stres kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik di
TVRI Sumatera Utara Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,004
sedang taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig
0,004 < 0,05, sehingga HO ditolak, ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara
gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran

Publik TVRI Sumatera Utara Medan.
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Gambar 4.5 Kriteria Pengujian Gaya K epemimpinan terhadap K epuasan
Kerja
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4)  Pengujian Budaya Organisas terhadap K epuasan Kerja

Pada tabel 4.11 diatas terlihat nilai t adalah 2,989 dan signya adalah
0,004.

Ho : b = 0, artinya budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Ho : b #, artinya budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah :
g9) Jka thiwng < twe Maka Ho diterima, artinya budaya organisasi tidak

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran
Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

h)  Jika thiwng > tepe Maka Ho ditolak, artinya budaya organisasi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI
Sumatera Utara Medan.

Berdasarkan tabel IV.11 diatas diperoleh thiwng untuk variabel budaya
organisasi sebesar 2,989 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (62-4=58),
diperoleh tiane 2,002. Di dalam hal ini thiwung = 2,989 < twape = 2,002, artinya budaya
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran
Publik di TVRI Sumatera Utara Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,004
sedang taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig
0,004 > 0,05, sehingga HO ditolak, ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik

TVRI Sumatera Utara Medan.
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Gambar 4.6 Kriteria Pengujian Budaya Organisas terhadap
Kepuasan Kerja

4.2.2.3. Uji Signifikan Secara Simultan (Uji F)

Uji simultan dimaksudkan untuk mencari tahu hubungan antara
variabel bebas dan terikat dengan cara menguji semua variabel bebas (bersama)
dengan variabel terikat.

Tabel 4.14. Anova®

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 126.823 4 31.706 9.318 .0001
Residual 193.952 57 3.403
Tota 320.774 61

a. Predictors: (Congtant), Budaya Organisasi, Stres Kerja, Kompetens, Gaya K epemimpinan
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Dari tabel 4.14 diatas bisa dilihat bahwa nilai f adalah 9,318 kemudian
nilai sig nya adalah 0,000.
Ho : b = 0O, artinya kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.
Ho : b #, artinya kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Penyiaran

Publik TVRI Sumatera Utara Medan.
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Kriteria pengujian hipotesisnya adalah :

1) Jika fhiung < frape Maka Ho diterima, artinya kompetensi, stres kerja, gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

J)  Jka fhiwng > fiave maka Ho ditolak, artinya kompetensi, stres kerja, gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan di Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Berdasarkan tabel 4.13 diatas diperoleh f hitung untuk variabel
kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi sebesar 9,318
untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k-1 (62-4-1=57), diperoleh fipa 3,16.
Jika friwung > frape Maka didapat pengaruh yang signifikan antara X1, X2, X3 dan
X4 terhadap Y, demikian juga sebaliknya jika frung < ftaes Maka tidak terdapat
pengaruh yang signifikan antara X1, X2, X3 dan X4 terhadap Y. Didalam hal ini
fhitung = 9,318 > frana = 3,16, artinya kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan
dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai prbabilitas t yakni sig adalah 0,000 sedang
taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sis 0,000 <
a 0,05 sehingga HO ditolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara
kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara

Medan.
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Gambar 4.7 Kriteria Pengujian Kompetens, StresK erja, Gaya
K epemimpinan dan Budaya Organisas terhadap K epuasan Kerja

4.2.2.4. Uji Determinas

|dentifikasi determinasi (R?) berfungsi untuk mengetahui
signifikansi variabel maka harus dicari koefisien determinasi (R?). Koefisien
determinasi menunjukkan besarnya kontribusi variabel independen terhadap
variabel dependen. Semakin besar nilai koefisien determinasi, maka semakin baik
kemampuan variabel independen menerangkan variabel dependen. Jika
determinasi (R?) semakin besar (mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa
pengaruh variabel independen adalah besar terhadap variabel dependen. Hal ini
berarti, model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh
variabel independen yang diteliti terhadap variabel dependen nilai dari koefisien

determinasi ini bisadilihat padatabel dibawah ini :
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Tabel 4.15. Model Summary

Std. Error
Model R R Square Adjusted R Square of the Estimate

1 .629° .395 .353 1.84463
a. Predictors: (Congtant), Budaya Organisasi, Stres Kerja, Kompetens, Gaya K epemimpinan
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Cara melihat determinasi adalah dengan melihat kolom R Square dimana
nilai R Square pada tabel diatas bernilai 0,395 atau senilai 39,5% besaran nilai
persentase yang mempengaruhi variabel bebas (kompetensi, stress kerja, gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi) terhadap variabel terikat (kepuasan kerja)
sedangkan sisanya 60,5% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak di teliti dalam

penelitian ini.

4.3. Pembahasan
4.3.1. Pengaruh Kompetens terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh kompetensi terhadap kepuasan
kerja ditunjukkan oleh nilai t hitung yang lebih besar dari t tabel yaitu thiwng =
3,456 > tiang = 2,002 dan nilai probabilitast yakni sig adalah 0,001 sedang taraf
signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,004 < a
0,05, sehingga HO ditolak. Dapat disimpulkan adanya pengaruh yang signifikan
antara kompetensi dengan kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik
TVRI Sumatera Utara Medan.

Kompetensi terkait dengan peran SDM dalam organisasi atau perusahaan
mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri, mengingat
pentingnya peran sumber daya manusia dalam organisasi atau koperasi dalam hal
ini, sumber daya manusia sebagai faktor penentu organisasi atau perusahaan maka

kompetensi menjadi aspek yang menentukan keberhasilan organisasi atau
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perusahaan (Supiyanto, 2015). Dengan kompetensi yang tinggi yang dimiliki oleh
sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau perusahaan tentu hal ini akan
menentukan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki yang pada akhirnya akan
menumbuhkan rasa puas atas pekerjaanya tersebut.

Penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan (Siska & Hendri,
2018) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan. Selain itu, berdasarkan penelitian yang dilakukan (Andriani, 2014) juga

menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

4.3.2. Pengaruh StresK erjaterhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh stres kerja terhadap kepuasan
kerja ditunjukkan oleh nilai t hitung yang lebih besar dari t tabel yaitu thiwng =
2,996 > tiag = 2,002 dan nilai probabilitast yakni sig adalah 0,004 sedang taraf
signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,004 < a
0,05, sehingga HO ditolak. Dapat disimpulkan adanya pengaruh yang signifikan
antara stres kerja dengan kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik
TVRI Sumatera Utara Medan.

Wahjono dalam (Utami & Herwindo, 2013) mengemukakan bahwa stres
dapat menyebabkan ketidakpuasan, terutama ketidakpuasan yang berkaitan
dengan pekerjaan. Stres yang dialami dan kepuasan kerja yang didambakan adalah
dua kondisi yang bukan saja berkaitan, tetapi sekaligus antagonis. Karena
memang terjadi situasi kompleks antara stres manusia, pekerjaan dan kepuasan.

Penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan (Utami &
Herwindo, 2013) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan

kerja karyawan. Selain itu berdasarkan penelitian yang dilakukan (Anwari et al.,
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2016) juga menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan.

4.3.3.Pengaruh Gaya K epemimpinan terhadap K epuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja ditunjukkan oleh nilai t hitung yang lebih besar dari t tabel yaitu
thitung = 2,961 > tiae = 2,002 dan nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,004 sedang
taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,004 <
a 0,05, sehingga HO ditolak. Dapat disimpulkan adanya pengaruh yang signifikan
antara gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran
Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Gaya kepemimpinan yang tepat berorietasi pada terciptanya kepuasan
kerja. Dengan gaya kepemimpinan yang tepat maka karyawan akan respek dalam
bekerja dan bekerja dan bersedia memberikan kontribusi yang terbaik. Dengan
adanya kepuasan kerja, maka bawahan akan menyikapi berbagai sisi seputar
pekerjaanya dengan serba menyenangkan dan hal itu merupakan hakekat
kepuasan kerja. Gaya kepemimpinan ialah pola perilaku yang akan ditunjukkan
oleh pemimpin dalam mempengaruhi orang lain. Pola perilaku tersebut dapat
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Satyawati & Suartana, 2014).

Penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan (Satyawati &
Suartana, 2014) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Selain itu berdasarkan penelitian yang dilakukan (Siagian &
Khair, 2018) juga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan.

4.3.4. Pengaruh Budaya Organisas terhadap Kepuasan Kerja
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Berdasarkan hasil pengujian pengaruh budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja ditunjukkan oleh nilai t hitung yang lebih kecil dari t tabel yaitu
thitung = 2,989 < tiae = 2,002 dan nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,004 sedang
taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,004 >
a 0,05, sehingga HO ditolak. Dapat disimpulkan adanya pengaruh yang signifikan
antara budaya organisasi dengan kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran
Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang dominan terhadap sukses
tidaknya perusahaan dalam membangun kepuasan kerja karyawan. Setiap
perusahaan secara keseluruhan memiliki budaya organisasi yang khas. Budaya
organisasi dimaknai sebagai perilaku anggota di dalam organisasi, sebagai bentuk
dari pemahaman visi, misi, dan strategi organisasi. Karakteristik dari budaya
organisasi akan menentukan budaya organisasi yang kuat atau rendah, kekuatan
budaya organisasi akhirnya akan menentukan tingkat kepuasan karyawan
(Tumbelakaet al., 2016).

Penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan (Saripuddin,
2017) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Selain itu berdasarkan penelitian yang dilakukan (Andriani, 2014) juga

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

4.3.5.Pengaruh Kompetens, Stres Kerja, Gaya K epemimpinan dan Budaya
Organisai terhadap Kepuasan Kerja

Dalam penelitian ini kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan

budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga

Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan. Berdasarkan tabel uji F maka
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diperoleh fhitung 9,813 > 3,16 fiane dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 sedang
taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 <
a 0,05, sehingga HO ditolak. Dapat disimpulkan adanya pengaruh yang signifikan
antara kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi dengan
kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara
Medan. Kemudian bisa dilihat dari hasil uji determinasi dimana nilai R square
bernilai 0,395 atau senilai 39,5% besaran nilai persentase yang mempengaruhi
variabel bebas terhadap variabel terikat, sedangkan sisanya 60,5% dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
sangat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, hubungan tersebut menyatakan
bahwa jika variabel kompetensi, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
mengalami perubahan atau peningkatan maka kepuasan kerja karyawan akan
mengalami perubahan secara positif atau meningkat. Sedangkan apabila variabel
stres kerja mengalami peningkatan maka kepuasan kerja karyawan akan menurun.

Penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan (Rafiie et al.,
2014) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara kompetensi dan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Selain itu berdasarkan penelitian yang
dilakukan (Caryono, 2010) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara budaya

organisasi dan stres kerja terhadap kepuasan kerja.
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BAB5

PENUTUP

5.1. Kesmpulan

Berdasarkan hasil penelitian analisis data dan pembahasan diatas maka

dapat diambil kesimpulan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utrara Medan.

Adapun kesimpulannya sebagai berikut :

1.

Secara parsial kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Secara parsial stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Secara parsial gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara
Medan.

Secara parsial budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan Lembaga Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

Secara simultan kompetensi, stres kerja, gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga

Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan.

108
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5.2. Saran

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian, penulis mengajukan beberapa

saran yang dapat menjadi bahan pertimbangan bagi pihak manajemen dalam

meningkatkan kepuasan kerja karyawannya dimasa yang akan datang. Berikut

beberapa saran yang diajukan oleh penulis:

1.

Mengenai penerapan kompetensi di Lembaga Penyiaran Publik TVRI
Sumatera Utara Medan sebaiknya perusahaan lebih mengefektifkan
penggunaan tekonologi informasi dan lebih sering mengadakan pelatiahan-
pelatihan yang berhubungan dengan pekerjaan dan kemampuan sebagai
upaya pengembangan diri karyawan.

Hendaknya pimpinan perusahaan perlu mengevaluasi kebijakan-kebijakan
yang sebelumnya berpotensi menimbulkan stres kerja bagi karyawan,
misalnya pemberian pekerjaan yang berlebihan. Sebaiknya karyawan
diberikan pekerjaan yang sesual dengan tugas dan fungsinya masing-masing
karena dengan demikian karyawan akan dapat terhindar dari stres kerja
sehingga kepuasan kerjanya akan menjadi lebih baik.

Yang perlu dilakukan dalam menerapkan gaya kepemimpinan di Lembaga
Penyiaran Publik TVRI Sumatera Utara Medan adalah memperhatikan
kondisi yang ada sekarang dan meningkatkan kondisi kearah yang lebih
baik lagi serta pimpinan harus lebih memberikan perhatian kepada
karyawan terhadap hasil kerja.

Mengenai penerapan budaya organisasi hendaknya setiap karyawan lebih

meningkatkan rasa kekeluargaan, kerjasama dan keselarasan dalam bekerja
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sehingga dapat memberikan dampak terhadap peningkatan kepuasan kerja
karyawan.

Mengingat perkembangan kepuasan kerja karyawan sangat penting bagi
perkembangan perusahaan, maka hendaknya dapat diterapkan lebih baik
lagi seluruh faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan

sehingga dapat mendukung kemajuan perusahaan di masa mendatang.

5.3. Keterbatasan

Penelitian yang dilakukan saat ini masih memiliki banyyak kekurangan

dan keterbatasan, diantaranya adalah sebagai berikut :

1.

Masih terdapat jawaban kuesioner yang tidak konsisten menurut
pengamatan peneliti. Karena responden cenderung kurang teliti terhadap
pernyataan yang ada sehingga terjadi tidak konsisten terhadap jawaban
responden. Hal ini dapat diantisipasi peneliti dengan cara mendampingi dan
mengawasi responden dalam memilih jawaban agar responden fokus dalam
menjawab pertanyaan yang ada.

Masih terdapat beberapa responden yang tidak lengkap dalam mengisi data

responden pada kuesioner.
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KUESIONER PENELITIAN

ANALISISFAKTOR-FAKTOR YANG MEM PENGARUHI

KEPUASAN KARYAWAN LEMBAGA PENYIARAN PUBLIK

TVRI SUMATERA UTARA MEDAN

| dentitas Responden

Usia SRR
Jenis Kelamin : Laki-Laki/Perempuan (coret yang tidak perlu)
Pendidikan Terakhir .o
Masa Kerja e h et er e nn e r e enes
Jabatan [ ] sbm [ ] PROGRAM [ ] AKUNTANSI
[] BERITA [] TEKNIK [ ] TRANSMISI
[]PBPNS [ JLainnya............... * ceklis salah satu

Petunjuk Pengisian

1. Berilah tanda ceklis (O pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia
sesuai dengan pendapat Anda alami sebagai tenaga kerja pada
komponen-komponen variabel. Masing-masing jawaban memiliki
makna sebagai berikut :
SS = Sangat Setuju (5 point)
S = Setuju (4 point)
KS = Kurang Setuju (3 point)
TS = Tidak Setuju (2 point)
STS = Sangat Tidak Setuju (1 point)

2. Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban.

3. Ataspartisipasi Anda, saya ucapkan terimakasih.



Kepuasan Kerja (Y)

Per nyataan

Bobot

SS| S | KS| TS| sTS

Gaji

Saya menerima gaji yang cukup dan sesuai,
berdasarkan tanggung jawab pekerjaan yang diberikan
kepada saya

Saya merasa perusahaan sudah memberikan gaji
karyawan sesuai dengan standart yang berlaku

Promosi

Saya senang dengan promosi (kenaikan jabatan) sering
terjadi di perusahaan

Saya merasa senang karena ada kesempatan terbuka
untuk dipromosikan

Rekan Kerja

Hubungan saya dengan rekan kerja terjalin dengan
baik

Rekan kerja memberikan bantuan langsung dalam
menyel esaikan pekerjaan saya

Pekerjaan Itu Sendiri

Saya senang dengan pekerjaan saat ini karena sesuai
dengan kemampuan saya

Saya senang Kkarena setiap pekerjaan  dapat
tersd esaikan dengan baik

Kompetensi (X1)

Per nyataan

Bobot

SS| S | KS| TS| sTS

Disiplin

Saya memiliki kesadaran dalam menyelesaikan tugas
dengan tepat waktu

Saya memiliki sikap patuh terhadap semua peraturan
yang berlaku

K eterampilan

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan  yang
diamanahkan kepada saya

Saya berusaha meminimalkan kesalahan dalam
melakukan pekerjaan

Pengetahuan

Saya mengetahui teori yang berkaitan dengan
pekerjaan saya dengan baik

Saya mengetahui semua aturan yang berkaitan
terhadap pekerjaan dengan baik

Pemahaman

Saya memahami tugas dan tanggung jawab yang
diberikan perusahaan kepada saya

Saya memahami nilai-nilai yang dimiliki perusahaan
dengan baik




StresKerja(X2)

Per nyataan

Bobot

SS| S | KS| TS| sTS

Cepat Tersinggung

Akibat pekerjaan yang terlalu banyak menyebabkan
saya mudah tersinggung

Saya mudah tersinggung dengan perkataan rekan kerja
karena beban kerja yang terlalu banyak

Meningkatnya Tekanan Dar ah

Apabila saya melakukan pekerjaan yang banyak maka
tekanan darah saya naik

Tuntutan pekerjaan yang memberatkan membuat
tekanan darah saya naik

Pusing

Saya sering merasakan sakit kepala/pusing akibat
bekerja terlalu lama

Karena terlau banyak berfikir dalam melakukan
pekerjaan membuat saya sering sakit kepala

Menunda Pekerjaan

Dalam melakukan pekerjaan yang terlalu banyak maka
cenderung membuat saya sdalu  menunda-nunda
pekerjaan

Karena beban yang berat, hal itu membuat saya selalu
menunda pekerjaan

Pola Makan Tidak Teratur

Pekerjaan yang terlalu banyak membuat pola makan
saya tidak teratur

Beban yang berat menyebabkan selera makan saya
turun

Gaya Kepemimpinan (X3)

Per nyataan

Bobot

TS

STS

Menyusun RencanaKerja

Pemimpin mengkoordinasi dan menyusun jadwal
rencana pekerjaan untuk kedepannya

Pemimpin selalu menyusun rencana kerja sesuai
dengan kebutuhan perusahaan

Memberikan Petunjuk/Pengar ahan Kepada
Pegawai

Pemimpin memberikan pengarahan kepada pegawai
dalam menjalankan tugas

Pemimpin memberikan arahan berupa penjelasan
mengenai bagaimana melaksanakan pekerjaan dengan
baik

Melakukan Pengawasan Terhadap Pelakasanaa
Tugas Pegawai

Pemimpin mempunyai kemampuan dalam pengawasan
yang baik terhadap pelaksanaan tugas




Pemimpin selalu mengawasi dan selalu memberikan
perbaikan apabila saya melakukan kesalahan dalam
bekerja

Memberikan Motivasi K epada Bawahan

Pemimpin selalu memotivasi untuk menyelesaikan
tugas dengan baik dan tepat waktu

Pemimpin selalu memberikan dorongan untuk bekerja
secara maksimal

Melibatkan Bawahan Dalam M engambil
Keputusan

Pemimpin selalu memberikan ruang untuk berinisiatif
dalam mengambil keputusan

Pemimpin selalu meilbatkan bawahan dalam
mengambil keputusan

Mengembangkan Hubungan yang ber sahabat

Pemimpin mengembangkan hubungan yang harmonis
antara satu dengan yang lain

Pemimpin bersikap kekeluargaan dan bersahabat
kepada bawahan

Budaya Organisasi (X4)

Per nyataan

Bobot

KS

TS

STS

Inovatif

Saya berani berinovasi dalam pekerjaan dan menerima
resikonya

Saya didorong untuk mempunyai inisiatif untuk
mengerjakan pekerjaan

Per hatian Terhadap Kerincian

Saya sdalu memperhatikan hal-hal detail dalam
melakukan suatu pekerjaan

Saya dituntut dalam menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu

Orientas Hasil

Saya senantiasan bekerja dengan menekankan hasil
yang maksimal

Saya berusaha meningkatkan keefektifan kerja guna
memperoleh hasil yang lebih baik

Orientasi Orang

Saya berusaha mengerjakan pekerjaan dengan
sungguh-sungguh

Saya bekerja dengan target yang telah ditentukan

K eagresifan

Saya tidak puas dengan satu tugas, sehingga saya
tertantang dengan tugas berikutnya

Saya senantiasa datang tepat waktu dan disiplin waktu
agar pekerjaan terselesaikan dengan baik.




UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

Reliability (Kompetensi)

Case Processing Summary

N

%

Cases

Valid
Excluded?®
Total

62
0
62

100.0
.0
100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.763 9

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- Cronbach's Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
X11 31.00 7.475 .513 797
X12 31.47 7.597 .347 .820
X13 31.18 7.099 491 .800
X14 31.00 6.459 .729 .762
X15 31.10 7.236 .545 .792
X16 31.15 6.815 .586 .786
X17 31.23 7.096 534 .793
X18 31.18 7.394 .533 794
Reliability (Stres Kerja)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 62 100.0
Excluded® 0 .0
Total 62 100.0,

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.




Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.735

11

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
X21 29.3387 20.949 476 714
X22 29.4839 20.713 443 .720
X23 29.3710 21.680 443 .720
X24 29.5806 20.608 .559 .703]
X25 29.2097 19.644 .609 .692
X26 29.6935 21.101 .458 717
X27 30.1613 23.285 .234 .749]
X28 30.4677 23.499 .246 .746
X29 29.4194 22.280 .386 728
X210 29.9839 23.328 .208 754
Reliability (Gaya Kepemimpinan)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 62 100.0,
Excluded® 0 .0
Total 62 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

877

11




Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
X31 45,1452 24.257 .570 .884
X32 45.1774 23.066 .679 877
X33 45.0645 22.979 .597 .881
X34 45.0000 22.590 .553 .884
X35 45,1452 22.356 672 877
X36 45.0484 22.506 .710 .875
X37 45.1774 21.820 .700 .875
X38 45.0968 22.909 571 .882
X39 45.3226 22.911 511 .886
X310 45.3710 23.122 454 .890
X311 45.0484 22.276 577 .882
X312 45.0645 22.914 .682 877
Reliability (Budaya Organisasi)
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 62 100.0,

Excluded® 0 .0

Total 62 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

744 11




Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
X41 38.71 9.783 .560 754
X42 38.48 10.549 .485 .764
X43 38.03 11.245 462 767
X44 38.48 11.533 444 .769]
X45 38.11 10.954 .541 757
X46 38.19 11.273 .535 .760
X47 37.94 11.865 311 784
X48 38.45 11.039 .651 .749]
X49 38.44 11.529 .282 .792
X410 38.39 11.585 .393 775
Reliability (Kepuasan Kerja)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 62 100.0,
Excluded® 0 .0
Total 62 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.661 9

Item-Total

Statistics

Scale Mean if

Scale Variance if

Corrected ltem-

Cronbach's Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
Y1 27.3710 4.368 147 .379
Y2 27.3387 4,949 -.024 449



Y3 27.7742 4.178 .230 .338
Y4 27.5968 4.310 .164 371
Y5 27.0968 4.187 224 341
Y6 27.4355 4.578 .110 .394
Y7 27.2419 4.088 231 .335
Y8 27.1774 4.312 .285 .322
Frequencies (Karakteristik)
Statistics
Umur JenisKelamin Bidang TingkatPendidikan
N Valid 62 62 62 62
Missing 0 0 0 0
Frequency Table
Umur
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 22 35.5 35.5 35.5
2 12 194 194 54.8
3 13 21.0 21.0 75.8
4 15 24.2 24.2 100.0
Total 62 100.0 100.0
JenisKelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 45 72.6 72.6 72.6
2 17 274 274 100.0
Total 62 100.0 100.0




Bidang

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 7 11.3 11.3 11.3)
2 12 194 194 30.6
3 4 6.5 6.5 37.1
4 12 194 194 56.5]
5 8 12.9 12.9 69.4
6 13 21.0 21.0 90.3]
7 6 9.7 9.7 100.0
Total 62 100.0 100.0
TingkatPendidikan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 20 32.3 32.3 32.3
2 37 59.7 59.7 91.9
3 5 8.1 8.1 100.0
Total 62 100.0 100.0
Frequencies (Kompetensi)
Frequency Table
X11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 24 38.7 38.7 38.7
5 38 61.3 61.3 100.0
Total 62 100.0 100.0




X12

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 1.6 1.6 1.6
3 4 6.5 6.5 8.1
4 42 67.7 67.7 75.8
5 15 24.2 24.2 100.0
Total 62 100.0 100.0
X13
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 4 6.5 6.5 6.5
4 27 43.5 43.5 50.0
5 31 50.0 50.0 100.0
Total 62 100.0 100.0
X14
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 4 6.5 6.5 6.5
4 16 25.8 25.8 32.3]
5 42 67.7 67.7 100.0
Total 62 100.0 100.0
X15
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
\Valid 3 1 1.6 1.6 1.6
4 28 45.2 45.2 46.8
5 33 53.2 53.2 100.0
Total 62 100.0 100.0




X16

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 4 6.5 6.5 6.5
4 25 40.3 40.3 46.8
5 33 53.2 53.2 100.0
Total 62 100.0 100.0
X17
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 3 4.8 4.8 4.8
4 32 51.6 51.6 56.5]
5 27 43.5 43.5 100.0
Total 62 100.0 100.0
X18
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 35 56.5 56.5 56.5]
5 27 43.5 43.5 100.0
Total 62 100.0 100.0
Frequencies (Stres Kerja)
X21
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 1 1.6 1.6 1.6
2 6 9.7 9.7 11.3
3 20 32.3 32.3 43.5
4 23 37.1 37.1 80.6
5 12 194 194 100.0
Total 62 100.0 100.0




X22

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 3 4.8 4.8 4.8
2 8 12.9 12.9 17.7
3 16 25.8 25.8 43.5
4 26 41.9 41.9 85.5
5 9 14.5 14.5 100.0
Total 62 100.0 100.0
X23
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 1 1.6 1.6 1.6
2 7 11.3 11.3 12.9
3 14 22.6 22.6 35.5
4 34 54.8 54.8 90.3
5 6 9.7 9.7 100.0
Total 62 100.0 100.0
X24
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 2 3.2 3.2 3.2
2 7 11.3 11.3 14.5
3 23 37.1 37.1 51.6
4 25 40.3 40.3 91.9
5 5 8.1 8.1 100.0
Total 62 100.0 100.0




X25

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 2 3.2 3.2 3.2
2 6 9.7 9.7 12.9
3 10 16.1 16.1 29.0
4 31 50.0 50.0 79.0
5 13 21.0 21.0 100.0
Total 62 100.0 100.0
X26
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 2 3.2 3.2 3.2
2 11 17.7 17.7 21.0
3 22 35.5 35.5 56.5
4 22 35.5 35.5 91.9
5 5 8.1 8.1 100.0
Total 62 100.0 100.0
X27
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 3 4.8 4.8 4.8
2 21 33.9 33.9 38.7
3 24 38.7 38.7 77.4
4 13 21.0 21.0 98.4
5 1 1.6 1.6 100.0
Total 62 100.0 100.0




X28

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 7 11.3 11.3 11.3
2 22 35.5 35.5 46.8
3 28 45.2 45.2 91.9
4 5 8.1 8.1 100.0
Total 62 100.0 100.0
X29
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 2 3.2 3.2 3.2
2 6 9.7 9.7 12.9
3 12 194 194 32.3
4 40 64.5 64.5 96.8
5 2 3.2 3.2 100.0
Total 62 100.0 100.0
X210
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 2 3.2 3.2 3.2
2 20 32.3 32.3 35.5
3 18 29.0 29.0 64.5
4 21 33.9 33.9 98.4
5 1 1.6 1.6 100.0
Total 62 100.0 100.0




Frequencies (Gaya Kepemimpinan)

X31
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 3 4.8 4.8 4.8
4 50 80.6 80.6 85.5
5 9 14.5 14.5 100.0
Total 62 100.0 100.0
X32
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 7 11.3 11.3 11.3
4 44 71.0 71.0 82.3
5 11 17.7 17.7 100.0
Total 62 100.0 100.0
X33
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 7 11.3 11.3 11.3)
4 37 59.7 59.7 71.0
5 18 29.0 29.0 100.0
Total 62 100.0 100.0
X34
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 1.6 1.6 1.6
3 7 11.3 11.3 12.9
4 30 48.4 48.4 61.3
5 24 38.7 38.7 100.0
Total 62 100.0 100.0




X35

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 1.6 1.6 1.6
3 7 11.3 11.3 12.9
4 39 62.9 62.9 75.8
5 15 24.2 24.2 100.0
Total 62 100.0 100.0
X36
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 6 9.7 9.7 9.7
4 38 61.3 61.3 71.0
5 18 29.0 29.0 100.0
Total 62 100.0 100.0
X37
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 13 21.0 21.0 21.0
4 32 51.6 51.6 72.6
5 17 274 274 100.0
Total 62 100.0 100.0
X38
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 9 14.5 14.5 14.5
4 35 56.5 56.5 71.0
5 18 29.0 29.0 100.0
Total 62 100.0 100.0




X39

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 1.6 1.6 1.6
3 15 24.2 24.2 25.8
4 34 54.8 54.8 80.6
5 12 194 194 100.0
Total 62 100.0 100.0
X310
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 21 33.9 33.9 33.9
4 28 45.2 45.2 79.0
5 13 21.0 21.0 100.0
Total 62 100.0 100.0
X311
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 2 3.2 3.2 3.2
3 6 9.7 9.7 12.9]
4 32 51.6 51.6 64.5
5 22 35.5 35.5 100.0
Total 62 100.0 100.0
X312
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 5 8.1 8.1 8.1
4 41 66.1 66.1 74.2
5 16 25.8 25.8 100.0
Total 62 100.0 100.0




Frequencies (Budaya Organisasi)

X41
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 4 6.5 6.5 6.5
3 14 22.6 22.6 29.0
4 30 48.4 48.4 77.4
5 14 22.6 22.6 100.0
Total 62 100.0 100.0
X42
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 3 4.8 4.8 4.8
3 5 8.1 8.1 12.9]
4 37 59.7 59.7 72.6
5 17 274 274 100.0
Total 62 100.0 100.0
X43
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 1.6 1.6 1.6
4 25 40.3 40.3 41.9]
5 36 58.1 58.1 100.0
Total 62 100.0 100.0
X44
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 6 9.7 9.7 9.7
4 44 71.0 71.0 80.6
5 12 194 194 100.0
Total 62 100.0 100.0




X45

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 1.6 1.6 1.6
4 30 48.4 48.4 50.0
5 31 50.0 50.0 100.0
Total 62 100.0 100.0
X46
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 1 1.6 1.6 1.6
4 36 58.1 58.1 59.7
5 25 40.3 40.3 100.0
Total 62 100.0 100.0
X47
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 3 4.8 4.8 4.8
4 16 25.8 25.8 30.6
5 43 69.4 69.4 100.0
Total 62 100.0 100.0
X48
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 4 6.5 6.5 6.5
4 46 74.2 74.2 80.6
5 12 194 194 100.0
Total 62 100.0 100.0




X49

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 3 4.8 4.8 4.8
3 3 4.8 4.8 9.7
4 38 61.3 61.3 71.0
5 18 29.0 29.0 100.0
Total 62 100.0 100.0
X410
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 1.6 1.6 1.6
3 2 3.2 3.2 4.8
4 43 69.4 69.4 74.2
5 16 25.8 25.8 100.0
Total 62 100.0 100.0

Frequencies (Kepuasan Kerja)

Y1l
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 1 1 1.6 1.6 1.6

2 1 1.6 1.6 3.2

3 8 12.9 12.9 16.1

4 44 71.0 71.0 87.1

5 8 12.9 12.9 100.0

Total 62 100.0 100.0




Y2

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 2 3.2 3.2 3.2
3 7 11.3 11.3 14.5
4 45 72.6 72.6 87.1
5 8 12.9 12.9 100.0
Total 62 100.0 100.0
Y3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 3 4.8 4.8 4.8
3 27 43.5 43.5 48.4
4 29 46.8 46.8 95.2
5 3 4.8 4.8 100.0
Total 62 100.0 100.0
Y4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 2 3.2 3.2 3.2
3 21 33.9 33.9 37.1
4 33 53.2 53.2 90.3
5 6 9.7 9.7 100.0
Total 62 100.0 100.0
Y5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 9 14.5 14.5 14.5
4 32 51.6 51.6 66.1
5 21 33.9 33.9 100.0
Total 62 100.0 100.0

Y6




Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 1.6 1.6 1.6
3 14 22.6 22.6 24.2
4 40 64.5 64.5 88.7
5 7 11.3 11.3 100.0
Total 62 100.0 100.0
Y7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 1.6 1.6 1.6
3 11 17.7 17.7 19.4
4 34 54.8 54.8 74.2
5 16 25.8 25.8 100.0
Total 62 100.0 100.0
Y8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 6 9.7 9.7 9.7
4 43 69.4 69.4 79.0
5 13 21.0 21.0 100.0
Total 62 100.0 100.0
Validitas (Kompetensi)
Correlations
X11 | X12 | X13 | X14 | X15 | X16 | X17 | X18 Kompetensi
X11 Pearson Correlation 1| .2517 .4037| .6417| .3367| .335"| .246| .164 628
Sig. (2-tailed) .049] .001 .000] .008| .008| .054| .204 .000
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
X12 Pearson Correlation 251 1| .315| .247| .172| .3907| .166| .114 515
Sig. (2-tailed) .049 .013| .053] .181] .002| .198| .376 .000
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62




X13 Pearson Correlation 4037 .315° 1| 5427 3017 .3167 .162| .279° 638
Sig. (2-tailed) .001{ .013 .000[ .018| .012| .209| .028 .000
N 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62
X14 Pearson Correlation 6417 .247| 5427 1| .4217| 573"7| .4287| .454" 817
Sig. (2-tailed) .000[ .053| .000 .001| .000| .001| .000 .000
N 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62
X15 Pearson Correlation 3367 .172| .3017 .421" 1| .2987| .5057| .555" 664"
Sig. (2-tailed) .008| .181| .018| .001 .019| .000| .000 .000
N 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62
X16 Pearson Correlation .3357| .3907| .3167 .5737| .298" 1| .4447| 337" 7127
Sig. (2-tailed) .008[ .002| .012| .000| .019 .000| .007 .000
N 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62
X17 Pearson Correlation .2246| .166| .162| .4287| 5057 .444" 1| .594” 665
Sig. (2-tailed) 054 .198| .209| .001| .000[ .000 .000 .000
N 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62
X18 Pearson Correlation .164| .114| 2797 .4547| 5557 .337"| .594" 1 647"
Sig. (2-tailed) 204 .376| .028| .000| .000[ .007| .000 .000
N 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62
Kompetensi Pearson Correlation 6287 5157 .6387| .817"| .6647| .712"| .665 | .647" 1
Sig. (2-tailed) .000[ .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000
N 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Validitas (Stres Kerja)
Correlations
X21 | X22 | X23 | X24 | x25 | X26 | X27 | X28 | X29 | X210 StresKerja
X21 Pearson Correlation 1| .7967| .3837| .5217| .3987| -.065| .049| .2657| .134| -.190 615"
Sig. (2-tailed) .000| .002| .000| .001| .613| .705| .038| .300| .140 .000
N 62| 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
X22  Pearson Correlation| .796" 1| .4997| .4517| .4247| -.052| -.092| .136| .121| -.109 601"
Sig. (2-tailed) .000 .000| .000| .001| .686| .479| .293| .349[ .399 .000




N 62| 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
X23  Pearson Correlation | .3837| .499" 1| .6087[ .3907| .192| .003| .035 .038| -.028 576"
Sig. (2-tailed) .002| .000 .000[ .002| .136| .979| .788 .770| .828 .000
N 62| 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
X24  Pearson Correlation | .5217| .4517| .608” 1| .5527| .288 -.048| -.112| .189| .181 675
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000 .000 .023| .712| .387| .142| .159 .000
N 62| 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
X25  Pearson Correlation | .398”| .4247| .3907| .552" 1| .5637| .039 .051| .353"| .119 7257
Sig. (2-tailed) .001| .001| .002 .000 .000[ .765| .695| .005| .359 .000
N 62| 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
X26 Pearson Correlation| -.065| -.052| .192| .2887 .563" 1| .3147 .223| .3787| .481" .600
Sig. (2-tailed) .613| .686| .136| .023[ .000 .013[ .082| .002| .000 .000
N 62| 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
X27 Pearson Correlation| .049| -.092| .003| -.048 .039| .314" 1| .5537| .189| .295 394"
Sig. (2-tailed) .705| .479| .979| .712| .765| .013 .000[ .142| .020 .002
N 62| 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
X28 Pearson Correlation| .2657| .136| .035| -.112| .051| .223| .553" 1| .145| -.011 .391"
Sig. (2-tailed) .038| .293| .788| .387| .695| .082| .000 .261| .933 .002
N 62 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
X29 Pearson Correlation| .134| .121| .038[ .189| .353"| .3787| .189| .145 1| .387" 522
Sig. (2-tailed) .300| .349| .770| .142| .005| .002| .142[ .261 .002 .000
N 62| 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
X210 Pearson Correlation| -.190| -.109| -.028| .181| .119| .4817[ .2957 -.011| .387" 1 379
Sig. (2-tailed) .140| .399| .828| .159 .359| .000| .020| .933| .002 .002
N 62 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62
Stres Pearson Correlation| .6157| .601°[ .5767| .675"| .725°| .600"| .3947| .3917| .522"| .379" 1
Kera gjg. (2-tailed) .000| .000| .000| .000| .000| .000| .002[ .002| .000| .002
N 62| 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Validitas (Gaya Kepemimpinan)

Correlations

Gaya

X31 | X32 | X33 | X34 | X35 | X36 | X37 | X38 | X39 | X310 | X311 | X312 |Kepemimpinan]

X31 Pearson Correlation 1| .6057| .4897| .5047| .3187| .4357| .413"| .3587| .240| .195| .3497| .470" 625
Sig. (2-tailed) .000[ .000| .000| .012| .000[ .001| .004| .060| .130[ .005| .000 .000

N 62| 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62 62 62 62

X32 Pearson Correlation | .605" 1| .5587 .468"| .5477| .4707| .555| .3017| .314"| .269 .5417| .505" 7337
Sig. (2-tailed) .000 .000[ .000| .000| .000| .000| .018| .013| .034| .000| .000 .000

N 62| 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62 62 62 62

X33  Pearson Correlation | .489"| .558" 1| .3107 .5347| .3977| .4697| .4277| .222| .197| .4987| .480" 6717
Sig. (2-tailed) .000| .000 .014[ .000| .001| .000[ .001| .083| .126| .000[ .000 .000

N 62| 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62 62 62 62

X34  Pearson Correlation | .504"| .4687| .310° 1| 267 .4647| .3617( .4877| .3627| .247| .3417| .464" 645"
Sig. (2-tailed) .000| .000| .014 .036| .000| .004| .000[ .004| .053| .007| .000 .000

N 62| 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62 62 62 62

X35 Pearson Correlation| .318"| .547"| .5347| .267 1| .5047| .6777| .4757| .4127| .4417| 3707 .452" 737
Sig. (2-tailed) .012| .000| .000| .036 .000[ .000| .000| .001| .000| .003| .000 .000

N 62| 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62 62 62 62

X36 Pearson Correlation | .435°| .4707| .3977| .4647| .504" 1| .5607[ .3927| .5047| .3957| .506 | .633" 764"
Sig. (2-tailed) .000| .000| .001| .000[ .000 .000| .002| .000| .002[ .000| .000 .000

N 62| 62| 62 62 62 62 62| 62 62 62 62 62 62

X37  Pearson Correlation | .413"| .5557| .469"[ .3617| .677"| .560" 1| .4857| .3757| .272' .5137| .558" 766 ]
Sig. (2-tailed) .001| .000| .000| .004| .000| .000 .000| .003| .032| .000[ .000 .000

N 62| 62| 62 62 62 62 62| 62 62 62 62 62 62

X38 Pearson Correlation | .358"| .301°| .4277| .4877| .4757| .392"| .485" 1| .240| .3497| .315| .470" 652
Sig. (2-tailed) .004| .018| .001| .000[ .000| .002| .000 .060| .005| .013[ .000 .000

N 62| 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62 62 62 62

X39 Pearson Correlation| .240| .314| .222| .3627| .4127| .5047| .3757| .240 1| 5157 .3117 .327" .608
Sig. (2-tailed) .060| .013| .083| .004| .001| .000| .003| .060 .000| .014| .010 .000

N 62| 62| 62| 62 62 62 62| 62 62 62 62 62 62

X310 Pearson Correlation| .195| .269| .197| .247| .4417| .3957| 272" .349"| 515~ 1| .227| .336" 563
.130| .034| .126| .053[ .000| .002| .032| .005| .000 .077| .008 .000

Sig. (2-tailed)




N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62
X311 Pearson Correlation | .3497| .5417| .498"| .3417| .3707| .506"| .513"| .3157 .311 .227 1| .429” 669
Sig. (2-tailed) .005| .000| .000| .007| .003| .000| .000| .013| .014| .077 .000 .000
N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62
X312 Pearson Correlation | .470"| .505"| .4807| .4647| .4527| .633"| .5587( .4707| .3277| .336"| .429" 1 738
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000[ .000| .000| .000| .000| .010| .008| .000 .000
N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Gaya Pearson Correlation | .625"| .7337| .6717| .6457| .7377| .764"| .766"| .652"| .608"| .563"| .6697 .738" 1
Kepe gig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000[ .000| .000| .000[ .000| .000| .000| .000[ .000
mimpi
nan 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Validitas (Budaya Organisasi)
Correlations
X41 | X32 | X43 | X44 | X45 | X46 | x47 | X48 | X49 | X410 |BudayaOrganisasi
X41 Pearson Correlation 1| .4957| .211| .3947| .2557 .4517| .141| 4357 .194| .397 707
Sig. (2-tailed) .000[ .100| .002| .045| .000| .273| .000| .131[ .001 .000
N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62
X32 Pearson Correlation | .495" 1| .3637| .3907| .3817| .240| .005| .413"| .158[ .111 632
Sig. (2-tailed) .000 .004[ .002| .002| .060[ .969| .001] .221] .392 .000
N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62
X43 Pearson Correlation| .211| .363" 1| 296 .6127| .2567 .3407| .3707| .041| .069 584"
Sig. (2-tailed) .100| .004 .019| .000| .044| .007| .003[ .752| .593 .000
N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62
X44 Pearson Correlation | .3947| .3907| .296 1| .269'| .3337| -.046| .386°| .133[ .207 557"
Sig. (2-tailed) .002[ .002| .019 .035| .008| .720| .002[ .302| .106 .000
N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62
X45 Pearson Correlation | .255] .3817| .612"| .269" 1| .5167| .3507| .4057| .069| .116 650"
Sig. (2-tailed) .045( .002| .000| .035 .000[ .005| .001| .596| .368 .000
N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62
X46 _Pearson Correlation 4517 .240| .2567 .3337| .516" 1| .246| .4377| .109| .295 633




Sig. (2-tailed) .000| .060| .044[ .008| .000 .054] .000[ .398| .020 .000
N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62
X47 Pearson Correlation| .141| .005| .3407[ -.046| .350°| .246 1| .221] .245] 264 449"
Sig. (2-tailed) 273 .969| .007| .720| .005| .054 .085| .055( .038 .000
N 62| 62| 62 62 62| 62 62 62 62 62 62
X48 Pearson Correlation | .435°| .413"| .3707| .386"| .4057| .437"| .221 1| .3607 .376" 726"
Sig. (2-tailed) .000| .001| .003[ .002| .001| .000| .085 .004| .003 .000
N 62| 62| 62 62 62| 62 62 62 62 62 62
X49 Pearson Correlation| .194| .158| .041| .133| .069| .109| .245( .360" 1| 291 458
Sig. (2-tailed) A131| .221| .752| .302| .596| .398| .055| .004 .022 .000
N 62| 62| 62 62 62| 62 62 62 62 62 62
X410 Pearson Correlation| .397"| .111| .069| .207| .116| .2957 .2647| .376"| .291" 1 5207
Sig. (2-tailed) .001| .392| .593| .106| .368| .020| .038[ .003| .022 .000
N 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Buda Pearson Correlation | .707"| .6327[ .5847| .557"| .650"| .6337| .4497| .7267| .458"| .520" 1
vaor gig. (2-tailed) .000| .000| .000[ .000| .000| .000| .000[ .000| .000| .000
ganis
asi 62| 62| 62 62 62 62 62 62 62 62 62
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Validitas (Kepuasan Kerja)
Correlations
Y1l Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 KepuasanKerja
Y1l Pearson Correlation 1| .616" -.229 -.192 77 -.105 .075 .200 433"
Sig. (2-tailed) .000| .073| .136| .170| .418] .560 119 .000
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Y2 Pearson Correlation 616" 1 -.218| -.152 .063| -.234] -.220 .066 244"
Sig. (2-tailed) .000 .089| .239| .627| .068| .085 612 .000
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Y3  Pearson Correlation | -.229] -.218 1| .7707| -.043| 182 222 -.027 497"
Sig. (2-tailed) .073| .089 .000| .738| .157| .084 .833 .000
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62




Y4 Pearson Correlation -192| -152| 770" 1] -.117 .009 131 .050 4507
Sig. (2-tailed) .136 .239 .000 .365 .943 312 .701 .000
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Y5  Pearson Correlation 77| .063| -.043] -.117 1| .07 254 296" 4947
Sig. (2-tailed) 170  .627| .738| .365 407|  .046 .019 .000
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Y6 Pearson Correlation -.105( -.234 .182 .009 .107 1 .164 .241 3747
Sig. (2-tailed) 418 .068 157 .943 407 .203 .059 .003
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Y7 Pearson Correlation .075| -.220 .222 131 254 .164 1 .070 5147
Sig. (2-tailed) .560 .085 .084 312 .046 .203 .588 .000
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Y8  Pearson Correlation .200[ .066| -.027] .050| .296| .241| .070 1 4977
Sig. (2-tailed) .119 .612 .833 .701 .019 .059 .588 .000
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Kepu Pearson Correlation | .433°| .2447| .497°| .4507| .4947| .3747| 514" 497" 1
asan  gjg. (2-tailed) .000[ .ooo[ .000] .000|] .000] .003] .000 .000
Kerja 62 62 62 62 62 62 62 62 62
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Regression
Variables Entered/Removed”
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Budaya Organisasi, Kompetensi,
Stres Kerja, Gaya Kepemimpinan® | Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja




Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .629° .395 .353 1.84463 2.274

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Kompetensi, Stres Kerja, Gaya Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 126.823 4 31.706 9.318 .0007
Residual 193.952 57 3.403
Total 320.774 61

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Kompetensi, Stres Kerja, Gaya Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Coefficients?

Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 1.729 4.990 .347 .730
Kompetensi 277 .080 .364| 3.456 .001 .956( 1.046
Stres Kerja .139 .046 .310[ 2.996 .004 .990( 1.010
Gaya Kepemimpinan .139 .047 314 2.961 .004 .944( 1.059]
Budaya Organisasi .194 .065 311 2.989 .004 .983| 1.018
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Collinearity Diagnostics?®
Variance Proportions
Condition Stres Gaya Budaya
Model Dimension |Eigenvalue| Index | (Constant) | Kompetensi Kerja |Kepemimpinan| Organisasi
1 1 4.961 1.000 .00 .00 .00 .00 .00
2 .020] 15.782 .00 .01 .88 .08 .01




3 .011] 21.722 .00 .30 .06 47 .00

4 .007] 27.176 .00 .18 .01 17 74

5 .002] 54.159 .99 .51 .05 .28 .24

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Residuals Statistics®
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

Predicted Value 27.6786 33.8676 31.2903 1.44189 62
Std. Predicted Value -2.505 1.787 .000 1.000 62
Standard Error of Predicted
Value .296 874 .505 .140 62
Adjusted Predicted Value 27.6107 33.7188 31.2915 1.44569 62
Residual -3.39177 5.18954 .00000 1.78312 62
Std. Residual -1.839 2.813 .000 .967 62
Stud. Residual -1.866 2.904 .000 .999 62
Deleted Residual -3.49445 5.52831 -.00113 1.90776 62
Stud. Deleted Residual -1.909 3.118 .007 1.024 62
Mahal. Distance .588 12.725 3.935 2.823 62
Cook's Distance .000 .110 .014 .021 62
Centered Leverage Value .010 .209 .065 .046 62

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Charts
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Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Regression Standardized Predicted Value
NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Stres Gaya Budaya | Kepuasan
Kompetensi | Kerja |Kepemimpinan|Organisasi Kerja
N 62 62 62 62 62
Normal Parameters®  Mean 35.6129| 32.9677 49.2419 42.5806 31.2903]
Std. Deviation 3.01556| 5.10534 5.18410 3.66440| 2.29316
Most Extreme Absolute .258 112 115 .107 .163
Differences Positive 175 .086 115 107 163
Negative -.258 -.112 -.083 -.095 -.091
Kolmogorov-Smirnov Z 2.031 .885 .909 .845 1.286
Asymp. Sig. (2-tailed) .001 414 .381 473 .073]

a. Test distribution is Normal.



Tabel F untuk Probabilitas = 0,05

df untuk df untuk pembilang (N1)
penyebut
(N2)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 243 244 245 245 246
2 18.51 | 19.00 | 19.16 | 19.25 | 19.30 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40 | 19.40 | 19.41 | 19.42 | 19.42 | 19.43
3 10.13 9.55 9.28 9.12 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 8.79 8.76 8.74 8.73 8.71 8.70
4 7.71 6.94 | 6.59 6.39 6.26 | 6.16 6.09 | 6.04 6.00 | 5.96 594 | 591 | 5.89 5.87 5.86
5 6.61 5.79 541 5.19 5.05 4.95 4.88 4.82 4.77 4.74 4.70 4.68 4.66 4.64 4.62
6 5.99 5.14 4.76 453 4.39 4.28 421 4.15 4.10 4.06 4.03 4.00 3.98 3.96 3.94
7 5.59 4.74 4.35 4.12 3.97 3.87 3.79 3.73 3.68 3.64 3.60 3.57 3.55 3.53 3.51
8 5.32 4.46 4.07 3.84 3.69 3.58 3.50 3.44 3.39 3.35 3.31 3.28 3.26 3.24 3.22
9 5.12 4.26 3.86 3.63 3.48 3.37 3.29 3.23 3.18 3.14 3.10 3.07 3.05 3.03 3.01
10 4.96 4.10 3.71 3.48 3.33 3.22 3.14 3.07 3.02 2.98 2.94 291 2.89 2.86 2.85
11 4.84 3.98 3.59 3.36 3.20 3.09 3.01 2.95 2.90 2.85 2.82 2.79 2.76 2.74 2.72
12 4.75 3.89 3.49 3.26 3.11 3.00 291 2.85 2.80 2.75 2.72 2.69 2.66 2.64 2.62
13 4.67 3.81 341 3.18 3.03 2.92 2.83 2.77 2.71 2.67 2.63 2.60 2.58 2.55 2.53
14 4.60 3.74 3.34 3.11 2.96 2.85 2.76 2.70 2.65 2.60 2.57 2.53 251 2.48 2.46
15 454 3.68 3.29 3.06 2.90 2.79 2.71 2.64 2.59 2.54 251 2.48 2.45 2.42 2.40
16 4.49 3.63 3.24 3.01 2.85 2.74 2.66 2.59 2.54 2.49 2.46 2.42 2.40 2.37 2.35
17 4.45 3.59 3.20 2.96 2.81 2.70 2.61 2.55 2.49 2.45 241 2.38 2.35 2.33 231
18 4.41 3.55 3.16 2.93 2.77 2.66 2.58 251 2.46 241 2.37 2.34 231 2.29 2.27
19 4.38 3.52 3.13 2.90 2.74 2.63 2.54 2.48 2.42 2.38 2.34 231 2.28 2.26 2.23
20 4.35 3.49 3.10 2.87 2.71 2.60 251 2.45 2.39 2.35 231 2.28 2.25 2.22 2.20
21 4.32 3.47 3.07 2.84 2.68 2.57 2.49 2.42 2.37 2.32 2.28 2.25 2.22 2.20 2.18
22 4.30 3.44 3.05 2.82 2.66 2.55 2.46 2.40 2.34 2.30 2.26 2.23 2.20 2.17 2.15
23 4.28 3.42 3.03 2.80 2.64 2.53 2.44 2.37 2.32 2.27 2.24 2.20 2.18 2.15 2.13
24 4.26 3.40 3.01 2.78 2.62 251 2.42 2.36 2.30 2.25 2.22 2.18 2.15 2.13 211
25 4.24 3.39 2.99 2.76 2.60 2.49 2.40 2.34 2.28 2.24 2.20 2.16 2.14 2.11 2.09
26 4.23 3.37 2.98 2.74 2.59 2.47 2.39 2.32 2.27 2.22 2.18 2.15 2.12 2.09 2.07
27 4.21 3.35 2.96 2.73 2.57 2.46 2.37 231 2.25 2.20 2.17 2.13 2.10 2.08 2.06
28 4.20 3.34 2.95 271 2.56 2.45 2.36 2.29 2.24 2.19 2.15 2.12 2.09 2.06 2.04
29 4.18 3.33 2.93 2.70 2.55 2.43 2.35 2.28 2.22 2.18 2.14 2.10 2.08 2.05 2.03
30 417 3.32 2.92 2.69 2.53 2.42 2.33 2.27 221 2.16 2.13 2.09 2.06 2.04 2.01
31 4.16 3.30 291 2.68 2.52 241 2.32 2.25 2.20 2.15 211 2.08 2.05 2.03 2.00
32 4.15 3.29 2.90 2.67 251 2.40 231 2.24 2.19 2.14 2.10 2.07 2.04 2.01 1.99
33 414 3.28 2.89 2.66 2.50 2.39 2.30 2.23 2.18 2.13 2.09 2.06 2.03 2.00 1.98
34 413 3.28 2.88 2.65 2.49 2.38 2.29 2.23 2.17 2.12 2.08 2.05 2.02 1.99 1.97
35 412 3.27 2.87 2.64 2.49 2.37 2.29 2.22 2.16 2.11 2.07 2.04 2.01 1.99 1.96
36 411 3.26 2.87 2.63 2.48 2.36 2.28 221 2.15 2.11 2.07 2.03 2.00 1.98 1.95
37 411 3.25 2.86 2.63 2.47 2.36 2.27 2.20 2.14 2.10 2.06 2.02 2.00 1.97 1.95
38 4.10 3.24 2.85 2.62 2.46 2.35 2.26 2.19 2.14 2.09 2.05 2.02 1.99 1.96 1.94
39 4.09 3.24 2.85 2.61 2.46 2.34 2.26 2.19 2.13 2.08 2.04 2.01 1.98 1.95 1.93
40 4.08 3.23 2.84 2.61 2.45 2.34 2.25 2.18 2.12 2.08 2.04 2.00 1.97 1.95 1.92
41 4.08 3.23 2.83 2.60 2.44 2.33 2.24 2.17 2.12 2.07 2.03 2.00 1.97 1.94 1.92
42 4.07 3.22 2.83 2.59 2.44 2.32 2.24 2.17 2.11 2.06 2.03 1.99 1.96 1.94 1.91
43 4.07 3.21 2.82 2.59 2.43 2.32 2.23 2.16 2.11 2.06 2.02 1.99 1.96 1.93 1.91
44 4.06 3.21 2.82 2.58 2.43 231 2.23 2.16 2.10 2.05 2.01 1.98 1.95 1.92 1.90
45 4.06 3.20 2.81 2.58 2.42 231 2.22 2.15 2.10 2.05 2.01 1.97 1.94 1.92 1.89
46 4.05 3.20 2.81 2.57 2.42 2.30 2.22 2.15 2.09 2.04 2.00 1.97 | 194 1.91 1.89




a7 4.05 3.20 2.80 2.57 241 2.30 2.21 2.14 2.09 2.04 2.00 1.96 | 1.93 191 1.88
48 4.04 3.19 2.80 2.57 241 2.29 221 2.14 2.08 2.03 1.99 196 | 1.93 1.90 1.88
49 4.04 3.19 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.08 2.03 1.99 1.96 | 1.93 1.90 1.88
50 4.03 3.18 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.07 2.03 1.99 1.95 | 1.92 1.89 1.87
51 4.03 3.18 2.79 2.55 2.40 2.28 2.20 2.13 2.07 2.02 1.98 1.95 | 1.92 1.89 1.87
52 4.03 3.18 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 212 2.07 2.02 1.98 194 | 191 1.89 1.86
53 4.02 3.17 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 212 2.06 2.01 1.97 194 | 191 1.88 1.86
54 4.02 3.17 2.78 2.54 2.39 2.27 2.18 212 2.06 2.01 1.97 194 | 191 1.88 1.86
55 4.02 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 211 2.06 2.01 1.97 1.93 | 1.90 1.88 1.85
56 4.01 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 211 2.05 2.00 1.96 1.93 | 1.90 1.87 1.85
57 4.01 3.16 2.77 2.53 2.38 2.26 2.18 211 2.05 2.00 1.96 193 | 1.90 1.87 1.85
58 4.01 3.16 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.05 2.00 1.96 192 | 1.89 1.87 1.84
59 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.04 2.00 1.96 1.92 | 1.89 1.86 1.84
60 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.25 2.17 2.10 2.04 1.99 1.95 192 | 1.89 1.86 1.84
61 4.00 3.15 2.76 2.52 2.37 2.25 2.16 2.09 2.04 1.99 1.95 191 | 1.88 1.86 1.83
62 4.00 3.15 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.99 1.95 191 | 1.88 1.85 1.83
63 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 191 | 1.88 1.85 1.83
64 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.24 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 191 | 1.88 1.85 1.83
65 3.99 3.14 2.75 251 2.36 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 | 1.87 1.85 1.82
66 3.99 3.14 2.74 251 2.35 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 | 1.87 1.84 1.82
67 3.98 3.13 2.74 251 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.98 1.93 1.90 | 1.87 1.84 1.82
68 3.98 3.13 2.74 251 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 1.90 | 1.87 1.84 1.82
69 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 190 | 1.86 1.84 181
70 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.14 2.07 2.02 1.97 1.93 189 | 1.86 1.84 181
71 3.98 3.13 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.97 1.93 189 | 1.86 1.83 181
72 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 189 | 1.86 1.83 181
73 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 189 | 1.86 1.83 181
74 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.22 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 189 | 1.85 1.83 1.80
75 3.97 3.12 2.73 2.49 2.34 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 188 | 1.85 1.83 1.80
76 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 188 | 1.85 1.82 1.80
77 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.96 1.92 188 | 1.85 1.82 1.80
78 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 191 188 | 1.85 1.82 1.80
79 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 191 188 | 1.85 1.82 1.79
80 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.21 2.13 2.06 2.00 1.95 191 188 | 1.84 1.82 1.79




Tabel T

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343
6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763
7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529
8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079
9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681
10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370
11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470
12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963
13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739
15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283
16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615
17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577
18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048
19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940
20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181
21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715
22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499
23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678
25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 248511 2.78744 3.45019
26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500
27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103
28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 246714 2.76326 3.40816
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518
31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531
33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634
34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793
35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 243772 2.72381 3.34005
36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262
37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563
38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279
40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688
41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 241847 2.69807 3.29595
43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 241625 2.69510 3.29089
44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 241413 2.69228 3.28607
45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 241212 2.68959 3.28148
46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 241019 2.68701 3.27710
47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291
48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891
49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508




50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80

0.67943
0.67933
0.67924
0.67915
0.67906
0.67898
0.67890
0.67882
0.67874
0.67867
0.67860
0.67853
0.67847
0.67840
0.67834
0.67828
0.67823
0.67817
0.67811
0.67806
0.67801
0.67796
0.67791
0.67787
0.67782
0.67778
0.67773
0.67769
0.67765
0.67761
0.67757

1.29871
1.29837
1.29805
1.29773
1.29743
1.29713
1.29685
1.29658
1.29632
1.29607
1.29582
1.29558
1.29536
1.29513
1.29492
1.29471
1.29451
1.29432
1.29413
1.29394
1.29376
1.29359
1.29342
1.29326
1.29310
1.29294
1.29279
1.29264
1.29250
1.29236
1.29222

1.67591
1.67528
1.67469
1.67412
1.67356
1.67303
1.67252
1.67203
1.67155
1.67109
1.67065
1.67022
1.66980
1.66940
1.66901
1.66864
1.66827
1.66792
1.66757
1.66724
1.66691
1.66660
1.66629
1.66600
1.66571
1.66543
1.66515
1.66488
1.66462
1.66437
1.66412

2.00856
2.00758
2.00665
2.00575
2.00488
2.00404
2.00324
2.00247
2.00172
2.00100
2.00030
1.99962
1.99897
1.99834
1.99773
1.99714
1.99656
1.99601
1.99547
1.99495
1.99444
1.99394
1.99346
1.99300
1.99254
1.99210
1.99167
1.99125
1.99085
1.99045
1.99006

2.40327
240172
2.40022
2.39879
2.39741
2.39608
2.39480
2.39357
2.39238
2.39123
2.39012
2.38905
2.38801
2.38701
2.38604
2.38510
2.38419
2.38330
2.38245
2.38161
2.38081
2.38002
2.37926
2.37852
2.37780
2.37710
2.37642
2.37576
2.37511
2.37448
2.37387

2.67779
2.67572
2.67373
2.67182
2.66998
2.66822
2.66651
2.66487
2.66329
2.66176
2.66028
2.65886
2.65748
2.65615
2.65485
2.65360
2.65239
2.65122
2.65008
2.64898
2.64790
2.64686
2.64585
2.64487
2.64391
2.64298
2.64208
2.64120
2.64034
2.63950
2.63869

3.26141
3.25789
3.25451
3.25127
3.24815
3.24515
3.24226
3.23948
3.23680
3.23421
3.23171
3.22930
3.22696
3.22471
3.22253
3.22041
3.21837
3.21639
3.21446
3.21260
3.21079
3.20903
3.20733
3.20567
3.20406
3.20249
3.20096
3.19948
3.19804
3.19663
3.19526




Tabel R

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

df = (N-2) 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001

1 0.9877 | 0.9969 | 0.9995| 0.9999 1.0000
2 0.9000 | 0.9500 | 0.9800| 0.9900 0.9990
3 0.8054 | 0.8783 | 0.9343| 0.9587 0.9911
4 0.7293 | 0.8114 | 0.8822| 0.9172 0.9741
5 0.6694 | 0.7545| 0.8329| 0.8745 0.9509
6 0.6215| 0.7067 | 0.7887 | 0.8343 0.9249
7 0.5822 | 0.6664 | 0.7498 | 0.7977 0.8983
8 0.5494 | 0.6319 | 0.7155| 0.7646 0.8721
9 0.5214 | 0.6021| 0.6851| 0.7348 0.8470
10 0.4973| 0.5760 | 0.6581| 0.7079 0.8233
11 0.4762| 0.5529 | 0.6339| 0.6835 0.8010
12 0.4575| 0.5324 | 0.6120| 0.6614 0.7800
13 0.4409 | 0.5140| 0.5923| 0.6411 0.7604
14 0.4259 | 0.4973 | 0.5742| 0.6226 0.7419
15 0.4124 | 0.4821 0.5577 | 0.6055 0.7247
16 0.4000 | 0.4683 | 0.5425| 0.5897 0.7084
17 0.3887 | 0.4555| 0.5285| 0.5751 0.6932
18 0.3783 | 0.4438| 0.5155| 0.5614 0.6788
19 0.3687 | 0.4329 | 0.5034| 0.5487 0.6652
20 0.3598 | 0.4227 | 0.4921| 0.5368 0.6524
21 0.3515| 0.4132| 0.4815| 0.5256 0.6402
22 0.3438 | 0.4044 | 0.4716| 0.5151 0.6287
23 0.3365| 0.3961| 0.4622| 0.5052 0.6178
24 0.3297 | 0.3882 | 0.4534| 0.4958 0.6074
25 0.3233| 0.3809 | 0.4451| 0.4869 0.5974
26 0.3172 | 0.3739 | 0.4372| 0.4785 0.5880
27 0.3115| 0.3673 | 0.4297| 0.4705 0.5790
28 0.3061 | 0.3610 | 0.4226| 0.4629 0.5703
29 0.3009 | 0.3550 | 0.4158 | 0.4556 0.5620
30 0.2960 | 0.3494 | 0.4093| 0.4487 0.5541
31 0.2913 | 0.3440| 0.4032| 0.4421 0.5465
32 0.2869 | 0.3388| 0.3972| 0.4357 0.5392
33 0.2826 | 0.3338| 0.3916| 0.4296 0.5322
34 0.2785| 0.3291| 0.3862| 0.4238 0.5254
35 0.2746 | 0.3246 | 0.3810| 0.4182 0.5189
36 0.2709 | 0.3202 | 0.3760| 0.4128 0.5126
37 0.2673| 0.3160| 0.3712| 0.4076 0.5066




38 0.2638 | 0.3120 | 0.3665| 0.4026 0.5007
39 0.2605| 0.3081| 0.3621| 0.3978 0.4950
40 0.2573| 0.3044 | 0.3578 | 0.3932 0.4896
41 0.2542| 0.3008 | 0.3536 | 0.3887 0.4843
42 0.2512 | 0.2973| 0.3496| 0.3843 0.4791
43 0.2483 | 0.2940 | 0.3457 | 0.3801 0.4742
44 0.2455| 0.2907 | 0.3420| 0.3761 0.4694
45 0.2429| 0.2876 | 0.3384| 0.3721 0.4647
46 0.2403 | 0.2845| 0.3348| 0.3683 0.4601
47 0.2377| 0.2816 | 0.3314| 0.3646 0.4557
48 0.2353 0.2787 | 0.3281| 0.3610 0.4514
49 0.2329 | 0.2759 | 0.3249| 0.3575 0.4473
50 0.2306 | 0.2732 | 0.3218 | 0.3542 0.4432
51 0.2284| 0.2706 | 0.3188 | 0.3509 0.4393
52 0.2262| 0.2681 | 0.3158 | 0.3477 0.4354
53 0.2241| 0.2656 | 0.3129| 0.3445 0.4317
54 0.2221| 0.2632| 0.3102| 0.3415 0.4280
55 0.2201| 0.2609 | 0.3074| 0.3385 0.4244
56 0.2181| 0.2586 | 0.3048 | 0.3357 0.4210
57 0.2162 | 0.2564 | 0.3022| 0.3328 0.4176
58 0.2144 | 0.2542 | 0.2997 | 0.3301 0.4143
59 0.2126 | 0.2521 | 0.2972| 0.3274 0.4110
60 0.2108 | 0.2500 | 0.2948 | 0.3248 0.4079
61 0.2091| 0.2480 | 0.2925| 0.3223 0.4048
62 0.2075| 0.2461 | 0.2902| 0.3198 0.4018
63 0.2058 | 0.2441| 0.2880| 0.3173 0.3988
64 0.2042 | 0.2423 | 0.2858 | 0.3150 0.3959
65 0.2027 | 0.2404 | 0.2837| 0.3126 0.3931
66 0.2012 | 0.2387 | 0.2816| 0.3104 0.3903
67 0.1997| 0.2369 | 0.2796 | 0.3081 0.3876
68 0.1982 | 0.2352| 0.2776 | 0.3060 0.3850
69 0.1968 | 0.2335| 0.2756 | 0.3038 0.3823
70 0.1954| 0.2319| 0.2737| 0.3017 0.3798
71 0.1940| 0.2303 | 0.2718| 0.2997 0.3773
72 0.1927| 0.2287 | 0.2700| 0.2977 0.3748
73 0.1914 | 0.2272 | 0.2682| 0.2957 0.3724
74 0.1901| 0.2257 | 0.2664 | 0.2938 0.3701
75 0.1888 | 0.2242 | 0.2647 | 0.2919 0.3678
76 0.1876 | 0.2227 | 0.2630| 0.2900 0.3655
77 0.1864 | 0.2213| 0.2613| 0.2882 0.3633
78 0.1852 | 0.2199 | 0.2597| 0.2864 0.3611
79 0.1841| 0.2185| 0.2581 | 0.2847 0.3589
80 0.1829 | 0.2172| 0.2565| 0.2830 0.3568







