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BABIV

TEMUAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Daerah Penelitian
Kabupaten Kapuas Hulu merupakan salah satu kabupaten di Provinsi
Kalimantan Barat yang dibentuk berdasarkan Undang-Undang Pembentukan
Daerah Otonomi Nomor 25 Tahun 1956, pusat pemerintahan berkedudukan
di Putussibau. Secara konstitusional dalam penyelenggaraan pemerintahan
daerah telah terjadi 10 kali pergantian kepala daerah. Semula Kabupaten
Kapuas Hulu terdiri dari 16 kecamatan kemudian dimekarkan menjadi
23 kecamatan, 4 kelurahan, 208 desa dan 547 dusun. Jumlah penduduk
225.892 jiwa dengan komposisi laki-laki 114.866 jiwa dan perempuan
111.026 jiwa (Badan Pusat Statistik Kabupaten Kapuas Hulu, 2013).
Batas wilayah Pemerintah Kabupaten Kapuas Hulu secara
administrasi adalah sebagai berikut:
a. Bagian sebelah utara berbatasan dengan Negara Bagian Serawak
Malaysia Timur.
b. Bagian sebelah selatan berbatasan dengan Provinsi Kalimantan Tengah
dan Kabupaten Sintang.
c. Bagian sebelah barat berbatasan dengan Kabupaten Sintang.
d. Bagian sebelah timur berbatasan dengan Provinsi Kalimantan Tengan
dan Provinsi Kalimantan Timur.
Ciri khusus Kabupaten Kapuas Hulu adalah wilayah daratannya yang
langsung berbatasan dengan Negara Bagian Serawak Malaysia Timur.

Kawasan perbatasan terdiri dari 7 kecamatan yang berada di sepanjang
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kawasan lintas utara disebut Daerah Lini I, meliputi daerah kecamatan:
Puring Kencana, Emapang, Badau, Batang Lupar, Embaloh Hulu, Putussibau
Utara, dan Putussibau Selatan. Di samping itu posisi geografis terletak
di jantung Borneo memiliki fungsi penting sebagai menara air bagi pulau
Kalimantan, sehingga Kapuas Hulu merupakan salah satu dari “Heart of
Borneo” (HoB) sebagai wilayah hutan hujan tropis yang memiliki nilai
konservasi sangat tinggi di dunia internasional yang telah disepakati bersama
antara Indonesia, Malaysia, dan Brunai Darussalam untuk dikelola
berdasarkan prinsip konservasi dan pembangunan berkelanjutan.

Secara umum wilayah ini memiliki pola drainase yang didominasi
oleh Sungai Kapuas yang mengalir dari wilayah pegunungan Kapuas Hulu
sampai di bagian timur Provinsi Kalimantan Barat. Di bagian hilir Sungai
Kapuas membelah Kota Pontianak dan bermuara di Kabupaten Pontianak.
Sungai Kapuas merupakan sungai terpanjang di Indonesia yang memiliki
148 buah anak sungai besar dan kecil yang ada di Kapuas Hulu, seperti:
Sungai Embaloh panjang +165 km mengalir dari’ Pegunungan Kapuas Hulu
dan Sungai Manday panjang +140 km mengalir dari Pegunungan Muller.
Selain itu masih ada beberapa anak sungai yang mempunyai peranan sangat
penting sebagai jalur transportasi daerah perairan dalam memenuhi kebutuhan
angkutan ba@g dan penumpang dari daerah kabupaten ke daerah kecamatan
di pedalaman.

Pola perairan di Kapuas Hulu juga diwarnai banyaknya danau depresi
di daerah pelembahan dan danau oxbow di daerah meander sungai. Terdapat

115 buah danau besar dan kecil di antaranya adalah Danau Sentarum dengan
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luas keseluruhan +132 ribu ha terdapat lebih dari 256 jenis spesies ikan air
tawar yang memiliki nilai ekonomis sangat tinggi seperti lkan Arwana
(Scleropages Formosus). Danau ini merupakan sumber penghasilan ikan air
tawar yang cukup potensial dibeberapa wilayah kecamatan seperti: Selimbau,
Semitau, Batang Lupar, Embaloh Hilir, Bunut Hilir, Jongkong, dan Badau.
Di samping itu juga keberadaan danau tersebut sangat membantu penduduk

untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari.

B. Gambaran Obyek Penelitian

Rumah Sakit Umum Daerah dr. Achmad Diponegoro adalah lembaga
teknis daerah yang berada di Putussibau sebagai ibu kota Kabupaten Kapuas
Hulu. Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Kapuas Hulu Nomor 44
Tahun 2008 ditetapkan sebagai Rumah Sakit Umum Daerah Tipe C yang
dijadikan sebagai rumah sakit rujukan tertinggi kabupaten yang ada
di wilayah bagian utara dari Provinsi Kalimantan Baiat yang berbatasan
langsung dengan Negara Bagian Serawak Malaysia Timur.

Sebagai lembaga teknis daerah yang mempunyai tugas dibidang
kesehatan sesuai dengan rencana strategis RSUD dr. Achmad Diponegoro
yang merupakan visi rumah sakit yaitu “Menjadi Rumah Sakit Terbaik,
Mandiri dan Profesional”. Sejak tanggal 20 Oktober 2011 sudah terakreditasi
lima pelayanan dalam rangka peningkatan kinerja berbasis kompetensi yang
meliputi: mewujudkan mutu pelayanan kesehatan, meningkatkan pelayanan
prima yang terjangkau sesuai standar dan indikator, meningkatkan kualitas
SDM rumah sakit, meningkatkan kesejahteraan pegawai, dan meningkatkan

pendapatan rumah sakit.
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Untuk mendukung visi sehingga tugas pokok dan fungsi rumah sakit

dapat terlaksana dan berhasil dengan baik, maka misi RSUD dr. Achmad

Diponegoro Putussibau adalah sebagai berikut:

1.

2.

Memberikan pelayanan yang berkualitas dan terjangkau bagi masyarakat.
Meningkatkan pengetahuan dan keterampilan melalui pendidikan,
pelatihan, penelitian, dan pengembangan sumber daya manusia.
Meningkatkan kesejahteraan pegawai.

Meningkatkan pendapatan guna menunjang kemandirian rumah sakit.

Secara umum RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau mempunyai

tugas pokok meningkatkan derajat kesehatan masyarakat secara berdaya guna

dan berhasil guna dengan mengutamakan upaya penyembuhan dan pemulihan

kesehatan masyarakat. Selain melaksanakan tugas pokok, RSUD dr. Achmad

Diponegoro Putussibau juga melaksanakan fungsinya, antara lain:

1.

2.

Menyusun petunjuk operasional pelayanan rumah sakit.
Menyelenggarakan pelayanan medis, penunjang medis dan non medis.
Menyelenggarakan pelayanan rujukan dan asuhan keperawatan.
Mengelola aset dan barang milik kekayaan daerah yang menjadi
tanggungjawabnya.

Melaksanakan pengawasan dan pengendalian terhadap kegiatan yang
berkaitan dengan bidang tugasnya.

Menyampaikan laporan pelaksanaan kegiatan yang berkaitan dengan
bidang tugas secara periodik.

Melaksanakan tugas lain yang diserahkan oleh Bupati Kapuas Hulu

sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya.
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Susunan struktur organisasi RSUD dr. Achmad Diponegoro

Putussibau, adalah sebagai berikut:

a. Direktur
Unsur pimpinan yang bertanggungjawab kepada Bupati Kapuas Hulu

melalui Sekretaris Daerah Kabupaten Kapuas Hulu.

b. Bagian tata usaha
Mempunyai tugas membantu Direktur untuk mengelolaan urusan umum,
program, kepegawaian, keuangan, ketatausahaan, kearsipan,
perpustakaan dan kerumahtanggaan rumah sakit, terdiri dari: (1) Sub
bagian program dan keuangan, (2) Sub bagian personil, dan (3) Sub

bagian umum.

c. Bidang pelayanan
Mempunyai tugas membantu Direktur untuk melaksanakan koordinasi
kebutuhan dan mengevaluasi kegiatan pelayanan rawat jalan dan rawat
darurat, pelayanan rawat inap dan rawat intensif, terdiri dari: (1) Seksi
pelayanan darurat, rawat intensif dan tindakan medik, dan (2) Seksi

pelayanan rawat jalan dan rawat inap.

d. Bidang penunjang
Mempunyai tugas membantu Direktur untuk melaksanakan koordinasi
kebutuhan dan mengevaluasi kegiatan penunjang medik, penunjang non
medik, dan penunjang khusus, terdiri dari: (1) Seksi penunjang medik

dan non medik, dan (2) Seksi sarana dan prasarana.
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e. Bidang pengendalian
Mempunyai tugas membantu Direktur melaksanakan pengelolaan
informasi, hubungan masyarakat, rekam medik, dan audit klinik, terdiri
dari: (1) Seksi informasi dan hubungan masyarakat, dan (2) Seksi rekam
medik dan audit klinik.

f. Komite medik
Mempunyai tugas membantu Direktur untuk menyusun standar
pelayanan medik, memantau pelaksanaannya, melaksanakan pembinaan
etika profesi, mengatur kewenangan profesi anggota staf medik
fungsional dan mengembangkan program pelayanan.

g. Komite keperawatan
Mempunyai tugas membantu Direktur untuk menyusun standar
keperawatan, pembinaan asuhan keperawatan, melaksanakan pembinaan
etika profesi keperawatan.

h. Staf medik fungsional
Mempunyai tugas melaksanakan diagnosis, pengobatan, kesehatan,
pendidikan dan latihan serta penelitian dan pengembangan.

i. Instalasi
Mempunyai tugas membantu Direktur untuk menyelenggarakan
pelayanan fungsional sesuai fungsinya dengan memanfaatkan sumber
daya yang ada secara afektif dan efisien.

j. Kelompok jabatan fungsional
Mempunyai tugas melakukan kegiatan sesuai jabatan fungsional masing-

masing berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku.
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KEPERAWATAN

Sumber: Bagian Tata Usaha RSUD dr. Achmad Diponegoro, 2013.

Gambear 4.1. Struktur Organisasi RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau
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C. Gambaran Responden Penelitian

Data deskripsi responden memberikan gambaran mengenai
karakteristik responden sebagai bahan informasi tambahan untuk memahami
hasil penelitian. Dari kuesioner yang disampaikan kepada responden
diperoleh data umum mengenai karakteristik, meliputi: jenis kelamin, usia,
tingkat pendidikan, dan masa kerja yang merupakan dimensi untuk
mencerminkan dinamika perilaku yang mempunyai peran aktif dalam menilai

kinerja pegawai.

1. Karakteristik berdasarkan jenis kelamin
Hasil studi psikologis yang dilakukan oleh Robbins (2003) didapat
perbedaan yang cukup kecil antara kesediaan wanita dan pria dalam
mematuhi wewenang. Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa tidak ada
perbedaan yang cukup berarti antara pria dan wanita. Data karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin dari hasil penyebaran kuesioner
di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau dapat disajikan pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
.| Laki ~ Laki 46 38,33
2. | Perempuan 74 61,67
Jumlah 120 100

Sumber: Data primer diolah, 2013.
Berdasarkan data pada Tabel 4.1 secara umum dapat diketahui dari
120 responden pada penelitian ini bahwa sebagian besar responden berjenis
kelamin perempuan sekitar 61,67%. Kondisi ini menunjukkan bahwa pegawai
di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau lebih dominan perempuan

dibandingkan laki-laki. Pada umumnya pegawai perempuan lebih perhatian,
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penurut, mengutamakan perasaan dan mempunyai tanggung jawab cukup
tinggi terhadap tugas dan pekerjaan. Artinya pegawai perempuan lebih
cenderung bersikap dan berperilaku sesuai dengan kebijakan dan peraturan
rumah sakit dalam memberikan kontribusi pelayanan dibidang kesehatan bagi

masyarakat.

2. Karakteristik berdasarkan usia
Usia responden sangat mempengaruhi kinerja yang didasarkan pada
tiga alasan: (1) adanya keyakinan yang meluas bahwa kinerja merosot dengan
meningkatnya usia, (2) realita bahwa usia karyawan semakin bertambah, dan
(3) pensiun (Robbins, 2001). Data karakteristik responden berdasarkan
tingkatan usia dari hasil penyebaran kuesioner di RSUD dr. Achmad
Diponegoro Putussibau dapat disajikan pada Tabel 4.2 berikut ini.

Tabel 4.2. Karakteristik Berdasarkan Tingkatan Usia

No. Tingkat Usia Frekuensi Persentase
1 <30 29 24,17
2. 31-40 57 47,50
3. 41 -50 25 20,83
4 > 50 9 7,50
Jumlah 120 100

Sumber: Data primer diolah, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.2 secara umum dapat diketahui bahwa
dari 120 responden pada penelitian ini pegawai yang berusia berusia
31 sampai 40 tahun sekitar 47,50% dan berusia < 30 tahun sekitar 24,17%.
Kondisi ini menggambarkan sebagian besar pegawai di RSUD dr. Achmad
Diponegoro Putussibau masih berusia muda yang produktif dan memiliki

motivasi kerja tinggi untuk meniti karir yang lebih baik sehingga dapat
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meningkatkan kinerja pegawai dalam memberikan kontribusi pelayanan

dibidang kesehatan bagi masyarakat.

3. Karakteristik berdasarkan pendidikan

Pendidikan terakhir sangat mempengaruhi kemampuan, wawasan dan
tingkat kepercayaan dari responden dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal
ini disebabkan karena pendidikan sangat penting guna meningkatkan
kemampuan responden dalam melakukan pekerjaan. Responden dengan
tingkat pendidikan tinggi mampu melakukan pekerjaan dengan tingkat
kesulitan dan tanggung jawab yang lebih tinggi (Robbins, 2001). Data
karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan dari hasil penyebaran
kuesioner di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau dapat disajikan pada
Tabel 4.3 berikut ini.

Tabel 4.3. Karakteristik Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No. | Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase
1 SMA 35 29,17
2. DIPLOMA 61 50,83
3. S1 19 15,83
4 S2 5 4,17
Jumlah 120 100

Sumber: Data primer diolah, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.3 secara umum dapat diketahui bahwa
dari 120 responden pada penelitian ini sebagian besar pegawai berpendidikan
DIPLOMA sekitar 50,83%. Kondisi ini menggambarkan bahwa pegawai
di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau memiliki kualitas sumber daya
manusia cukup baik serta memiliki kemampuan untuk melaksanakan

pekerjaan. Tingkat pendidikan sebagai indikator untuk menghasilkan kualitas
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sumber daya manusia sangat penting guna meningkatkan kemampuan dalam
melakukan pekerjaannya sehingga dapat memberikan kontribusi pelayanan

dibidang kesehatan bagi masyarakat.

Karakteristik berdasarkan masa kerja

Masa kerja sangat mempengaruhi penguasaan rincian pekerjaan dari
seseorang karyawan, di mana responden dengan masa kerja yang lebih lama
mempunyai pengalaman, kepercayaan diri dan penguasaan job description
yang lebih baik (Robbins, 2001). Kemampuan, pengetahuan, tanggung jawab
dalam bertindak, berpikir serta mengambilan keputusan juga dipengaruhi oleh
masa kerja, di samping usia pegawai. Data karakteristik responden
berdasarkan masa kerja dari hasil penyebaran kuesioner di RSUD dr. Achmad
Diponegoro Putussibau dapat disajikan pada Tabel 4.4 berikut ini.

Tabel 4.4. Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja

No. Lama Bekerja Frekuensi Persentase
1. <10 88 73,33
2. 11-20 11 9,17
3. 21-30 13 10,83
4. > 31 8 6,67

Jumlah 120 100

Sumber: Data primer diolah, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.4 secara umum dapat diketahui bahwa
dari 120 responden pada penelitian ini sebagian besar memiliki masa kerja
di bawah 10 tahun sekitar 73,33%. Kondisi ini menggambarkan bahwa
pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau pada umumnya
merupakan tenaga kerja angkatan muda yang memiliki semangat kerja cukup

tinggi dalam memberikan kontribusi pelayanan dibidang kesehatan bagi

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41880.pdf
81
masyarakat bila dibandingkan dengan pegawai yang memiliki masa kerja
di atas 30 tahun. Apabila ditinjau dari segi pengalaman kerja, tingkat
kepercayaan diri dan penguasaan job description bagi pegawai angkatan

muda belum begitu tinggi terhadap loyalitas organisasi.

D. Deskripsi Variabel Penelitian

Data deskripsi mengenai tanggapan responden bertujuan untuk
menampilkan gambaran secara umum mengenai jawaban responden atas
pertanyaan terhadap variabel Gaya Kepemimpinan (X)), Budaya Organisasi
(X2), Komitmen Organisasional (X3), Kepuasan Kerja (Y;) dan Kinerja
Pegawai (Y;). Untuk mengukur variabel tersebut menggunakan indikator dan
item pertanyaan melalui kuesioner penelitian menggunakan skala likert
1 sampai 5. Hasil jawaban dari 120 orang responden terhadap variabel dan
indikator yang diteliti, secara rinci jawaban responden dikelompokkan dalam
deskripsi statistik dengan menggunakan teknik analisis indeks.

Melalui teknik analisis indeks ini akan diketahui sejauhmana derajat
persepsi responden atas dimensi pertanyaan setiap item yang diajukan
sehingga menjadi indikator dalam penelitian ini. Melalui teknik analisis
indeks ini bertujuan untuk mendapatkan gambaran jawaban responden
mengenai variabel yang diteliti atas item pertanyaan yang diajukan.

Teknik scoring yang dilakukan pada penelitian ini adalah minimum 1
dan maksimum 5. Perhitungan indeks jawaban responden dilakukan dengan
rumus sebagai berikut (Ferdinand, 2006):

Nilai Indeks = ((%F1x1) + (%F2x2) + (%F3x3) + (%F4x4) + (%F5x5))/ 5.

Dimana : F1 = frekuensi responden menjawab 1
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F2 = frekuensi responden menjawab 2
F3 = frekuensi responden menjawab 3
F4 = frekuensi responden menjawab 4
F5 = frekuensi responden menjawab 5
Oleh karena itu angka jawaban responden tidak dimulai dari angka O,
tetapi dimulai dari angka 1 sampai angka 5 kemudian dikalikan 24 indikator
penelitian sehingga angka indeks yang dihasilkan dimulai dari angka
24 sampai angka 120. Dengan menggunakan kriteria lima kotak (five box
method), diperoleh rentang dengan perhitungan: (nilai angka maksimum
- nilai angka minimum) dibagi jumlah katagori = (120 — 24) / 5 = 19,2 yang
digunakan sebagai dasar inter_pretasi nilai indeks pada penelitian ini, yaitu
sebagai berikut:
= Nilai indeks 24,0 < x <43,2 = sangat tidak baik
» Nilai indeks 43,2 < x <62,4 =tidak baik
* Nilai indeks 62,4 < x <81,6 = cukup baik
» Nilai indeks 81,6 < x <100,8 =baik
* Nilai indeks 100,8 < x <120 = sangat baik
Berdasarkan dari kriteria-kriteria di atas, maka ditentukan indeks
persepsi responden terhadap variabel-variabel yang akan digunakan pada
penelitian ini.
1. Indeks gaya kepemimpinan
Kajian mengenai variabel Gaya Kepemimpinan (X;) pada penelitian
ini diukur melalui lima indikator penelitian, meliputi: Gaya partisipatif (X 1),

Gaya pengasuh (X,), Gaya otoriter (X;3), Gaya birokratis (X;4), dan Gaya
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berorientasi pada tugas (X;s). Perhitungan angka indeks hasil tanggapan
responden terhadap item pertanyaan yang terdapat pada indikator dari
variabel Gaya Kepemimpinan (X;) pada kuesioner penelitian dapat disajikan
pada Tabel 4.5 berikut ini.

Tabel 4.5. Indeks Variabel Gaya Kepemimpinan

. Tan an Responden
No. Indikator ] 3 3 3 3 Jih Indeks

A Gaya Pammpatlf (X]_])

1 Berkonsultasi dengan anak buah 0 1 20 | 56 | 43 | 120 100.20

2 Memperlakukan anak buah secara sama 0 4 24 48 4 120 98.40
Rata-rata 99.30

B Gaya Pengasuh (X, 2)

3 Memperhatikan secara pribadi 0 9 35 | 51 ) 25 | 120 90.40

4 Membimbing dan mengarahkan 0 6 24 56 | 34 120 95.60
Rata-rata 93.00

C Gaya Otoriter (X; )

5 Berperilaku kekuasaan dan prestise 0 7 51 47 15 120 86.00
Percaya diri dalam mengambil keputusan 0 5 47 | 52 16 | 120 87.80
Rata-rata 86.90

D | Gaya Birokratis (X,.)

7 Menjaga hubungan impersonal 0 4 27 50 39 120 96.80

% | Menyukai prosedur yang sinci 0 2 123 {61 | 3] 120 9740
Rata-rata 97.10

E Gaya Berorientasi Tugas (X, s)

9 Memprioritaskan pelaksanaan tugas 0 3 21 72 ] 24 | 120 95.40

10 | Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 0 4 22 1 68 | 26 | 120 95.20
Rata-rata 95.30

Rata-rata total 94.32

Sumber: Data primer diolah, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.5 diketahui hasil perhitungan nilai
indeks rata-rata total variabel Gaya Kepemimpinan (X,) sebesar 94.32 berada
pada katagori interprestasi baik. Hal ini menunjukkan bahwa secara
keseluruhan persepsi responden terhadap pencrapan manajemen gaya
kepemimpinan di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau sudah
diterapkan secara baik dan optimal.

Indikator yang memperoleh tanggapan respon tertinggi adalah Gaya
partisipatif (X, ;) sebesar 99.30 (baik). Hal ini mengindikasikan bahwa gaya

partisipatif lebih sering diterapkan oleh pimpinan di RSUD dr. Achmad
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Diponegoro Putussibau untuk meningkatkan kinerja pegawai yang tergambar

dari jawaban responden di mana pimpinan sering berkonsultasi dengan

bawahan dan memperlakukan bawahan secara sama tanpa ada keinginan

untuk membedakan antara satu dengan yang lainnya.

2. Indeks budaya organisasi

Kajian mengenai variabel Budaya Organisasi (X;) pada penelitian ini

diukur melalui enam indikator, meliputi: Profesionalisme (X,,), Jarak dari

manajemen (Xz2), Percaya pada rekan sekerja (X33), Keteraturan (X34),

Permusuhan (X3s), dan Integrasi (X:¢). Perhitungan angka indeks hasil

tanggapan responden terhadap item pertanyaan dari variabel Budaya

Organisasi (X3) pada kuesioner penelitian dapat disajikan pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6. Indeks Variabel Budaya Organisasi

No. Indikator Tanggapzn Responden Jih | Indeks
2 3 4 5

A Profesionalisme (Xz,)

1 Mencurahkan seluruh kemampuan 2 29 57 32 120 95.80

2 Mengetahui tujuan & pentingnya pekerjaan 1 19 54 | 46 120 | 101.00
Rata-rata 98.40

B Jarak dari Manajemen (X,2)

3 Organisasi hanya mementingkan pekerjaan 4 39 69 8 120 88.20

4 Perubahan di organisasi dipaksakan 11 37 64 8 120 85.80
Rata-rata 87.00

C Percaya pada Rekan Sekerja (Xz3)

5 Bersikap terbuka terhadap orang lain 1 37 75 7 120 | 89.60

6 Bersikap ramah dalam pergaulan 1 28 66 | 25 { 120 | 95.00
Rata-rata 9230

D Keteraturan (X; 4)

7 Memperhatikan biaya yang dikeluarkan 39 59 | 20 120 91.40

8 Departemen menentukan aturannya sendiri 7 41 56 16 120 88.20
Rata-rata 89.80

E Permusuhan (X3 5)

9 Merasa curiga dan menyimpan rahasia 7 64 47 i 120 80.00

10 Sering terjadi kompetisi antar departemen 9 49 52 8 120 83.00
Rata-rata 81.50

F Integrasi (Xa5)

i1 Kesetiaan antara karyawan dgn manajemen 2 32 54 § 32 120 95.20

12 | Karyawan merasa aman dgn pekerjaannya 2 24 | 63 | 31 | 120 | 96.60
Rata-rata 95.90

Rata-rata total 90.82

Sumber: Data primer diolah, 2013.
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Berdasarkan data pada Tabel 4.6 diketahui hasil perhitungan nilai
indeks rata-rata total variabel Budaya Organisasi (X;) sebesar 90.82 berada
pada katagori interprestasi baik. Kondisi ini menggambarkan bahwa secara
keseluruhan persepsi responden terhadap penerapan nilai dan norma
manajemen budaya organisasi yang diyakini oleh semua pegawai di RSUD
dr. Achmad Diponegoro Putussibau sudah terbentuk di antara pegawai
sehingga dapat memberikan arah untuk membentuk sikap dan perilaku
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan.

Indikator yang memperoleh tanggapan respon tertinggi adalah Sikap
profesionalisme (X>;) sebesar 98.40 (baik). Hal ini mengindikasikan bahwa
sikap profesionalisme pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau
dalam melaksanﬁkan tugas keseharian telah mencurahkan seluruh
kemampuannya untuk memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat.
Sikap pegawai ini tercermin dalam menjawab pertanyaan di mana pegawai
mencurahkan segala kemampuannya untuk bekerja dan setiap pegawai

mengetahui apa tujuan dan pentingnya pekerjaan.

3. Indeks komitmen organisasionél
Kajian mengenai variabel Komitmen Organisasional (X3) pada
penelitian ini diukur melalui tiga indikator penelitian, meliputi: Komitmen
afektif (X3,), Komitmen berkelanjutan (X3 ), dan Komitmen normatif (X3 3).
Perhitungan angka indeks hasil tanggapan responden terhadap item
pertanyaan yang terdapat pada indikator dari variabel Komitmen
Organisasional (X3) pada kuesioner penelitian dapat disajikan pada Tabel 4.7

berikut di bawah ini.
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Tabel 4.7. Indeks Variabel Komitmen Organisasional
. Tanggapan Responden
No. Indikator i 2 3 7 5 Jlh Indeks
A Komitmen Afektif (X,)
1 1Membang‘gakz.m organisasi kepada orang lain di 0 4 361 55 | 251 120 9220
uar organisasi

Merasakan permasalaham organisasi adalah 0 3 281 65 1 24 1 120 94.00
permasalahan sendini )

Rata-rata 93.10
B Komitmen Berkelanjutan (X;,)
Khawatir terhadap apa yang mungkin terjadi jika 0 0

11| 80 | 29 | 120 99.60

berhenti dari pekerjaan

4 Kehl.dupan akan terganggu jika memutuskan 0 1 171 68 | 34 | 120 99.00
meninggalkan organisasi
Rata-rata 99.30

C Komitmen Normatif (X;3)
5 Berpindah dari organisasi satu ke organisasi lain 0 6 35 1 s0 1 20 | 120 92.40

tampaknya tidak etis
6 Dididik untuk percaya terhadap nilai tetap setia 0 5 3l e l221i0 92.20
pada satu organisasi
Rata-rata 92.30
Rata-rata total 94.90

Sumber: Data primer diolah, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.7 diketahui hasil perhitungan nilai
indeks rata-rata total variabel Komitmen Organisasional (X3) sebesar 94.90
berada pada katagori interprestasi baik. Kondisi ini menggambarkan bahwa
secara keseluruhan persepsi responden terhadap suatu kepercayaan yang
tinggi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi RSUD dr. Achmad
Diponegoro Putussibau telah terjalin kekompakan kerja yang tinggi sesama
pegawai dalam upaya membangun situasi kerja yang profesional.

Indikator yang memperoleh tanggapan respon tertinggi adalah
Komitmen berkelanjutan (X3 ;) sebesar 99.30 (baik). Hal ini mengindikasikan
babwa komitmen berkelanjutan yang terbentuk pada individu pegawai
di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau merupakan sikap yang
merefleksikan loyalitas pegawai terhadap keberhasilan dan kemajuan yang
berkelanjutan bagi organisasi rumah sakit. Sikap ini tercermin dalam

menjawab pertanyaan di mana pegawai merasa khawatir terhadap
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kemungkinan terjadi apabila berhenti dari pekerjaan tanpa memiliki pekerjaan

lain dan kehidupan pribadi akan terganggu jika memutuskan keluar dari

organisasi rumah sakit.

4. Indeks kepuasan kerja

Kajian mengenai variabel Kepuasan Kerja (Y;) pada penelitian ini

diukur melalui lima indikator penelitian, meliputi: Kepuasan dengan gaji

(Y1.1), Kepuasan dengan promosi (Y ), Kepuasan dengan rekan kerja (Y, 3),

Kepuasan dengan penyelia (Y;4), dan Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri

(Y15). Perhitungan angka indeks hasil tanggapan responden terhadap item

pertanyaan yang terdapat pada indikator dari variabel Kepuasan Kerja (Y};)

pada kuesioner penelitian dapat disajikan pada Tabel 4.8.

Tabel 4.8. Indeks Variabel Kepuasan Kerja

No. Indikator 1 Tm&fapa“fes‘“’:de“ =1 Jb | Indeks
A__| Kepuasan dengan gaji (Y, )
1 Organisasi memberikan gaji lebih baik 0 O | 41 [ 61| 18 | 120} 91.40
2 | Gaji sepadan sesui tanggungjawab 0 0 | 33 167] 20 | 120§ 93.40
Rata-rata 92.40
B Kepuasan dengan promosi (Y, ;)
3 | Melaksanakan pekerjaan dgn baik, akan o | 4 |38]s56]22|120] 9120
dipromosikan
4 Sangat puas dgn kemajuan yang dicapai 0 3 |27 62| 28 (120 9500
Rata-rata 93.10
C__| Kepuasan dengan rekan kerja (Y, 5)
5 | Teman melakukan pekerjaan selesai 0 2 125169) 24 |120]) 95.00
¢ | Beketja dengan orang yang mempunyai 0o |4 |25|62]2 [120] 9520
tingkat tanggung jawab tinggi
Rata-rata 95.10
D Kepuasan dengan penyelia (Y, 4)
7 | Atasan memberikan dukungan 0 1 |29 1607] 30 | 120} 95.80
8 Atasan mempunyai motivasi kerja tinggi 0 1 25 1 651 29 | 120 { 96.40
Rata-rata 96.10
E__| Kepuasan dgn pekerjaan itu sendiri (Y 5)
9 Pekerjaan sangat menarik 0 0 17 | 58} 45 | 120 | 101.60
10 | Tingkat tanggungjawab dalam pekerjaan 0 0 | 22 |57} 41 | 120 ] 99.80
Rata-rata 100.70
Rata-rata total 95.48

Sumber: Data primer diolah, 2013.
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Berdasarkan data pada Tabel 4.8 diketahui bahwa hasil perhitungan
nilai indeks rata-rata total dari variabel Kepuasan Kerja (Y)) yaitu sebesar
95.48 yang berada pada katagori interprestasi baik. Hal ini menggambarkan
bahwa secara keseluruhan persepsi responden terhadap tingkat kepuasan kerja
pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau telah sesuai dengan
apa yang diterima secara nyata oleh pegawai dari pekerjaannya dibandingkan
dengan harapan yang di inginkan oleh pegawai.

Indikator yang memperoleh tanggapan respon tertinggi adalah
Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri (Y;s) sebesar 100.70 (sangat baik).
Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri telah
sesuai dengan keinginan dari pegawai yang ada di RSUD dr. Achmad
Diponegoro Putussibau. Gambaran ini tercermin dari sikap pegawai dalam
menjawab pertanyaan bahwa pekerjaan yang mereka kerjakan sangat menarik

dan merasa senang dengan tingkat tanggungjawab dalam pekerjaannya.

5. Indeks kinerja pegawai

Kajian mengenai variabel Kinerja Pegawai (Y;) pada penelitian ini
diukur melalui lima indikator penelitian yang meliputi: Kuantitas kerja (Y2,),
Kualitas kerja (Y,»), Efisiensi (Y;3), Berusaha lebih keras (Y.4), dan
Kreativitas karyawan (Y,s). Perhitungan angka indeks hasil tanggapan
responden terhadap item-item pertanyaan yang terdapat pada indikator dari
variabel Kinerja Pegawai (Y;) pada kuesioner yang diisi oleh responden
penelitian di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau dapat disajikan pada

Tabel 4.9 berikut ini.
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Tabel 4.9. Indeks Variabel Kinerja Pegawai
. Tanggapan Responden
No. Indikator 1 > 3 n 5 JIh | Indeks
A Kuantitas Kerja (Y2,)
1 Kuantitas kerja karya.wan ini melebihi 0 | 30 74 15 | 120 | 92.60
rata-rata karyawan lain.
B Kualitas Kerja (Y;2)
Kualitas kerja karyawan ini jauh lebih
2 baik dari karyawan lain. 0 1 29 69 21 120 | 94.00
C EﬁSienSi (Yz__‘;)
Efisiensi karyawan ini melebihi rata-
3 rata karyawan lain, 0 1 25 73 21 120 { 94.80
D Berusaha Lebih Keras (Y, 4)
4 Kalryawan ini berusaha lebih keras 0 0 13 83 24 | 120 | 98.20
dari pada yang seharusnya.
E Kreativitas Karyawan (Y, s)
Kreativitas karyawan dalam
5 mel pekerjaan utama baik. 0 2 33 61 24 | 120 | 93.40
Rata-rata 94.60

Sumber: Data primer diolah, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.9 diketahui hasil perhitungan nilai
indeks rata-rata total variabel Kinerja Pegawai (Y,) sebesar 94.60 berada
pada katagori interprestasi baik. Kondisi ini menggambarkan bahwa secara
keseluruhan persepsi responden terhadap kinerja pegawai di RSUD
dr. Achmad Diponegoro Putussibau sudah memiliki prestasi kerja yang baik
dan optimal dalam memajukan organisasi rumah sakit.

Indikator yang memperoleh tanggapan respon yang paling tertinggi
adalah Berusaha lebih keras (Y,4) sebesar 98.20 (baik). Hal ini
mengindikasikan bahwa prestasi yang telah dicapai selama ini disebabkan
adanya keinginan kuat dari unsur pimpinan untuk meningkatkan kinerja
pegawai yang diwujudkan melalui memberikan kesempatan bagi pegawai
untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan, kompensasi uang lembur serta
memotivasi pegawai agar bekerja lebih baik sehingga kinerja pegawai
meningkat yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja organisasi rumah

sakit dalam memberikan pelayanan kesehatan masyarakat.
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E. Analisis Hasil Penelitian

1. Evaluasi model pengukuran (outer model)

Teknik analisis data yang dipergunakan pada penelitian ini untuk
menguji hipotesis adalah menggunakan model persamaan Structural Equation
Modelling (SEM) dengan teknik analisis Partial Least Square (PLS) melalui
pendekatan variance based yang dioperasikan dengan program software
SmartPLS versi 2.0.M3 yang dijalankan software Java Runtime Environtment
versi jre-6u23-windows-i>86.

Model pengukuran (outer model) sering juga disebut outer relation
atau model pengukuran (measurement model) yang mendefinisikan
bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan variabel latennya.
Model pengukuran (outer mode!) dengan indikator reflektif dievaluasi
berdasarkan kriteria dengan convergent validity, discriminant validity dari
indikatornya dan composite reliability untuk blok indikator. Sementara outer
model dengan indikator formatif dievaluasi berdasarkan pada substantive
content-nya yaitu dengan membandingkan besarnya relatif weight dan
melihat signifikansi dari ukuran weight tersebut (Chin dalam Ghozali,
2008:24).

Pada penelitian ini variabel Gaya Kepemimpinan (X;), Budaya
Organisasi (X;), Komitmen Organisasional (X3) dan Kepuasan Kerja (Y})
dibentuk dengan model persamaan struktural ordo dua (second order). Sub
variabel (indikator) pada masing-masing konstruk berada pada level first
order sedangkan variabel laten berada pada level second order. Tipe indikator

yang digunakan pada level second order adalah indikator formatif yang
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ditunjukkan arah panah dari indikator menuju ke variabel laten. Sedangkan
pada level first order menggunakan tipe indikator reflektif yang ditunjukkan
arah panah dari variabel laten menuju ke indikator/item. Pada variabel
Kinerja Pegawai (Y;) dibentuk dengan model first order dengan tipe
indikator reflektif.

Alasan utama penggunaan indikator formatif pada level second order
di dalam penelitian ini adalah karena Gaya Kepemimpinan (X;), Budaya
Organisasi (X;), Komitmen Organisasional (X3), dan Kepuasan Kerja (Y})
memiliki sub indikator sebagai variabel penjelas, hal ini sesuai dengan
pernyataan Fornell dan Bookstein dalam Sumin (2009:36) “jika suatu
konstruk merupakan kombinasi penjelas dari indikator yang ditentukan oleh
kombinasi variabel maka indikatornya harus bersifat formatif™.

Sedangkan penggunaan indikator reflektif pada variabel Kinerja
Pegawai (Y;) karena indikator dari konstruk tersebut merupakan pencerminan
dan konstruknya (vanabel laten), hal ini sesuai dengan pernyataan dari
Fornell dan Bookstein dalam Sumin (2009:36) “jika suatu indikator berupa
pencerminan konstruknya atau yang berkaitan dengan sikap dan personalitas
maka harus menggunakan indikator reflektif’. Untuk menangani kasus
dengan second order digunakan metode hierarki dengan cara memasukkan
kembali indikator variabel first order pada second order seperti yang
disarankan oleh Wold dalam Sumin (2009:36).

Penelitian diagram jalur dikonstruksikan dengan menggunakan
bantuan software smartPLS versi 2.0. Diagram jalur (path diagram) pada

penelitian ini dapat ditampilkan pada Gambar 4.2 berikut ini.
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Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS 2.0, 2013.

Gambar. 4.2. Diagram Jalur (Path Diagram) Model Awal PLS

;ﬂ(

Uji validitas konvergen

Validitas konvergen dari model pengukuran dengan indikator reflektif
dilihat dari hasil standardized loadings korelasi antar skor indikator dengan
variabel latennya dihitung menggunakan sofware SmartPLS veisi 2.0 M3.
Ukuran reflektif indikator individu dikatakan reliable jika berkorelasi
(loading) dengan variabel laten yang ingin diukur > 0,5 dan nilai t-statistik
> 1,96 (uji dua pihak) pada level signifikansi a = 0,05. Jika salah satu dari
indikator memiliki nilai t-statistik < 1,96, maka indikator tersebut harus
dibuang (di-drop) karena mengindikasikan bahwa indikator tidak cukup baik
untuk mengukur variabel laten (konstruk) secara tepat. |

Hasil pengujian validitas konvergen dengan menggunakan SmartPLS
dapat dilihat pada outer loading yang secara ringkas item yang tidak valid

disajikan pada Tabéel 4.10 dan Tabel 4.11 berikut ini.
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Tabel 4.10. Uji Validitas Konvergen First Order Tahap Awal

Indikator Lo?gmg Sﬁg‘g;ﬁl Sg:{?:;:l T-Statistik | Keterangan
X11 <- Partisipatif 0.784 0.772 0.086 9.126 Valid
X12 <- Partisipatif 0.889 0.896 0.029 30.250 Valid
X13 <- Pengasuh 0.884 0.886 0.039 22.884 Valid
X14 <- Pengasuh 0:391 0.338 0.037 23.789 Valid
X15 <- Otoriter 0.872 0.881 0.034 25.307 Valid
X16 <- Otoriter 0.793 0.769 0.097 8.150 Valid
X17 <- Birokratis 0.893 0.897 0.042 21.066 Valid
X 18 <- Birokratis 0.717 0.692 0.116 6.158 Valid
X19 <- Orientasi Tugas 0.861 0.775 0.315 2.735 Valid
X110 <- Orientasi Tugas 0.951 0.917 0.235 4.052 Valid
X21 <- Profesionalisme 0.856 0.847 0.06%9 12.423 Valid
X22 <- Profesionalisme 0.908 0.906 0.036 25.060 Valid
X23 <- Jarak Manajemen 0.887 0.890 0.027 32.487 Valid
X24 <- Jarak Manajemen 0.836 0.837 0.044 19.158 Valid
X25 <- Percaya 0.858 0.853 0.079 10.818 Valid
X26 <- Percaya 0.823 0.808 0.119 6.940 Valid
X27 <- Keteranturan 0.856 0.860 0.033 25.636 Valid
X28 <- Keteranturan 0.804 0.794 0.060 13.497 Valid
X29 <- Permusuhan 0.841 0.838 0.049 17.048 Valid
X210 <- Permusuhan 0.826 0.825 0.044 18.875 Valid
X211 <- Integrasi 0.893 0.891 0.110 8.113 Valid
X212 <- Integrasi 0.841 0.816 0.137 6.120 Valid
X31 <- Afektif 0.946 0.946 0.009 100.452 Valid
X32 <- Afektif 0.917 0.914 0.023 39.612 Valid
X33 <~ Berkelanjutan 0.906 0.907 0.024 37.970 Valid
X34 <- Berkelanjutan 0.921 0.921 0.023 39.480 Valid
X35 <- Normatif 0.960 0.939 0.178 5.387 Valid
X36 <- Normatif 0.890 0.842 0.235 3.781 Valid
Y11 <- Gaji 0.892 0.888 0.037 23.809 Valid
Y12 <- Gaji 0.872 0.872 0.037 23.853 Valid
Y13 <- Promosi 0.925 0.924 0.021 43.710 Valid
Y14 <- Promosi 0.940 0.940 0.014 635.789 Valid
Y15 <- Rekan 0.919 0.916 0.097 9.454 Valid
Y16 <- Rekan 0.725 0.691 0.205 3.541 Valid
Y17 <- Penyelia 0.891 0.895 0.044 20.244 Valid
Y18 <= Penyelia 0.793 0.772 0.130 6.102 Valid
Y19 <- Pekerjaan 0.850 0.849 0.051 16.515 Valid
Y110 <- Pekerjaan 0.888 0.888 0.028 31.982 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS 2.0, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.10 dari pengujian validitas konvergen
pada level first order yaitu pengukuran langsung indikator reflektif dengan
item pertanyaan dilihat dari hasil outer loading pada tahap awal diketahu
bahwa semua item yang digunakan untuk mengukur indikator reflektif pada
konstruk gaya kepemimpinan, konstruk budaya organisasi, konstruk
komitmen organisasional, dan konstruk kepuasan kerja pada level first order

memiliki nilai loading faktor (1) > 0,5 dan nilai t-statistik > 1,96. Artinya
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bahwa semua item yang digunakan untuk mengukur indikator reflektif pada

konstruk gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasional,

dan kepuasan kerja yang berada pada level first order memiliki konsistensi

baik (valid) dalam mengukur indikator.

Tabel 4.11. Uji Validitas Konvergen Second Order Tahap Awal

Konstruk Lo?d)i)mg Sﬁ:t;al:na;l SDH::I?:;? T-Statistik | Keterangan
X11 <- Gaya 0.477 0.463 0.115 4.142 Valid
X12 <- Gaya 0.647 0.640 0.064 10.117 Valid
X13 <- Gaya 0.571 0.570 0.106 5.405 Valid
X14 <- Gaya 0.589 0.578 0.112 5.264 Valid
X15 <- Gaya 0.588 0.587 0.091 6.452 Valid
X16 <- Gaya 0.472 0.454 0.120 3.936 Valid
X17 <- Gaya 0.547 0.550 0.090 6.105 Valid
X18 <- Gaya 0.354 0.350 0.118 2.998 Valid
X19 <- Gaya 0.305 0.288 0.179 1.701 Tdk Valid
X110 <- Gaya 0.502 0.487 0.142 3.527 Valid
X21 <- Budaya 0.429 0.431 0.142 3.028 Valid
X22 <- Budaya 0.530 0.514 0.099 5.352 Valid
X23 <- Budaya 0.670 0.670 0.056 11.917 Valid
X24 <- Budaya 0.563 0.563 0.079 7.124 Valid
X25 <- Budaya 0.413 0.417 0.120 3.454 Valid
X26 <- Budaya 0.374 0.366 0.104 3.585 Valid
X27 <- Budaya 0.676 0.676 0.062 10.909 Valid
X28 <- Budaya 0.588 0.576 0.081 7.226 Valid
X29 <- Budaya 0.512 0.504 0.095 5.399 Valid
X210 <- Budaya 0.491 0.481 0.079 6.229 Valid
X211 <- Budaya 0.457 0.452 0.125 3.646 Valid
X212 <- Budaya 0.379 0.366 0.134 2.825 Valid
X31 <- Komitmen 0.791 0.788 0.050 15.877 Valid
X32 <- Komitmen 0.644 0.640 0.081 7.956 Valid
X33 <- Komitmen 0.651 0.657 0.077 8.434 Valid
X34 <- Komitmern 0.708 0.711 0.074 9.596 Valid
X35 <- Komitmen 0.569 0.550 0.158 3.599 Valid
X36 <- Komitmen 0.350 0.334 0.176 1.993 Valid
Y11 <- Kepuasan 0.541 0.528 0.102 5.282 Valid
Y12 <- Kepuasan 0.499° 0.495 0.106° 4.712 Valid
Y13 <- Kepuasan 0.658 0.658 0.074 8.931 Valid
Y14 <- Kepuasan 0.737 0.733 0.056 13.086 Valid
Y15 <- Kepuasan 0.494 0.487 0.119 4.167 Valid
Y16 <- Kepuasan 0.284 0.282 0.137 2.068 Valid
Y17 <- Kepuasan 0.480 0.471 0.098 4.890 Valid
Y18 <- Kepuasan 0.357 0353 0.135 2.639 Valid
Y19 <- Kepuasan 0.493 0.495 0.099 4.959 Valid
Y110 <- Kepuasan 0.564 0.558 0.079 7.132 Valid
Y21 <- Kinerja 0.599 0.605 0.106 5.656 Valid
Y22 <- Kinerja 0.367 0.375 0.136 2.695 Valid
Y23 <- Kinerja 0.850 0.845 0.027 31.470 Valid
Y24 < Kinerja 0.472 0.455 0.128 3.682 Valid
Y25 <- Kinerja 0.855 0.848 0.029 29.598 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS 2.0, 2013.
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Berdasarkan data pada Tabel 4.11 dari pengujian validitas konvergen

menggunakan SmartPLS diketahui bahwa terdapat satu item yang digunakan

untuk mengukur konstruk gaya kepemimpinan dari hasil pengujian second

order pada tahap awal memiliki nilai loading faktor (1) < 0,50 dan nilai

t-statistik < 1,96, yaitu item (Xj9) dengan loading faktor sebesar 0,305 dan

t-statistik sebesar 1,701. Artinya bahwa item (Xy9) tidak memiliki konsistensi

baik (valid) untuk mengukur konstruk gaya kepemimpinan, sehingga item

(X19) harus dikeluarkan (di drop) dari model penelitian dan dilakukan
perhitungan ulang kembali.

Selanjutnya, perhitungan ulang dilakukan dengan membuat diagram

jalur tanpa menyertakan item (Xi9) pada level second order sebagaimana

ditampilkan pada Gambar 4.3 berikut ini.

Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS 2.0, 2013.

Gambar. 4.3. Diagram Jalur (Path Diagram) Model Akhir PLS
Hasil pengujian validitas konvergen tahap akhir menggunakan
SmartPLS dapat dilihat pada outer loading yang secara ringkas item yang

valid disajikan pada Tabel 4.12 dan Tabel 4.13.
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Tabel 4.12. Uji Validitas Konvergen First Order Tahap Akhir

Indikator Lo?gmg S%:t;—axf:na:;l SDT:,?:? T-Statistik | Keterangan
X11 <- Pattisipatif 0.784 0.770 0.088 8.858 Valid
X12 <- Partisipatif 0.889 0.895 0.030 29.963 Valid
X13 <- Pengasuh 0.889 0.89%0 0.029 30.711 Valid
X14 <- Pengasuh 0.886 0.880 0.040 22.333 Valid
X15 <- Otoriter 0.879 0.883 0.032 27.572 Valid
X16 <- Otoriter 0.784 0.768 0.091 8.639 Valid
X17 <- Birokratis 0.885 0.890 0.039 22.704 Valid
X18 <- Birokratis 0.729 0.700 0.117 6.236 Valid
X19 <- Orientasi Tugas 0.823 0.784 0.150 5.486 Valid
X110 <- Orientasi Tugas 0.971 0.968 0.066 14.802 Valid
X21 <- Profesionalisme 0.856 0.850 0.049 17472 Valid
X22 <- Profesionalisme 0.908 0.909 0.030 30.123 Valid
X23 <- Jarak Manajemen 0.887 0.886 0.025 36.025 Valid
X24 <- Jarak Manajemen 0.836 0.831 0.046 18.336 Valid
X25 <- Percaya 0.858 0.851 0.075 11.404 Valid
X26 <- Percaya 0.823 0.804 0.093 8.871 Valid
X27 <- Teratur 0.856 0.855 0.036 23.949 Valid
X28 <- Teratur 0.804 0.802 0.053 15.297 Valid
X29 <- Permusuhan 0.841 0.836 0.046 18.298 Valid
X210 <- Permusuhan 0.826 0.826 0.041 19.915 Valid
X211 <- Integrasi 0.893 0.891 0.042 21.018 Valid
X212 <- Integrasi 0.341 0.834 0.062 13.597 Valid
X31 <- Afektif 0.946 0.946 0.008 115.451 Valid
X32 <- Afektif 0.917 0915 0.021 44.708 Valid
X33 <- Berkelanjutan 0.906 0.904 0.025 35.829 Valid
X34 <- Berkelanjutan 0.921 0919 0.021 43.269 Valid
X35 <- Nonnatif 0.960 0.948 0.137 7.024 Valid
X36 <- Normatif 0.890 0.851 0.190 4.679 Valid
Y11 <- Gaji 0.892 0.895 0.034 26.484 Vahd
Y12 <~ Gaji 0.872 0.867 0.042 20.728 Valid
Y13 <- Promosi 0.925 0924 0.021 43.795 Valid
Y14 <- Promosi 0.940 0.940 0.015 63.739 Valid
Y15 <- Rekan 0.919 0.926 0.039 23.561 Valid
Y16 <- Rekan 0.725 0.672 0.148 4.894 Valid
Y17 <- Penyelia 0.891 0.895 0.054 16.580 Valid
Y18 <- Penyelia 0.793 0.753 0.155 5.103 Valid
Y19 <- Pekerjaan 0.850 0.847 0.047 18.009 Valid
Y110 <- Pekerjaan 0.888 0.888 0.031 28.230 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Hasil Qutput SmartPLS 2.0, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.12 dari pengujian validitas konvergen
pada level first order yaitu pengukuran antara indikator dengan item
pertanyaan dilihat dari hasil outer loading tahap akhir diketahui bahwa semua
item yang digunakan untuk mengukir indikator reflektif pada konstruk gaya
kepemimpinan, konstruk budaya organisasi, konstruk komitmen
organisasional, dan konstruk kepuasan kerja pada level first order memiliki
nilai loading faktor (1) > 0,5 dan nilai t-statistik > 1,96. Artinya bahwa

semua item yang digunakan untuk mengukur indikator pada konstruk gaya
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kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasional, dan kepuasan
kerja yang berada pada level first order memiliki konsistensi baik (valid)
dalam mengukur indikator.

Tabel 4.13. Uji Validitas Konvergen Second Order Tahap Akhir

Konstruk Lo?f)mg Sﬁi?g:na;l Sl;a;r‘\l:iz:i T-Statistik | Keterangan
X11 <- GAYA 0.479 0474 0.119 4.023 Valid
X12 <- GAYA 0.650 0.653 0.065 10.042 Valid
X13 <- GAYA 0.604 0.595 0.086 7.062 Valid
X14 <- GAYA 0.595 0.580 0.111 5.339 Valid
X15 <- GAYA 0.612 0.601 0.075 8.173 Valid
X16 <- GAYA 0.469 0.459 0.117 3.998 Valid
X17 <- GAYA 0.567 0.567 0.082 6.906 Valid
X18 <- GAYA 0.385 0.378 0.116 3.323 Valid
X110 <- GAYA 0.407 0.409 0.099 4.107 Valid
X21 <- BUDAYA 0429 0.425 0.123 3.503 Valid
X22 <-BUDAYA 0.530 0.520 0.089 5970 Valid
X23 <- BUDAYA 0.670 0.665 0.055 12.100 Valid
X24 <-BUDAYA 0.563 0.560 0.069 8.127 Valid
X25 <- BUDAYA 0.413 0.401 0.122 3392 Valid
X26 <- BUDAYA 0.374 0.352 0.113 3.296 Valid
X27 <-BUDAYA 0.676 0.673 0.066 10.280 Valid
X28 <-BUDAYA 0.588 0.585 0.075 7.880 Valid
X29 <-BUDAYA 0.512 0.501 0.086 5.933 Valid
X210 <- BUDAYA 0.491 0.486 0.085 5.755 Valid
X211 <- BUDAYA 0457 0.456 0.116 3.955 Valid
X212 <- BUDAYA 0379 0.380 0.117 3.256 Valid
X31 <- KOMITMEN 0.791 0.791 0.045 17.426 Valid
X32 <- KOMITMEN 0.644 0.644 0.073 8.780 Valid
X33 <- KOMITMEN 0.651 0.647 0.089 7.345 Valid
X34 <- KOMITMEN 0.708 0.697 0.085 8.360 Valid
X35 <- KOMITMEN 0.569 0.540 0.144 3.956 Valid
X36 <- KOMITMEN 0.350 0.327 0.168 2.085 Valid
Y11 <- KEPUASAN 0.541 0.539 0.093 5.850 Valid
Y12 <- KEPUASAN 0.499 0.487 0.097 5.124 Valid
Y13 <- KEPUASAN 0.658 0.658 0.072 9.192 Valid
Y14 <- KEPUASAN 0.737 0.734 0.052 14.193 Valid
Y15 <- KEPUASAN 0.494 0.494 0.098 5.034 Valid
Y16 <- KEPUASAN 0284 0.263 0.116 2.455 Valid
Y17 <-KEPUASAN 0.430 0.474 0.100 4.820 Valid
Y18 <- KEPUASAN 0.357 0.340 0.135 2.637 Valid
Y19 <- KEPUASAN 0.494 0487 0.106 4.645 Valid
Y110 <- KEPUASAN 0.564 0.555 0.096 5.846 Valid
Y21 <- KINERJA 0.602 0.596 0.106 5.690 Valid
Y22 <-KINERJA 0.364 0.354 0.120 3.038 Valid
Y23 <- KINERJA 0.851 0.847 0.028 30.238 Valid
Y24 <-KINERJA 0.470 0.452 0.135 3.491 Valid
Y25 <- KINERJA 0.854 0.847 0.029 29.453 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Hasil OQutput SmartPLS 2.0, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.13 dari pengujian validitas konvergen
pada level second order tahap akhir menggunakan SmartPLS dapat diketahui
bahwa semua item yang digunakan untuk mengukur konstruk gaya

kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasional, kepuasan ketja,
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dan kinerja pegawai memiliki nilai t-statistik >1,96 walaupun ada beberapa
item yang memiliki nilai Joading < 0,5 namun karena secara statistik
memiliki nilai t-hitung >1,96, maka dapat dijustifikasi bahwa semua item
yang digunakan untuk mengukur konstruk gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, komitmen organisasional, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai
memiliki konsistensi internal yang baik (valid).

b. Uji validitas diskriminan

Uji validitas diskriminan digunakan untuk melihat apakah suatu
indikator dari variabel laten tertentu benar-benar berbeda dengan indikator-
indikator variabel laten lainnya, sehingga indikator tersebut benar-benar
dianggap layak untuk menjelaskan variabel laten. Validitas diskriminan dari
model pengukuran dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan cross
loadings pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk dengan item
pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, menunjukkan
bahwa konstruk laten memprediksi ukuran pada bloknya lebih baik
dibandingkan ukuran pada blok lainnya.

Metode lain untuk menilai validitas diskriminan adalah
membandingkan nilai akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE)
setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya
dalam model. Berikut ini rumus menghitung AVE.

242

AVE = —
2A? +3; var(g;)

Di mana A; adalah component loadings ke indikator dan var

(&) =l—/?,,2 . Jika semua indikator distandarisasi, maka ukuran ini sama
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dengan rata-rata komunilitas dalam blok. Fornnel dan Larcker dalam Ghozali
(2008:25) menyatakan bahwa pengukuran ini dapat digunakan untuk
pengukuran reliabilitas component score variabel laten dan hasilnya lebih
konservatif =~ dibandingkan  dengan  composite  reliability  (p,).
Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar dari 0.50 atau korelasi antar

variabel laten harus lebih rendah dari akar AVE.

Tabel 4.14. Average Variance Extracted (AVE) dan Akar AVE

Konstruk AVE Akar AVE
Partisipatif 0.703 0.838
Pengasuh 0.788 0.888
Otoriter 0.694 0.833
Birokratis 0.658 0.811
Orientasi Tugas 0.809 0.899
Profesionalisme 0.779 0.883
Jarak Manajemen 0.743 0.862
Percaya Rekan Sekerja 0.707 0.841
Keteraturan 0.689 0.830
Permusuban 0.695 0.834
Integrasi 0.752 0.867
Afektif 0.868 0.932
Berkelanjutan 0.834 0.913
Normatif 0.857 0.926
Gaji 0.778 0.882
Promosi 0.869 0.932
Rekan 0.685 0.828
Penyelia 0.712 0.844
Pekerjaan 0.756 0.869
GAYA 0.289 0.538
BUDAYA 0.267 0.517
KOMITMEN 0.402 0.634
KEPUASAN 0.276 0.525
KINERJA 0.434 0.659

Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS 2.0, 2013.

Tabel 4.15. Korelasi Antar Variabel Laten

Variabel Gaya Budaya |Komitmen | Kepuasan | Kinerja
GAYA 1.000
BUDAYA 0.173 1.000
KOMITMEN 0.141 0.146 1.000
KEPUASAN 0.269 0.214 0.327 1.000
KINERJA 0.309 0.329 0.239 0.468 1.000

Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS 2.0, 2013.
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Berdasarkan data pada Tabel 4.14 hasil perhitungan rata-rata variance
extracted dan akar rata-rata variance extracted dan korelasi antara variabel
laten pada Tabel 4.15 dapat diketahui bahwa akar dari AVE lebih tinggi
nilainya jika dibandingkan dengan korelasi antara variabel laten. Hal ini
menunjukkan bahwa item-item yang digunakan dalam penelitian memenuhi
uji validitas diskriminan. Artinya indikator yang digunakan untuk mengukur
konstruk tertentu memang benar-benar hanya bisa digunakan untuk mengukur
atau menjelaskan konstruk tersebut. Dengan kata lain bahwa indikator/item
pada konstruk yang satu benar-benar berbeda dengan indikator-indikator pada

konstruk yang lainnya.

c. Uji reliabilitas komposit
Untuk menilai apakah suatu indikator benar-benar dapat dipercaya

untuk mengukur suatu konstruk, pada persamaan struktural dilakukan dengan

menggunakan reliabilitas komposit ( p,) atau reliabilitas konstruk. Suatu

indikator merupakan pembentuk konstruk yang baik bila memiliki korelasi
> 7.0 (Chin dalam Sumin, 2009:11). Reliabilitas komposit sebagai ukuran
konsistensi internal yang hanya dapat digunakan pada konstruk dengan
indikator reflektif, sedangkan indikator dengan tipe formatif diukur dengan
menggunakan bobot dari outer model.

Reliabilitas komposit atau reliabilitas konstruk adalah metode yang
digunakan untuk melihat sejauh mana suatu alat ukur dapat mengukur
konstruk teoritis tertentu yang diasumsikan atau dihipotesiskan sebelumnya
yang terdiri dari indikator-indikator yang heterogen tetapi memiliki kemiripan

dan merupakan pembentuk konstruk. Ukuran ini dapat diterima tingkat
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kehandalannya apabila koefisien variabel laten eksogen >0,70 (Chin dalam

Sumin, 2009:11). Reliabilitas komposit dapat dihitung dengan persamaan:

(X0.4)
( "J=1 /1’ )2 + ZLI 'q'i var(e;)

pP.=

Di mana 4 adalah korelasi (loading) yang menghubungkan variabel
laten ke indikator dan var(g,)=1-4 . Bila dibandingkan dengan cronbach
alpha reliabilitas komposit tidak mengasumsikan kesamaan antar pengukuran
dengan asumsi semua indikator diberi bobot yang sama. Sehingga p,
merupakan closer approximation dengan asumsi estimasi parameter adalah
akurat, sedangkan cronbach alpha cenderung lower bound estimate
reliability. p, sebagai ukuran konsistensi internal hanya dapat digunakan
pada konstruk dengan indikator reflektif.

Tabel 4.16. Reliabilitas Komposit

R Composite Cronbach’s

Indikator Reliability (0, ) | X Sduare Alpha
Partisipatif 0.825 0.584
Pengasuh 0.881 0.730
Otoriter 0.819 0.564
Birokratis 0.792 0.493
Orientasi Tugas 0.894 0.796
Profesionalisme 0.875 0.719
Jarak Manajemen 0.852 0.656
Percaya Rekan Sekerja 0.828 0.587
Keteraturan 0.816 0.551
Permusuhan 0.820 0.561
Integrasi 0.858 0.673
Afektif 0.929 0.849
Berkelanjutan 0.909 0.801
Normatif 0.923 0.842
Gaji 0.875 0.715
Promosi 0.930 0.850
Rekan 0.811 0.566
Penyelia 0.831 0.602
Pekerjaan 0.861 0.678
GAYA 0.780 0.998 0.682
BUDAYA 0.808 0.999 0.742
KOMITMEN 0.793 0.999 0.691
KEPUASAN 0.783 0.999 0.694
KINERJA 0.777 0.304 0.645

Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS 2.0,2013.
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Berdasarkan data pada Tabel 4.16 dari hasil uji reabilitas komposit
dapat dijelaskan hal-hal sebagai berikut:

1) Variabel laten eksogen gaya kepemimpinan pada level second order
memiliki nilai koefisien reliabilitas komposit ( p,) > 0,70. Demikian juga
pada level first order yaitu: gaya partisipatif, gaya pengasuh, gaya
otoriter, gaya birokratis, dan gaya berorientasi pada tugas juga memiliki
nilai koefisien reliabilitas komposit ( p,) > 0,70. Hal ini menunjukkan
bahwa indikator-indikator yang digunakan benar-benar dapat dipercaya
(handal) untuk mengukur konstruk laten eksogen gaya kepemimpinan
dan indikatornya pada level first oder.

2) Variabel laten eksogen budaya organisasi pada level second order
memiliki nilai koefisien reliabilitas komposit ( p,) > 0,70. Demikian juga
pada level first order yaitu: profesionalisme, jarak dari manajemen,
percaya pada rekan sekerja, keteraturan, permusuhan, dan integrasi juga
memiliki nilai koefisien reliabilitas komposit (p,) > 0,70. Hal ini
menunjukkan bahwa indikator-indikator yang digunakan benar-benar
dapat dipercaya (handal) untuk mengukur konstruk laten eksogen budaya
organisasi dan indikatornya pada level first oder.

3) Variabel laten eksogen komitmen organisasional pada level second order
memiliki nilai koefisien reliabilitas komposit ( £, ) > 0,70. Demikian juga
pada level first order, yaitu: komitmen afektif, komitmen berkelanjutan,
dan komitmen normatif juga memiliki nilai koefisien reliabilitas

komposit (p,) > 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa indikator-indikator
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yang digunakan benar-benar dapat dipercaya (handal) untuk mengukur
konstruk laten eksogen komitmen organisasional dan indikatornya pada
level first oder.

4) Variabel laten endogen kepuasan kerja pada level second order memiliki
nilai koefisien reliabilitas komposit (2,) > 0,70. Demikian juga pada
level first order, yaitu: kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap
promosi, kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap penyelia, dan
kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri juga memiliki nilai koefisien
reliabilitas komposit ( o, ) > 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa indikator-
indikator yang digunakan benar-benar dapat dipercaya (handal) untuk
mengukur konstruk laten eksogen kepuasan kerja dan indikatornya pada
level first oder.

5) Variabel laten endogen kinerja pegawai yang dikonstruksi dengan model

first order memiliki nilai koefisien reliabilitas komposit ( o, ) > 0,70. Hal

ini menunjukkan bahwa indikator-indikator yang digunakan benar-benar
dapat dipercaya (handal) untuk mengukur konstruk laten endogen kinerja

pegawai.

2. Evaluasi model struktural (inner model)
a. Uji kebaikan model (goodness of fit)

Model struktural dapat dievaluasi dengan melihat nilai R?, koefisien

2 2
parameter jalur (path coeficient parameter), uji f” dan blinfolding (Q ).
Sama halnya dengan analisis regresi berganda R? pada PLS berfungsi untuk

melihat seberapa besar keragaman variabel endogen dijelaskan oleh variabel
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eksogen. Ukuran pengaruh (f 2) dapat digunakan untuk mengetahui kekuatan
pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen pada model,
sedangkan O” untuk melihat relevansi prediksi dari konstruk endogen dengan
tipe indikator reflektif (Chin, 1998).

Berdasarkan hasil output SmartPLS, diproleh nilai R* dari masing-
masing variabel endogen yaitu kepuasan kerja dan kinerja pegawai pada
penelitian ini dapat disajikan pada Tabel 4.17 berikut ini.

Tabel 4.17. R Square

Kepuasan Kerja | Kinerja Pegawai

Yy (Yy)
R Square 0.999 0.304

Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS, 2013.
Berdasarkan data pada Tabel 4.17 dari hasil output SmartPLS dapat

dijelaskan hal-hal sebagai berikut:

2
1) Nilai R M) untuk kepuasan kerja sebesar 0.999 artinya variasi kepuasan

kerja dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan
komitmen organisasional sebesar 99,9% sedangkan sisanya sebesar 0,1%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat di dalam model
penelitian ini.

2
2) Nilai R untuk kinerja pegawai sebesar 0.304, artinya variasi

(keragaman) dari kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasional, dan
kepuasan kerja sebesar 30,4% sedangkan sisanya sebesar 69,6%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat di dalam model

penelitian ini.
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Di samping melihat nilai R-sguare, pada model PLS juga dievaluasi
dengan melihat ukuran relevansi prediksi (Q-sguare predictive relevance)
dari variabel laten endogen dengan indikator reflektif yang dilakukan melalui
prosedur blinfolding. Menurut Chin dalam Ghozali (2008:26) dikatakan nilai
Q-sguare lebih besar 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai
predictive relevance, sedangkan nilai Q-sguare kurang dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

Besaran Q-sguare (Q7) dari hasil perhitungan ousput SmartPLS
melalui pengujian prosedur blinfolding diperoleh nilai relevansi prediksi dari
variabel laten endogen yang disajikan pada Tabel 4.18.

Tabel 4.18. Q Sguare

Kepuasan Kerja | Kinerja Pegawai

Yy (Y2)
Q Sguare 0.275 0.135
Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS 2.0, 2013.

Berdasarkan data pada Tabel 4.18 dari hasil output PLS dapat
dijelaskan bobot nilai relevansi prediksi dari prosedur blinfolding (Q%) untuk
variabel laten endogen kepuasan kerja sebesar 0,275 dan ( untuk variabel
laten endogen kinerja pegawai sebesar 0,135. Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh nilai Q2 = 0,275 dan 0,135 (> 0 ), berarti model dalam penelitian

ini memiliki relevansi prediksi yang baik.

b. Koefisien parameter jalur (uji hipotesis)
Pada Partial Least Saquare (PLS), untuk mencari koefisien parameter

jalur diperoleh melalui bobot model struktural (inner model) dengan terlebih

dahulu mencari nilai t-statistik melalui prosedur bootstrap standard error,
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dengan menggunakan hasil perhitungan software PLS-Graph yang dapat
disajikan pada Tabel 4.19.

Tabel 4.19. Koefisien Parameter Jalur

Hubungan Kausalitas Parmoter taur | St | Dovisy | T-Statstk
Partisipatif -> GAYA 0356 0355 0055 | 6444
Pengasuh -> GAYA 0383 0370 0070 | 5491
Otoriter -> GAYA 0352 0345 0059 | 5993
Birokratis > GAYA 0348 0341 0066 | 5281
Orientasi Tugas -> GAYA 0.153 0.150 0036 | 4269
Profesionalisme - BUDAYA 0279 0274 0055 | 5028
Jarak Manajemen > BUDAYA 0350 0344 0037 | 9358
Percaya Rekan -> BUDAYA 019 0.186 0055 | 3572
Keteraturan -> BUDAYA 0331 0328 0038 | 8614
Permusuhan -> BUDAYA 0232 0225 0040 | 5801
Integrasi — BUDAYA 0229 0226 0060 | 3835
Afektif -> KOMITMEN 0.540 0.540 0056 | 9717
Berkelanjutan -> KOMITMEN 0,530 0.524 0066 | 7987
Normatif > KOMITMEN 0357 0343 0103 .| 3469
Gaji - KEPUASAN 0320 0310 0055 | 5859
Promosi -> KEPUASAN 0477 0473 0054 | 8830
Rekan Kerja > KEPUASAN 0248 0243 0056 | 4469
Penyclia -> KEPUASAN 0.263 0256 0065 | 4023
Pekerjaan -> KEPUASAN 0326 0318 0055 | 5919
GAYA -> KEPUASAN 0000 0.001 0003 | 0091
GAYA -> KINERIA 0.166 0171 0088 | 1885
BUDAYA -> KEPUASAN 7 0003 0.004 0003 | 0983
BUDAYA -> KINERJA 0214 0218 0086 | 2495
KOMITMEN - KEPUASAN 20.003 20,002 0003 | 0852
KOMITMEN -> KINERJA 0.068 0.070 0086 | 0793
KEPUASAN -> KINERJA 0355 0354 009 | 3948

Sumber: Data Primer Diolah Hasil Output SmartPLS 2.0, 2013.

Hasil perhitungan estimasi koefisien parameter dan uji signifikansi
jalur menggunakan software SmartPLS versi 2.0 pada penelitian ini yang
disajikan pada Tabel 4.19 diperoleh dari hasil estimasi bootstrap dengan
menggunakan sampel bootstrap sebanyak 240, kasus per sampel sebanyak
120 dengan sampel asli sebanyak 120, maka diperoleh nilai koefisien

parameter jalur untuk model struktural atau inner model.
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Berdasarkan data pada Tabel 4.19 dapat dijelaskan bahwa nilai
koefisien parameter jalur dan signifikansi dari masing-masing jalur adalah:

1) Pengaruh langsung (direct effect)

Second Order; pengujian yang dilakukan di mana variabel laten tidak
diukur langsung melalui indikator penilaian melainkan diukur melalui
variabel laten yang lain.

a) Pengaruh langsung antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
sebesar 0,000 dengan nilai t-statistik 0,091 < t-tabel 1,96. Hy diterima,
artinya tidak terdapat pengaruh secara signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Besarnya nilai koefisien
parameter jalur menunjukkan angka 0,000, artinya semakin tinggi gaya
kepemimpinan, maka tidak akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Dengan demikian, Hipotesis 1 ditolak. Artinya gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di RSUD dr. Achmad
Diponegoro Putussibau.

b) Pengaruh langsung antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
sebesar 0,003 dengan nilai t-statistik 0,983 < t-tabel 1,96. Hy diterima,
artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja. Besarnya nilai koefisien parameter jalur
menunjukkan angka positif sebesar 0,003, artinya semakin baik budaya
organisasi, maka kepuasan kerja akan meningkat.

Dengan demikian, Hipitesis 2 ditolak. Artinya budaya organisasi
berpengaruh secara langsung tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan

kerja pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau.
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c) Pengaruh langsung antara komitmen organisasional terhadap kepuasan
kerja sebesar -0,003 dengan nilai t-statistik 0,852 < t-tabel 1,96.
Ho diterima, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara
komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja. Besarnya nilai
koefisien parameter jalur menunjukkan angka negatif sebesar -0,003,
artinya semakin tinggi komitmen organisasional, maka akan menurunkan
tingkat kepuasan kerja pegawai.

Dengan demikian, Hipotesis 3 ditolak. Artinya komitmen organisasional
berpengaruh secara negatif tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau.

d) Pengaruh langsung antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai
sebesar 0,166 dengan nilai t-statistik 1,885 < t-tabel 1,96. Hy diterima,
artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Besarnya nilai koefisien
parameter jalur menunjukkan angka positif sebesar 0,166, artinya
semakin tinggi atau baik gaya kepemimpinan, maka akan meningkatkan
kinerja pegawai.

Dengan demikian, Hipotesis 4 ditolak. Artinya gaya kepemimpinan
berpengaruh secara langsung tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau.

¢) Pengaruh langsung antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
sebesar 0,214 dengan nilai t-statistik 2,495 > t-tabel 1,96. Hy ditolak,
artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi

terhadap kinerja pegawai. Besarnya nilai koefisien parameter jalur
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menunjukkan angka positif sebesar 0,214, artinya semakin baik budaya
organisasi, maka akan meningkatkan kinerja pegawai.

Dengan demikian, Hiotesis 5 diterima. Artinya budaya organisasi
berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap kinerja pegawai
di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau.

f) Pengaruh langsung antara komitmen organisasional terhadap kinerja
pegawai sebesar 0,068 dengan nilai t-statistik 0,793 < t-tabel 1,96.
Hp diterima, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan antara komitmen
organisasional terhadap kinerja pegawai. Besarnya nilai koefisien
parameter jalur menunjukkan angka positif sebesar 0,068, artinya
semakin tinggi komitmen organisasional, maka akan meningkatkan
kinerja pegawai.

Dengan demikian, Hipotesis 6 ditolak. Artinya komitmen organisasional
berpengaruh secara langsung tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau.

g) Pengaruh langsung antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
sebesar 0,355 satuan dengan nilai t-statistik 3.948 > t-tabel 1,96.
Hp ditolak, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawai. Besarnya nilai koefisien parameter jalur
menunjukkan angka positif sebesar 0,355, artinya semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja pegawai, maka akan meningkatkan pula kinerja pegawai.
Dengan demikian, Hipotesis 7 diterima. Artinya kepuasan kerja
berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap kinerja pegawai

di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau.
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First Order; pengujian yang dilakukan di mana variabel laten diukur
berdasarkan beberapa indikator yang dapat diukur secara langsung.

a) Hubungan antara indikator gaya kepemimpinan partisipatif, gaya

pengasuh, gaya otoriter, gaya birokratis, dan gaya berorientasi pada tugas
dengan konstruk gaya kepemimpinan, masing-masing memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 0,356, 0,383, 0,352, 0,348, dan 0,153 dengan
t-statistik masing-masing sebesar 6,444, 5,491, 5,993, 5,281, dan 4,269.
Artinya kelima indikator tersebut merupakan pembentuk konstruk gaya
kepemimpinan karena memiliki nilai t-statistik masing-masing indikator
> t-tabel 1,96.
Dari ke lima indikator gaya kepemimpinan berdasarkan hasil penelitian
ini mengidentifikasi bahwa penerapan gaya kepemimpinan yang lebih
dominan adalah gaya partisipatif. Hal ini dapat dilihat dari nilai korelasi
(loading) antara indikator dengan vanabel laten (konstruk) dengan nilai
t-statistik 6,444 paling tertinggi.

b) Hubungan antara indikator budaya organisasi profesionalisme, jarak dari
manajemen, percaya pada rekan sekerja, keteraturan, permusuhan, dan
integrasi dengan konstruk budaya organisasi, masing-masing memiliki
nilai koefisien jalur sebesar 0,279, 0,350, 0,196, 0,331, 0,232, dan 0,229
dengan t-statistik masing-masing sebesar 5,028, 9,358, 3,572, 8,614,
5,801, dan 3,835. Artinya ke enam indikator tersebut merupakan
pembentuk konstruk budaya organisasi karena t-statistik masing-masing

indikator > t-tabel 1,96.
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Dari ke enam indikator budaya organisasi berdasarkan hasil penelitian ini
mengidentifikasi bahwa penerapan nilai-nilai budaya organiasi yang
lebih dominan adalah jarak dari manajemen. Hal ini dapat dilihat dari
nilai korelasi (loading) antara indikator dengan variabel laten (konstruk)
dan nilai t-statistik 9,358 paling tertinggi.

¢) Hubungan antara indikator komitmen afektif, komitmen berkelanjutan,

dan komitmen normatif terhadap konstruk komitmen organisasional,
masing-masing memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,540, 0,530, dan
0,357 dengan t-statistik masing-masing sebesar 9,717, 7,987, dan 3,469.
Artinya ke tiga indikator tersebut merupakan pembentuk konstruk
komitmen organisasional karena nilai t-statistik masing-masing indikator
> t-tabel 1,96.
Dari ke tiga indikator komitmen organisasional berdasarkan hasil
penelitian ini mengidentifikasi bahwa komitmen organisasional yang
lebih dominan adalah komitmen afektif. Hal ini dapat dilihat dari korelasi
(loading) antara indikator dengan variabel laten (konstruk) dan nilai
t-statistik 9,717 yang paling tinggi.

d) Hubungan antara indikator kepuasan dengan gaji, kepuasan dengan
promosi, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan penyelia, dan
kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri masing-masing memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 0,320, 0,477, 0,248, 0,263, dan 0,326 dengan
t-statistik masing-masing sebesar 5,859, 8,830, 4,469, 4,023, dan 5,919.
Artinya ke lima indikator tersebut merupakan pembentuk konstruk

kepuasan kerja karena t-statistik masing-masing indikator > t-tabel 1,96.
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Dari ke lima indikator kepuasan kerja berdasarkan hasil penelitian ini
mengidentifikasi bahwa tingkat kepuasan pegawai yang lebih dominan
dirasakan pegawai adalah kepuasan dengan promosi. Hal ini dapat dilihat
dari korelasi (loading) antara indikator dengan variabel laten (konstruk)

dan nilai t-statistik 8,830 paling tertinggi.

2) Pengaruh tidak langsung (inderect effect)

a) Nilai koefisien parameter jalur pengaruh tidak langsung antara gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai sebesar (0,000) x (0,355)
= 0.000 dengan nilai t-statistik 0,000 < t-tabel 1,96. Hy diterima, artinya
tidak terdapat pengaruh signifikan secara tidak langsung antara gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

Dalam hal ini variabel kepuasan kerja tidak memiliki kontribusi
signifikan dalam memediasi pengaruh antara gaya kepemimpinan dengan
kinerja pegawai.

b) Nilai koefisien parameter jalur yang menunjukkan pengaruh tidak
langsung antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai sebesar
(0,003) x (0,355) = 0,00107 dengan nilai t-statistik 0,01162 < t-tabel
1,96. Hy diterima, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan secara tidak
langsung antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.

Dalam hal ini variabel kepuasan kerja memiliki kontribusi yang tidak
signifikan dalam memediasi pengaruh antara budaya organisasi dengan
kinerja pegawai. Variabel budaya organisasi memiliki pengaruh
signifikan secara langsung terhadap kinerja, namun tidak memiliki

pengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai.
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c) Nilai koefisien parameter jalur pengaruh tidak langsung antara komitmen

organisasional terhadap kinerja pegawai sebesar (-0,003) x (0,355)

= -0,00107 dengan nilai t-statistik 0,01162 < t-tabel 1,96. H, diterima,

artinya tidak terdapat pengaruh signifikan secara tidak langsung antara

komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai.

Dalam hal ini variabel kepuasan kerja tidak memiliki kontribusi

signifikan dalam memediasi pengaruh antara komitmen organisasional

terhadap kinerja pegawai.

c. Interpretasi model

Berdasarkan nilai koefisien parameter jalur yang diperoleh, maka

dibentuk persamaan struktural penelitian dan dimasukkan ke dalam

persamaan matematis sebagai berikut:

Persamaan Struktural:

M
T2
Dimana: m;
M2

1.8

Yi1éi+v218&-v1318

Yi2&i+y228+y328+Bim

variabel endogen 1 yaitu kepuasan kerja.

variabel endogen 2 yaitu kinerja pegawai.

variabel eksogen yaitu gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, komitmen organisasional.

hubungan langsung variabel eksogen ke variabel endogen.

hubungan langsung variabel endogen ke variabel endogen.

Persamaan Matematis:

7, =0,00& +0,003&, — 0,003,
7, =0,166& +0,215&, +0,067¢&, + 0.3557,
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Penjelasan mengenai persamaan matematis dari penelitian ini
mengandung arti sebagai berikut:

a) Setiap perbaikan gaya kepemimpinan dengan asumsi variabel budaya
organisasi dan komitmen organisasional konstan, tidak berdampak
signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja, karena nilai koefisien
parameter yang diperoleh sebesar 0,000.

b) Setiap perbaikan budaya organisasi dengan asumsi variabel gaya
kepemimpinan dan komitmen organisasional konstan, akan berdampak
positif namun tidak signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja
karena nilai koefisien parameter diperoleh sebesar 0,003.

¢) Setiap perbaikan komitmen organisasional dengan asumsi variabel gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi konstan, akan berdampak negatif
terhadap penurunan kepuasan kerja namun tidak signifikan karena nilai
koefisien parameternya hanya sebesar -0,003.

d) Setiap perbaikan gaya kepemimpinan dengan asumsi variabel budaya
organisasi, kornitmeﬁ organisasional dan kepuasan kerja konstan, akan
berdampak positif namun tidak signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai karena nilai koefisien parameternya diperoleh sebesar 0,166.

e) Setiap perbaikan budaya organisasi dengan asumsi variabel gaya
kepemimpinan, komitmen organisasional dan kepuasan kerja konstan,
akan berdampak positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai dengan koefisien parameternya sebesar 0,2135.

f) Setiap perbaikan komitmen organisasional dengan asumsi variabel gaya

kepemimpinan, budaya organisasi dan kepuasan kerja konstan, akan
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berdampak positif namun tidak signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai karena koefisien parameternya diperoleh sebesar 0,067.
g) Setiap perbaikan kepuasan kerja dengan asumsi variabel gaya
kepemimpinan, budaya organisasi dan komitmen organisasional konstan,
akan berdampak positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja

pegawai dengan koefisien parameternya sebesar 0,355.

F. Pembahasan

Pada bagian ini akan dijelaskan hasil penelitian mengenai hubungan
kausalitas antar variabel yang diteliti dan memberikan penjelasan mengenai
diterima atau ditolaknya hipotesis setelah dilakukan uji secara statistik
menggunakan teknik analisis Struktural Equation Modelling (SEM) yang berbasis

Partial Least Square (PLS).

1. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ke satu pengaruh antara Gaya
Kepemimpinan (X;) terhadap Kepuasan Kerja (Y;) dari hasil perhitungan
second order output smartPLS hubungan variabel yang diteliti memiliki nilai
t-statistik 0,091 < t-tabel 1,96 dan nilai koefesien parameter jalur
menunjukkan angka sebesar 0,000. Hasil analisis penelitian ini menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja. |

Berdasarkan hasil analisis statistik tersebut dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi efektivitas gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh
pimpinan di dalam organisasi tidak akan berpengaruh terhadap peningkatan

kepuasan kerja pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau. Dari
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ke lima indikator gaya kepemimpinan yaitu gaya kepemimpinan partisipatif,
pengasuh, otoriter, birokratis, dan berorientasi pada tugas dari hasil penelitian
mengidentifikasi bahwa penerapan gaya kepemimpinan yang lebih dominan
adalah gaya kepemimpinan partisipatif.

Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa efektivitas gaya
kepemimpinan partisipatif terlalu tinggi tanpa memperhatikan keseimbangan
dengan gaya kepemimpinn yang lain tidak efektif untuk meningkatkan
kepuasan kerja pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau. Hal
ini menggambarkan bahwa semakin dekat hubungan antara atasan dengan
bawahan membuat bawahan merasa atasan adalah teman dekat sehingga rasa
kepatuhan, rasa segan dan rasa hormat terhadap pimpinan akan menurun.
Di samping itu juga, pegawai merasa pimpinan selalu memberlakukan sama
semua pegawai sehingga terkesan pegawai yang berprestasi baik dengan
pegawai yang memiliki prestasi kerja biasa dipandang sama oleh pimpinan.

Permasalahan seperti ini berdampak buruk terhadap pegawai yang
mempunyai prestasi kerja baik karena pegawai merasa antara harapan dengan
kenyataan yang didapat tidak sesuai dengan kenyataan yang ada. Untuk itu
pemimpin harus mampu meningkatkan kepuasan kerja yang ditandai dengan
kepuasan akan gaji, promosi, senang dengan rekan kerja dan penyelia serta
senang terhadap pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya.

Temuan hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Bourantas dan Papalexandris (1993) pada organisasi publik
dan swasta di Yunani yang menemukan suatu perbedaan signifikan antara

pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan komitmen karyawan.

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41880.pdf

117
Pada organisasi publik kurang signifikan pengaruhnya dibandingkan pada
organisasi swasta. Hal ini disebabkan oleh beberapa faktor mengenai
kebijakan peraturan gaji, penilaian prestasi, kesempatan untuk pelatihan,
promosi jabatan, bahkan prosedur kenaikan pangkat.

Sementara hasil penelitian ini tidak selaras dengan hasil penelitian
Griffin dalam Yukl (1989) mengenai sikap pimpinan, antara lain: gaya
partisipatif, gaya orientasi prestasi, gaya direktif, gaya supportif, dan gaya
pengasuh yang berhubungan dengan bentuk tugas seperti kepuasan kerja dan
kinerja karyawan. Hasilnya menemukan terdapat korelasi positif antara sikap
pimpinan dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Merujuk pendapat Rivai (2004) mengenai gaya kepemimpinan
merupakan pola menyeluruh dari tindakan seorang pemimpin, baik yang
tampak maupun yang tidak tampak oleh bawahannya. Jadi, seorang pemimpin
dalam menjalankan tugasnya memiliki tiga pola dasar gaya kepemimpinan
yaitu: (1) mementingkan pelaksanaan tugas, (2) mementingkan hubungan

kerjasama, dan (3) mementingkan hasil yang dapat dicapai.

2. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ke dua pengaruh antara Budaya
Organisasi (X,) terhadap Kepuasan Kerja (Y) dari hasil perhitungan second
order output smartPLS hubungan variabel yang diteliti memiliki nilai
t-statistik 0,983 < t-tabel 1,96 dan nilai koefesien parameter jalur
menunjukkan angka positif sebesar 0,003. Hasil analisis ini menunjukkan
bahwa budaya organisasi berpengaruh secara positif (searah) tetapi tidak

signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja.
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Berdasarkan hasil analisis statistik tersebut dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi nilai-nilai budaya organisasi yang diterapkan di dalam
organisasi dapat berpengaruh terhadap peningkatan kepuasan kerja pegawai
di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau. Dari ke enam indikator budaya
organisasi yaitu profesionalisme, jarak dari manajemen, percaya pada rekan
sekerja, keteraturan, permusuhan, dan integrasi bahwa hasil penelitian
mengidentifikasi penerapan budaya organisasi yang lebih dominan adalah
jarak dari manajemen.

Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa intensitas budaya organisasi
melalui jarak dari manajemen terlalu tinggi tanpa memperhatikan
kesimbangan penerapan dengan budaya organisasi yang lain tidak efektif
untuk diterapkan di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau. Budaya
organisasi yang diyakini sebagai pedoman dalam bekerja, berinteraksi dengan
kelompok, dan berinteraksi dengan atasan yang dijadikan sebagai alat kontrol
perlu dijunjung tinggi oleh seluruh anggota organisasi. Untuk itu pihak
pimpinan tidak hanya mementingkan dan memperhatikan pekerjaan yang
dilakukan oleh pegawai tetapi harus juga memperhatikan keinginan dan
harapan dari pegawai tersebut. Di samping itu juga setiap kebijakan
perubahan di dalam organisasi perlu untuk disosialisasikan terlebih dahulu
sebelum diambil keputusan secara sepihak oleh pimpinan, sehingga seluruh
pegawai dapat menerima hasil keputusan dengan baik.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya dan didukung
oleh beberapa teori hasil penelitian yang menyatakan bahwa budaya

organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja, seperti hasil penelitian Chen
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(2004) melakukan penelitian yang hasilnya menunjukkan bahwa budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasional, kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada perusahaan industri
kecil dan menengah di Taiwan. Demikian juga hasil penelitian yang
dilakukan oleh Brahmasari (2008) terhadap pengaruh motivasi kerja,
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan serta
dampaknya pada kinerja perusahaan yang dilakukan di PT. Pei Hai
International Wiratama Indonesia. Hasilnya membuktikan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Merujuk pendapat Robbins dan Judge (2008:256) bahwa budaya
organisasi adalah sistem makna bersama yang dianut oleh anggota yang
membedakan organisasi tersebut dengan organisasi yang lain. Dengan
demikian dapat dijelaskan bahwa efektivitas organisasi dapat ditingkatkan
dengan menciptakan budaya organisasi yang kuat sehingga dapat digunakan
untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi yang kuat merupakan
perangkat yang sangat bermanfaat dalam rangka mengarahkan perilaku
pegawai, karena dapat membantu pegawai untuk melakukan pekeljaén lebih
baik. Dengan demikian setiap pegawai perlu memahami budaya organisasi

dan bagaimana budaya organisasi tersebut di implementasikan.

3. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ke tiga pangaruh antara
Komitmen Organisasional (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Y;) dari hasil

perhitungan second order output smartPLS menunjukkan hubungan variabel
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yang diteliti memiliki nilai t-statistik 0,852 < t-tabel 1,96 dan nilai koefesien
parameter jalur sebesar -0,003. Hasil analisis ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh negatif tetapi tidak signifikan antara komitmen organisasional
terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil analisis statistik tersebut sehingga dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasional maka dapat
menyebabkan menurunnya kepuasan kerja pegawai di RSUD dr. Achmad
Diponegoro Putussibau. Kondisi ini harus diwaspadai karena ditengarai
adanya penurunan tingkat loyalitas pegawai terhadap organisasi untuk
mencapai tingkat kepuasan kerja yang lebih baik.

Permasalahan ini dapat disebabkan oleh beberapa faktor di antaranya
berdasarkan masa kerja pegawai seperti yang disajikan pada Tabel 4.4, bahwa
sebagian besar pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau
memiliki masa kerja < 10 tahun sekitar 73,33% yang memiliki tingkat
loyalitas terhadap organisasi belum begitu tinggi dan stabil dibandingkan
pegawai yang memiliki masa kerja sudah lama. Apabila harapan yang
diinginkan tidak sesuai dengan kenyataan yang diperoleh, pegawai tersebut
mudah kecewa, frustasi, dan stress yang tinggi sehingga berimplikasi
terhadap menurunnya loyalitas pegawai terhadap organisasi rumah sakit.

Meskipun berdasarkan hasil analisis statistik mengidentifikasi dari
ke tiga komitmen organisasional yang lebih dominan dirasakan oleh pegawai
adalah komitmen afektif dibandingkan komitmen berkelanjutan dan
komitmen normatif. Pegawai merasa bangga terhadap organisasinya dan

merasakan permasalahan organisasi adalah permasalahannya sendiri tetapi
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belum tentu berpengaruh positif di dalam pembentukan kepribadian pegawai
untuk ikhlas dan loyal terhadap pimpinan maupun organisasi.

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian Ostroff (1992) yang
menganalisis hubungan antara kepuasan kerja, sikap pegawai (komitmen,
penyesuaian dan stress psychologis) dan kinerja organisasi. Hasil
penelitiannya diungkapkan lebih khusus, organisasi dengan pegawai yang
lebih puas, berkomitmen, sesuai dan tidak stress tinggi akan memiliki tingkat
kinerja lebih tinggi daripada pegawai yang kurang puas, kurang berkomitmen,
kurang mampu menyesuaikan dan lebih banyak mengalami stress.

Menurut pendapat Scholl dalam Shalahuddin (2012:194) menyatakan
bahwa komitmen organisasional merupakan kekuatan vang dapat
menstabilkan arah perilaku (pilihan) ketika harapan, kesesuaian ataupun
kepuasan tidak tercapai. Dia berargumentasi bahwa banyak orang/karyawan
yang tidak puas terhadap pekerjaannya, akan tetapi mereka tetap
mempertahankan pekerjaan tersebut dan tidak pindah ke organiasi lain.
Merujuk dari pendapat Scholl tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwasanya
komitmen organisasional menggambarkan tidak dapat‘memberikan pengaruh
terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

Jadi dapat ditegaskan bahwa komitmen organisasional menjadi
perhatian yang sangat penting dan harus diperhatikan oleh pimpinan karena
dapat memberikan dampak positif terhadap perilaku kerja seperti kepuasan
kerja, kinerja, absensi pegawai dan juga turn over pegawai. Dengan demikian
komitmen organisasional yang tinggi dimiliki oleh setiap individu-individu

pegawai di dalam organisasi akan membuat pegawai tersebut memberikan
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kontribusi yang terbaik terhadap perkembangan dan kemajuan organisasi.
Dengan demikian pegawai tersebut akan lebih berorientasi pada pekerjaan,
cenderung senang membantu, dan dapat bekerjasama dengan pegawai yang

lain di dalam organisasi.

4. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ke empat pengaruh antara Gaya
Kepemimpinan (X)) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) dari hasil perhitungan
second order output smartPLS hubungan variabel yang diteliti memiliki nilai
t-statistik 1,875 < t-tabel 1,96 dan koefesien parameter jalur menunjukkan
angka positif sebesar 0,166. Hasil analisis ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan mempunyai pengaruh secara positif (searah) tetapi tidak
signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil analisis statistik tersebut dapat disimpulkan bahwa
semakin baik dan efektif gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan
di dalam organisasi akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai
di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau. Di mana dari ke lima indikator
gaya kepemimpinan yaitu gaya kepemimpinan partisipatif, pengasuh, otoriter,
birokratis, dan berorientasi pada tugas bahwa indikator yang memberikan
kontribusi lebih besar terhadap peningkatan kinerja pegawai adalah gaya
kepemimpinan partisipatif.

Hasil penelitian ini secara teori atau justifikasi mendukung penelitian
Ali (2005) yang menyimpulkan bahwa ada pengaruh positif antara gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Pengaruh positif ini disinyalir

adanya komunikasi yang baik antara atasan dengan bawahan, schingga
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melalui interaksi ini partisipasif yang melibatkan bawahan dalam
pengambilan keputusan dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Hasil
penelitian ini juga selaras dengan penelitian Masrukhin dan Waridin (2006)
menunjukkan kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Menurut pendapat Yukl (1989) bahwa kepemimpinan adalah proses
untuk mempengaruhi orang lain, untuk memahami dan setuju dengan apa
yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara efektif, serta
proses untuk memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai
tujuan bersama. Dalam teori jalur tujuan yang dikembangkan oleh House
dalam Kreitner dan Kinicki (2005) menyatakan bahwa pemimpin mendorong
kinerja yang lebih tinggi dengan cara memberikan kegiatan-kegiatan yang
mempengaruhi bawahannya agar percaya bahwa hasil yang berharga bisa

dicapai dengan usaha yang serius.

5. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ke lima pengaruh antara Budaya
Organisasi (X;) terhadap Kinerja Pegawai (Y>) dari hasil perhitungan second
order output smartPLS hubungan variabel yang diteliti memiliki nilai
t-statistik 2,495 > t-tabel 1,96 dan koefesien parameter jalur menunjukkan
angka positif sebesar 0,214. Hasil analisis ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi mempunyai pengaruh secara langsung dan signifikan terhadap
peningkatan kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil analisis statistik tersebut dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi nilai-nilai budaya organisasi yang diterapkan di dalam

organisasi maka dapat berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap
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peningkatan kinerja pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau.
Di mana dari ke enam indikator budaya organisasi yaitu: profesionalisme,
jarak dari manajemen, percaya pada rekan sekerja, keteraturan, permusuhan,
dan integrasi, bahwa indikator yang memberikan kontribusi lebih besar
terhadap peningkatan kinerja pegawai adalah jarak dari manajemen.

Hasil penelitian ini secara teori atau justifikasi memperkuat hasil
penelitian Yuwalliatin (2006) menemukan ada pengaruh positif dan
signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian Robbins (2001) di mana ada pengaruh positif antara
budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Dalam studinya menyatakan
bahwa kinerja organisasi mensyaratkan strategi lingkungan, teknologi dan
budaya organisasi bersatu.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Jennifer dan Bersade
(1997) terhadap 102 perusahaan jasa di Amerika, hasil penelitiannya
menemukan bahwa budaya organisasi yang kuat adalah budaya organisasi
yang membantu kinelja' organisasi karena dapat menciptakan tingkatan dalam
diri karyawan. Di sisi lain budaya organisasi dapat membantu kinerja
organisasi karena memberikan struktur dan kontrol yang dibutuhkan sehingga
dapat menekan tumbuhnya motivasi dan inovasi. Jadi, budaya organisasi yang
kuat adalah budaya yang dapat menjadikan organisasi menjadi produktif
sehingga dapat mencapai tujuan organisasi.

Merujuk pendapat Soedjono (2005) bahwa budaya organisasi dapat
memberikan pedoman bagi karyawan mengenai bagaimana dalam

mempersepsikan karakteristik budaya organisasi, nilai yang dibutuhkan
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karyawan dalam bekerja, berinteraksi dengan kelompok, sistem dan

administrasi, serta cara berinteraksi dengan atasan. Jadi, budaya organisasi

merupakan nifai-nilai yang harus dimaknai bersama di dalam organisasi.

6. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ke enam pengaruh antara
Komitmen Organisasional (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y;) dari hasil
perhitungan second order output smartPLS hubungan variabel yang diteliti
memiliki nilai t-statistik 0,793 < t-tabel 1,96 dan nilai koefesien parameter
jalur menunjukkan angka positif sebesar 0,068. Hasil analisis ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh secara positif
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil analisis statistik tersebut dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi komitmen organisasional maka dapat berpengarub secara
positif terhadap peningkatan kinerja pegawai di RSUD dr. Achmad
Diponegoro Putussibau. Di mana dari ke tiga indikator komitmen
organisasional yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan
komitmen normatif yang lebih banyak memberikan kontribusi terhadap
komitmen organisasional dalam mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai
adalah komitmen afektif.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya dan didukung
oleh beberapa teori hasil penelitian yang menyatakan bahwa pegawai dengan
komitmen yang tinggi akan cenderung lebih sesuai dengan tujuan dan nilai-
nilai organisasi. Seperti hasil penelitian Sulaiman (2002), dalam penelitiannya

menyimpulkan bahwa komitmen organisasional berhubungan positif terhadap
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kinerja karyawan. Secara umum, komitmen organisasional dianggap sebagai
ukuran yang penting dari keefektifan organisasi. Hasil penelitian Samad
(2005) dalam penelitiaanya menunjukkan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Temuan hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Meyer dan Allen
(1997) menemukan adanya hubungan signifikan antara komitmen afektif dan
kinerja. Di mana dengan komitmen afektif, seseorang bertahan dalam
organisasi karena memang menyukai organisasi itu. Pada komitmen
berkelanjutan, seseorang bertahan dalam organisasi karena alasan kebutuhan
hidup sebagai dorongan utamanya. Sedangkan komitmen normatif, seseorang
bertahan dalam organisasi karena alasan moralitas.

Sehubungan komitmen organisasional merupakan sikap pegawai
terhadap organisasi tempat mereka berkerja, maka sikap seperti ini sangat erat
kaitannya dengan persepsi tujuan organisasi serta keterlibatannya dalam
melaksanakan pekerjaan. Apabila seseorang dengan tingkat komitmen yang
tinggi, maka tingkat kinerjanya akan menjadi lebih baik. Dengan demikian
semakin tinggi komitmen seseorang terhadap organisasi, maka akan semakin

tinggi pula kinerjanya dan kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya.

7. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ke tujuh pengaruh antara
Kepuasan Kerja (Y;) terhadap Kinerja Pegawai (Y3) dari hasil perhitungan
second order output smartPLS hubungan variabel yang diteliti memiliki nilai
t-statistik 3.948 > t-tabel 1,96 dan nilai koefesien parameter jalur

menunjukkan angka positif sebesar 0,355. Hasil analisis penelitian ini
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menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara langsung dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil analisis statistik tersebut dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi pengaruhnya terhadap
peningkatan kinerja pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau.
Dari ke lima indikator kepuasan kerja yaitu kepuasan dengan gaji, promosi,
rekan sekerja, penyelia, dan pekerjaan itu sendiri yang lebih banyak
memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja dalam mempengaruhi
peningkatan kinerja pegawai adalah kepuasan dengan promosi.

Hasil penelitian ini secara teori atau justifikasi memperkuat hasil
penelitian seperti Masrukhin dan Waridin (2006) dengan model analisis
regresi berganda kuadrat terkecil biasa menunjukkan kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Samad (2005) dalam
penelitiaanya menunjukkan bahwa komitmen organisasional dan kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Ostroff (1992) hasil
penelitiannya organisasi dengz;n karyawan yang lebih puas, berkomitmen,
sesuai dan tidak stress tinggi akan memiliki tingkat kinerja lebih tinggi
daripada karyawan yang kurang puas, kurang berkomitmen, kurang mampu
menyesuaikan dan lebih banyak mengalami stress.

Seorang pegawai akan memiliki kinerja yang baik apabila mereka
mencapai kepuasan dalam bekerja. Pegawai dengan kepuasan kerja yang
tinggi lebih memberikan perhatian yang tinggi terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Penelitian tentang kepuasan kerja cenderung berpusat

pengaruhnya pada kinerja pegawai.
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BABYV

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan, maka
dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan (X)) tidak terdapat pengaruh secara signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Y) pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau.
Hasil uji analisis tersebut bermakna bahwa gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, karena koefisien parameter jalur yang
diperoleh sebesar 0,000 (konstan) dan t-statistik 0,091 < t-tabel 1,96. Hal ini
berarti hipotesis pertama tidak terbukti kebenarannya dan tidak didukung oleh
fakta dan data empiris.

2. Budaya Organisasi (X;) berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Y1) pegawai di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau dan arah
hubungannya positif. Hasil uji analisis tersebut bermakna budaya organisasi
tidak berpengaruh nyata terhadap kepuasan kerja, karena koefisien parameter
jalur yang diperoleh sebesar 0,003 dan t-statistik 0,983 < t-tabel 1,96. Hal ini
berarti hipotesis kedua tidak terbukti kebenarannya dan tidak didukung oleh
fakta dan data empiris.

3. Komitmen Organisasional (X;) berpengaruh tidak signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Y;) di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau dan arah
hubungannya negatif. Hasil uji analisis tersebut bermakna komitmen
organisasional tidak berpengaruh nyata terhadap penurunan kepuasan kerja,

karena koefisien parameter jalur yang diperoleh sebesar -0,003 dan t-statistik
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0,852 < t-tabel 1,96. Hal ini berarti hipotesis ketiga tidak terbukti
kebenarannya dan tidak didukung oleh fakta dan data empiris.

4. Gaya Kepemimpinan (X)) berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y;) di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau dan arah
hubungannya positif. Hasil uji analisis tersebut bermakna gaya kepemimpinan
tidak berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai, karena koefisien parameter
jalur yang diperoleh sebesar 0,166 dan t-statistik 1,875 < t-tabel 1,96. Hal ini
berarti hipotesis ke empat tidak terbukti kebenarannya dan tidak didukung
oleh fakta dan data empiris.

5. Budaya Organisasi (X;) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai
(Y2) di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau dan arah hubungannya
positif. Hasil uji analisis tersebut bermakna budaya organisasi berpengaruh
nyata terhadap kinerja pegawai, karena koefisien parameter jalur yang
diperoleh sebesar 0,214 dan t-statistik 2,495 > t-tabel 1,96. Dengan kata lain,
semakin baik budaya organisasi yang diterapkan di dalam organisasi maka
semakin baik kinerja pegawai. Hal ini berarti hipotesis ke lima terbukti
kebenarannya dan didukung oleh fakta dan data empiris.

6. Komitmen Organisasional (X3) berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y;) di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau dan arah
hubungannya positif. Hasil uji analisis tersebut bermakna komitmen
organisasional tidak berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai, karena
koefisien parameter jalur yang diperoieh sebesar 0,068 dan t-statistik 0,793 <
t-tabel 1,96. Hal ini berarti hipotesis ke enam tidak terbukti kebenarannya dan

tidak didukung oleh fakta dan data empiris.
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7. Kepuasan Kerja (Y1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y>)
di RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau dan arah hubungannya positif.
Hasil uji analisis tersebut bermakna kepuasan kerja berpengaruh nyata
terhadap kinerja pegawai, karena koefisien parameter jalur yang diperoleh
sebesar 0,355 dan t-statistik 3,948 > t-tabel 1,96. Dengan kata lain, semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja maka semakin tinggi tingkat kinerja pegawai.
Hal ini berarti hipotesis ke tujuh terbukti kebenarannya dan didukung oleh

fakta dan data empiris.

B. Saran
Sehubungan dengan hasil penelitian ini, hal-hal yang perlu disarankan
adalah sebagai berikut:

1. Terhadap pihak manajemen RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau perlu
memperkuat efektivitas penerapan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan
kondisi lingkungan di unit kerja rumah sakit melalui penentuan sikap yang
tegas dan percaya diri dalam mengambil keputusan oleh pimpinan sehingga
gaya kepemimpinan akan berpengaruh lebih efektif. Untuk meningkatkan
komitmen organisasional perlu memperhatikan aspek-aspek kepuasan kerja
pegawai sehingga dapat menumbuhkan sikap loyalitas pegawai terhadap
organisasi yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja pegawai.

2. Jika pihak manajemen RSUD dr. Achmad Diponegoro Putussibau ingin
meningkatkan kinerja pegawai perlu memprioritaskan peningkatan aspek
budaya organsasi dan kepuasan kerja pegawai. Peningkatan budaya organisasi
dapat dilakukan dengan cara merubah budaya kerja kompetisi menjadi

budaya kerjasama antar kelompok. Sedangkan peningkatan kepuasan kerja
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dapat dilakukan melalui pemberian kompensasi kepada pegawai yang
berprestasi baik sesuai dengan beban tanggungjawabnya.
3. Bagi para peneliti berikutnya bahwa hasil penelitian ini masih belum cukup
dan perlu untuk melakukan kajian lebih mendalam terutama mengenai
hubungan antar variabel-variabel yang tidak signifikan dan tidak

mendukung/bertentangan dengan penelitian sebelumnya.
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Lampiran 1. Instrumen Penelitian

N
) PROGRAM PASCA SARJANA

N
3 UNIVERSITAS TERBUKA
N  JAKARTA 2013

Kepada Yth. Responden
di -
Tempat

Salam hormat,

Sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan dalam rangka
menyelesaikan studi Program Pasca Sarjana Universitas Terbuka Jakarta pada
Jurusan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dengan judul tesis
penelitian “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Komitmen
Organisasional Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai pada RSUD
dr. Achmad Diponegoro Putussibau”.

Penelitian ini dilaksanakan dengan harapan dapat memberikan masukan
yang bermanfaat bagi pihak manajemen rumah sakit mengenai persepsi gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasional, kepuasan kerja dan
kinerja pegawai dalam rangka mengembangkan dan memajukan lembaga
pelayanan kesehatan masyarakat yang ada di Kabupaten Kapuas Hulu.

Sehubungan dengan maksud tersebut, dimohon kesediaan responden dapat
ikut serta berpartisipasi dalam mengisi kuesioner penelitian ini dengan sejijur-
jujurnya. Sesuai dengan etika penelitian jawaban yang responden berikan akan
dijamin kerahasiaannya dan tidak akan berpengaruh terhadap penilaian kinerja
responden. Dari hasil penelitian ini hanya akan dipergunakan untuk kepentingan
penelitian secara empiris untuk kajian ilmiah.

Demikian disampaikan dan atas kerjasama yang baik dalam mengisi
kuesioner penelitian ilmiah ini diucapkan terima kasih.

Putussibau, September 2013

Peneliti,

DARMAWAN
NIM. 018521863
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IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama

.....................................................

2. Umur D reeerar—— Tahun

3. Jenis Kelamin Laki-laki [:] Perempuan

Duda / Janda

[ ]

4. StatusPerkawinan : [ | Belumkawin [ | Kawin
L]
]

5. Pendidikan Terakhir : SD/Sederajat | | SMP/Sederajat

[ ] SMA/Sederajat [ | DI/11/1I
[ 1 pwrst [ s>

6. Jabatan E S
7. Lama Bekerja e Tahun .............. Bulan
8. Pada Bagian U PR
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KUESIONER PENELITIAN

A. Petunjuk Pengisian Kuesioner
Pilihlah jawaban anda dengan cara memberi tanda silang ( X ) dalam
kuesioner ini untuk memberikan penilaian sejauhmana pernyataan itu
sesuai dengan kondisi yang ada dalam organisasi.

1.

Variasi penilaian pernyataan terdini dari:
Skor 1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
Skor 2 = Tidak Setuju (TS)

Skor3 = Cukup Setuju (CS)
Skor4 = Setuju(S)
Skor 5 = Sangat Setuju (SS)

B. Contoh Pengisian Kuesioner
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. Nilai (skor)
No. Pertanyaan Penelitian STSTTS Tes 1 S 1SS
1 Pimpinan saya bergaul secara informal 1 2 3 5
" | dengan anak buah.
I. Variabel Gaya Kepemimpinan (X;)
No. Pertanyaan Penelitian STS| Tlglllmc(;k[o r)S [SS
A. | Gaya Partisipatif (X))
Pimpinan saya sering berkonsultasi dengan
1. anak buah. 1 2 3 4 5
Pimpinan saya memperlakukan anak buah 1 2 3 4 5
secara sama antara satu dengan yang lain.
B. | Gaya Pengasuh (X;2)
Pimpinan saya memperhatikan secara
3. | pribadi dalam mempromosikan anak buah, 1 2 3 4 5
bagi mereka yang bekerja keras.
Pimpinan saya dengan senang
4. | membimbing dan mengarahkan anak buah 1 2 3 4 5
yang suka bekerja keras.
C. | Gaya Otoriter (X,3)
Pimpinan saya berperilaku seakan-akan
5. | kekuasaan dan prestise penting bagi 1 2 3 4 5
kepatuhan anak buah.
6 Pimpinan saya selalu merasa percaya din 1 2 3 4 5
" | dalam mengambil keputusan yang tepat.
D. | Gaya Birokratis (Xy.4)
Pimpinan saya menjaga hubungan
7. | impersonal (memisahkan urusan kerja 1 2 3 4 5
dengan urusan pribadi) dengan anak buah.

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41880.pdf

140

Pimpinan saya lebih menyukai prosedur
8. | yang rinci untuk melakukan suatu 1 2 3 4 5
pekerjaan.

E. | Gaya Berorientasi pada Tugas (X, s)

Pimpinan saya menuntut anak buah
9. | memprioritaskan pelaksanaan tugas dari 1 2 3 4 5
pada urusan yang lain

10 Pimpinan saya mengharapkan anak buah
" | menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu.

II. Variabel Budaya Organisasi (X»)

Nilai (skor)
STS| TS [CS| S | SS

No. Pertanyaan Penelitian

A. | Profesionalisme (X2)

1 Dalam organisasi ini orang mencurahkan
" | seluruh kemampuannya untuk bekerja.
Dalam organisasi ini setiap orang

2. | mengetahui apa tujuan dan pentingnya 1 2 3 4 5
pekerjaan.

B. | Jarak dari Manajemen (X33)

Organisasi hanya mementingkan dan
3. | memperhatikan pekerjaan yang dilakukan 1 2 3 4 5
karyawan.

Perubahan yang terjadi di organisasi
dipaksakan dengan keputusan manajemen.
C. | Percaya pada Rekan Sekerja (X23)

Para anggota organisasi selalu bersikap
terbuka terhadap orang lain.

Para anggota organisasi selalu bersikap
ramah dalam pergaulan.

D. | Keteraturan (Xz4)

Setiap orang selalu memperhatikan biaya

7 yang dikeluarkan. ! 2 3 4 >
Setiap departemen organisasi menentukan
. . 1 2 1314715
aturannya sendiri.

E. | Permusuhan (X35s)

Orang-orang dalam organisasi saling
merasa curiga dan menyimpan rahasia.
Sering terjadi kompetisi dan
ketidakpercayaan antar departemen.

F. | Integrasi (Xz)

1 Terdapat kesetiaan antara karyawan
" | dengan manajemen (pimpinan).

10.
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12 Karyawan merasa aman dengan
" | pekerjaannya.

II1. Variabel Komitmen Organisasional (X;)

Nilai (skor)
STS| TS{CS| S | ss

No. Pertanyaan Penelitian

A. | Komitmen Afektif (X3,)

1 Saya membanggakan organisasi ini kepada
" | orang lain di luar organisasi.

Saya benar-benar merasakan seakan-akan

2. | permasalahan organisasi adalah 1 2 3 4 5
permasalahan saya sendiri.

B. | Komitmen Berkelanjutan (X3.)

Saya khawatir terhadap apa yang mungkin
3. | terjadi jika saya berhenti dari pekerjaan 1 2 3 4 5
tanpa memiliki pekerjaan lain yang serupa.
Banyak hal dalam kehidupan saya akan

4. | terganggu jika saya memutuskan ingin 1 2 3 4 5
meninggalkan organisasi ini sekarang.
C. | Komitmen Normatif (X33)
Berpindah dari organisasi satu ke

5. | organisasi yang lain tampaknya tidak etis 1 2 3 4 5
bagi saya.

6 Saya di didik untuk percaya terhadap nilai
" | tetap setia pada satu organisasi.

IV. Variabel Kepuasan Kerja (Y,)

Nilai (skor)
STS| TS| CS| S | SS

No. Pertanyaan Penelitian

A. | Kepuasan dengan gaji (Y;.1)

Organisasi ini memberikan gaji lebih baik

1. fari pesaing. 1 2 3 4 5
Gaji saya sepadan, mengingat
. A 1 2 3 4 5
tanggungjawab yang saya pikul.

B. | Kepuasan dengan Promosi (Y12)

Jika saya melaksanakan pekerjaan dengan 1 ’ 3 4 5
baik, saya akan dipromosikan.
Saya sangat puas dengan tingkat kemajuan 1 ’ 3 4 5
yang saya capai saat sekarang ini.

C. | Kepuasan dengan Rekan Kerja (Y1.3)

Ketika saya meminta orang (teman)
5. | melakukan pekerjaan tertentu, pekerjaan 1 2 3 4 5
tersebut selesai.
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Saya bekerja dengan orang-orang yang
6. | mempunyai tingkat tanggung jawab yang 1 5
tinggi
D. | Kepuasan dengan penyelia (Y, 4)
Atasan tempat saya bekerja selalu i 5
memberikan dukungan pada saya.
8 Atasan tempat saya bekerja mempunyai 1 5
" | motivasi kerja yang tinggi.
E. | Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri (Y;s)
Pekerjaan yang saya kerjakan sangat i 5
menarik.
10 Saya merasa senang dengan tingkat 1 5
" | tanggungjawab dalam pekerjaan saya.

Terima Keasiln
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IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama Atasan Penilal : .....ooooviiniieieie e

2. Umur D eeeeeeereeens Tahun

3. Jenis Kelamin Laki-laki l:] Perempuan

Duda / Janda

L]

4. StatusPerkawinan : [ | Belumkawin [ | Kawin
L]
[ ]

5. Pendidikan Terakhir : SD/Sederajat | | SMP/Sederajat

[ ] SMA/Sederajat | | DI/1I/1I
[ 1 pwv/ist [Is2

6. Jabatan L eeeereteirneaaaas et
7. Lama Bekerja D eeeeerennees Tahun .............. Bulan

8. Pada Bagian L ettt eaee e aer e iaeeeeaas
9. Staf yang di nilai N
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KUESIONER PENELITIAN

A. Petunjuk Pengisian Kuesioner
Pilihlah jawaban anda dengan cara memberi tanda silang ( X ) dalam
kuesioner ini untuk memberikan penilaian sejauhmana pernyataan itu
sesuai dengan kondisi yang ada dalam organisasi.

l.

Variasi penilaian pernyataan terdiri dari:
Skor 1 = Sangat Tidak Baik (STB)
Skor 2 = Tidak Bail (TB)

Skor 3 = Cukup Baik (CB)

Skor 4 Baik (B)

Skor 5 Sangat Baik (SB)

B. Contoh Pengisian Kuesioner
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No.

Pertanyaan Penelitian

Nilai (skor)

STB| TB | CB

B

SB

1.

Pengetahuan karyawan ini berkaitan
dengan pekerjaan utamanya adalah baik.

1 2 3

V. Variabel Kinerja Pegawai (Y;)

No.

Pertanyaan Penelitian

Nilai (skor)

STB|TB[CB| B | SB

A.

Kuantitas Kerja (Y2)

Kuantitas kerja karyawan ini melebihi rata-
rata karyawan lain.

Kualitas Kerja (Y22)

Kualitas kerja karyawan ini jauh lebih baik
dari karyawan lain.

Efisiensi (Y 2 _3)

w i~y e

Efisiensi karyawan ini melebihi rata-rata
karyawan lain.

Berusaha Lebih Keras (Y24)

Karyawan ini berusaha lebih keras dari
pada yang seharusnya.

SHEE R

Kreativitas Karyawan (Y25)

A

Kreativitas karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan utamanya adalah baik.

Terima [Kasih
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Lamnpiran 2. Data Karakteristik Responden
DATA KARAKTERISTIK RESPONDEN
. Jenis Tingkat Masa - Jenis Tingkat .
No. [ Pendidikan Kelamin Usia Kerja | No. | Pendidikan Kelamin Usgilz(l Masa Kerja
i S1 L 51 21 [ el D3 Kep P 3] 3
2 SMA L 47 26 62 D3 Kep L 29 3
3 Si p 33 4 63 SPK L 34 8
4 SKM L 32 8 64 D3 Kep P 30 3
5 SMA L 43 6 65 S1 Kep p 33 10
6 S L 50 27 66 D3 Kep P 36 10
7 S1 L 36 7 67 D3 Kep p 33 8
3 D3 P 34 3 68 D3 Kep L 26 3
9 SMA P 52 30 69 D3 Kep L 26 4
10 SPK P 2 24 70 D3 Kep L 26 4
1 D3 P 32 9 71 D3 Kep [ 31 8
12 | D3Kep P 55 32 72 S1 Kep L 33 10
13 S1 Kep P 44 18 73 D3 Kep L 33 10
14 | D3 Kep P 38 15 74 SKM P 31 8
15 SMA L 53 21 75 D3 Kep L 38 7
16 | D3 Kep L 48 22 76 | D3 Kep P 29 5
17 S1 L 37 16 77 D3 Kep P 26 3
18 SMA L 36 3 78 D3 Kep L 32 9
19 S1 L 49 18 79 D3 Kep p 33 10
20 SMA L 53 30 80 D3 Kep L 29 7
21 SMA P 35 3 81 D3 Kep P 33 7
22 SMA P 34 3 82 D3 Kep p 25 3
23 S2 L 45 24 83 D3 Kep P 24 3
24 | D3 Kep L 31 4 84 SPK P 55 33
25 SMA L 3N 6 25 SPK P 53 21
26 S T 38 17 86 SPG P 41 18
27 St P 48 26 37 D3 Kep L 36 7
28 SMA P 36 3 88 SPG P 41 17
20 SMA P 78 3 89 D3 Kep L 54 31
30 SMA P 47 27 90 D3 Kep L 45 17
31 SPK P 53 30 9] D3 Kep p 34 10
32 D3 P 27 7] 02 D3 Kep P 29 7
33 S2 L 41 I 93 SPK L 35 8
34 52 1. 36 8 94 D3 Keb P 29 7
35 52 L 12 3 95 D3 Keb P 33 7
36 S1 L 36 1 9 D3 Keb P 38 10
37 2 P 35 7 97 D3 Keb p 38 10
33 S1 L 36 7 98 D3 Keb P 35 7
35 S1 P 34 5 99 SMAK P 44 23
20 | D3 Kep P 35 7 100 | SMAK L a1 19
41 D3 Kep P 29 7 101 SMAK L 45 23
12 D3 Kep P 28 4 102 D3 P 33 8
43 D3 Kep L 26 3 103 | SMAK p 31 9
44 | D3 Kep P 25 3 104 SMA L a8 24
45 SPK p 34 8 105 D3 L 27 4
46 | D3 Kep P 34 4 106 D3 L 26 3
47 S1 Kep L 43 17 107 D4 P 32 10
48 | D3 Kep P 31 10 108 S1 P 30 4
49 | D3 Kep P 33 4 109 SMA P 19 26
50 SPK P 37 8 110 D3 P 31 8
51 D3 Kep P 25 3 111 D3 P 28 7
52 D3 Kep L 25 3 112 SMA L 13 7
53 D3 Kep p 26 3 113 D3 P 31 7
54 | D3 Kep P 29 4 114 SKM P 28 3
55 D3 Kep P 29 3 115 D1 P 37 7
56 D3 Kep P 29 3 116 S1 L 36 3
57 D3 Kep P 34 5 117 D3 P 32 8
58 S1 Kep L 34 14 118 DI P 35 9
59 | D3 Kep P 35 7 119 SMA P 41 3
60 SPK P 4 9 120 SMA P 38 6

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41880.pdf

146

Lampiran 3. Tabulasi Jawaban Responden

TABULASI DATA KUESIONER GAYA KEPEMIMPINAN

GAYA KEPEMIMPINAN

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1

3
4

3

4

S

4
4
3

5

1024 3

103} 4

108 | 4

110 ] 4

114

11613

118 | 4

1191 4

120 ] 3

GAYA KEPEMIMPINAN

X1.5

)
4

4

4

5

7R

4
5
4

X1.4

X13

3

X1.2

<13

T

X1.1

No

10

11

12
13
14
15
16
17

18
19
20

21

23

24

25

26
27
28

29
30

31

32

33
34
35

36
37
38
39

40
41

42
43

45

46

47

48
49

50
51

52
53

54
33
56

57
58
59
60
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TABULASI DATA KUESIONER BUDAYA ORGANISASI

) Tiwit|t|n|tjn]nltir]n]le]|r|t|n]jt]t]n]|r]jn]jnin]tials]sin]t]s]njt]sin|nlsln]anjninjnlsinlt]n]s]sinissis] o T.5544
D“34,.3454554_545444434434354434553534435445454454534454445 75554
.l5.wl34444433544444434453544445454554344344444234433344444 T.3334
mm9333443434.444334434434334434345444343343244233433334234313333
w4”84334434434544445444535543345,453354433444354434344454454,%54444
Wm753354344345433443555433.44343544544433445554434344554454,,54445
ﬂ3.644,43354444444444444545444444444455434454554334445443444[.4544
mMS4344444434443344344343444443344444433444544334444444444_43344
m2.4434334343444444424444234244344445544344344454455434444A,34554
WM3434444443444434434554.554434344.445544344344.534445454444444433
~jAlrn|tinionjn|s|elninlsinitisisinisinls|snlnlnlnlsisititlninlslninlonlsion]sfslnlepnin]slnjsisin]Tinisianlsnlsininisinia]|
ﬁl=455454435_545434444244354334355455343445453454454545452 T4534
e R AR L AR R R R e R BB e B E DR B EEEEEEEEEEEEBEEEEEERE
6.n44A3453454343434333443345453454325343454543432444445444543434
wMH453454543454343434443445353544324343343343432433454453534535
I5m333434233.4423233323314333344434453232334343333233333334,34432
Wﬁvm9333343243444333314333333334443434343243333323423443333474443
mA8443434344454543434444254543443333323333323432223332333314343
%mM744,43543444445344334434433344433343433434244434333323535T4543
m3654,4444353435353535554334334443435434543443534543354353J_T3434
wm55444443434443545444334333344.43334343343443534543443453L_T4444
B.2.4443444253,443433323443442343442344434323333434323433323233444
mm34A.JJ444243.44343.53A..54.54.5423434.434343443233334334434434234.34433
J254,5445455445534545455443434554344543533344533454323453444533
wM-.‘__54..,544544544553454.345444.5443544434344534.u.333.5345A.4334.3345A.A.S.j
2 [l ool =l tel=te ==l eel=2le|alm |~ afx]x]ls lale]= o= w s m=]m]e]{le || <ls|s 2|2 |2l ]
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TABULASI DATA KUESIONER KOMITMEN ORGANISASIONAL

= en R L R P C R DA D G I R A G B B £ B3 B B Y P R Pl RS Y R R VR IV EES Y IR Y R R B R ot

Zle

GX njnitlinjnitininninia|a|viimnft]sig|{sin]oninjsitinitinianlt|n|s|vitinjnlnfjanlinision

4

WZ enjon| |||t nfnlr]nleclt]n]sln]slet]n]s|e]| ||| win]t]n]e|a]s]]v] ]|
(2]

MX At |rininjn|tiItin]s|ninjs|nig|sin]Trivig| it r]n|Finininitign|t| iV ininisis
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x| afen|en|enfela]nlnietlnlelelnlsl]n]slajn]cinlelslerls]nfon]st]s]n]s]sicin]|nijs|anlen]|=
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TABULASI DATA KUESIONER KEPUASAN KERJA

KEPUASAN KERJA

Y1.2

Y1.5

10
3

vy

L2

Y14

Y13

Yi.i

4

3

3

4
3
3

3

3

3

No

103 4

110

L 115

1161 3~

1181 4
119

120} 3

KEPUASAN KERJA

Yi2

Y1.5

3

3

4
=

5
4

A

Y14

Y13

4

Y1.1

No

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

23

24
25

26
27

28

29
30
31

32
33
34
35
36
37
38

39

41

42
13

45

47

48

49
50
51

52
53
54

56
57
58
59
60
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TABULASI DATA KUESIONER KINERJA PEGAWALI

KINERJA PEGAWALI

L al

4

4
5
4

4

3
4

5
4
4

4

3

3

3

No 1Y2.1]Y2.2[Y2.3] Y2.4]Y2.5

102] 4

1061 5

107} 3

1081 4

110} 4

112} 4

113] 4
114

116

1171 4

1181 4

120} 4

KINERJA PEGAWAI

3

3
5
4

4

]
3
3

5
3

4

3

2

=

T

No {Y2.1{Y2.2}Y2.31Y2.4{Y2.5

69

e

KINERJA PEGAWAI

)

4

| 4

No |Y2.1]Y2.2{Y2.3]Y2.4]Y2.5

10
11
12
13

14
15
16
17
18

20
21

22
23

24
25

26
27

29 |
30
31

32
33

34
35

36
37
38

40
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Lampiran 4. Hasil Output SmartPLS (Awal)

Number of case in original sample 120

Preprocessing option No changes

Cases per sample 120

Number of sample 240

Quality Criteria
Overview (Eksekusi Tahap Awal)

AVE i‘:?:;;':ye R Square Cr;?:::hs Comi:nyunal Redundancy

Partisipatif 0,702604 | 0,824765 0,584494 | 0,702604

Pengasuh 0,787548 | 0,881147 0,730298 | 0,787548
Otoriter 0,694419 | 0,819317 0,564172 | 0,694419

Birokratis 0,655935 | 0,790272 0,492652 | 0,655935

Orientasi Tugas 0,822922 | 0,902643 0,796439 | 0,822921
Profesionalisme 0,778688 | 0,875480 0,718661 | 0,778688
Jarak Manajemen 0,742915 | 0,852386 0,656219 | 0,742915

Percaya 0,707265 | 0,828474 0,586978 | 0,707265
Teratur 0,689202 1 0,815863 G,550776 | 0,689202

Permusuhan 0,694768 | 0,819885 0,560822 | 0,694768
integrasi 0,752115 | 0,858410 0,672933 | 0,752115
Afektif 0,867571 | 0,929075 0,848895 | 0,867571
Berkalanjutan 0,833927 | 0,909438 0,801188 { 0,833927

Normatif 0,856883 | 0,922825 0,841718 | 0,856882
Gaji 0,777751 | 0,874968 0,714671 | 0,777751

Promosi 0,869424 | 0,930147 0,850279 | 0,869424
Rekan 0,684958 | 0,810930 0,565524 | 0,684958

Penyelia 0,711627 | 0,831045 0,601934 | 0,711627

Pekerjaan 0,755543 | 0,860696 0,677734 | 0,755543
GAYA 0,265731 | 0,776586 | 0,998955 | 0,680429 | 0,265731 0,064431
BUDAYA 0,266576 | 0,807781 | 0,999835 | 0,741736 | 0,266576 | 0,045520
KOMITMEN 0,402010 | 0,793515 | 0,999854 | 0,690641 | 0,402010 | 0,224666
KEPUASAN 0,276257 | 0,782862 | 0,999807 | 0,694323 | 0,276257 | 0,000309
KINERJA 0,434144 | 0,777445 | 0,302448 | 0,644509 | 0,434144 § 0,042166
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Quter Loadings (Mean, STDEV, T-Values)
First Order Tahap Awal

Original | Sample [ Standard { Standard |T Statistics Ket.

Sample |Mean (M) | Deviation| Error |{]O/STERR
X11 <- Partisipatif 0,784 0,772 0,086 0,086 9,126 Valid
X12 <- Partisipatif 0,889 0,896 0,029 0,029 30,250 Valid
X13 <- Pengasuh 0,884 0,886 0,039 0,039 22,884 Valid
X14 <- Pengasuh 0,891 0,888 0,037 0,037 23,789 Valid
X15 <- Otoriter 0,872 0,881 0,034 0,034 25,307 Valid
X16<-Otoriter | 0,793 0769 | 0,097 | 0,097 | 8150 | Valid
X17 <- Birokratis 0,893 0,897 0,042 0,042 21,066 Valid
X18 <- Birokratis 0,717 0,692 0,116 0,116 6,158 Valid
X19 <- Orientasi Tugas 0,861 0,775 0,315 0,315 2,735 Valid
X110 <- Orientasi Tugas 0,951 0,917 0,235 0,235 4,052 Valid
X21 <- Profesionalisme 0,856 0,847 0,069 0,069 12,423 Valid
X22 <- Profesionalisme 0,908 0,906 0,036 0,036 25,060 Valid

X23 <- Jarak Manajemen 0,887 0,890 0,027 0,027 32,487 Valid
X24 x- Jarak Manajemen 0,836 0,837 0,044 0,044 19,158 Valid

X25 <- Percaya 0,858 0,853 0,079 0,079 10,818 Valid
X26 <- Percaya 0,823 0,808 0,119 0,119 6,940 Valid
X27 <- Teratur 0,856 0,860 0,033 0,033 25,636 Valid
X28 <- Teratur 0,804 0,794 0,060 0,060 13,497 Valid
X29 <- Permusuhan 0,841 0,838 0,049 0,049 17,048 Valid
X210 <- Permusuhan 0,826 0,825 0,044 0,044 18,875 Valid
X211 <- Integrasi 0,893 0,891 0,110 0,110 8,113 Valid
X212 <- lntegrasi 0,841 0,816 0,137 0,137 6,120 Valid
X31 <- Afektif 0,946 0,946 0,009 0,009 | 100,452 | valid
X32 <- Afektif 0,917 0,914 0,023 0,023 39,612 Valid
X33 <- Berkelanjutan 0,906 0,907 0,024 0,024 37,970 Valid
X34 <- Berkelanjutan 0,921 0,921 0,023 0,023 39,480 Valid
X35 <- Normatif 0,960 0,939 0,178 0,178 5,387 Valid
X36 <- Normatif 0,890 0,842 0,235 0,235 3,781 Valid
Y11 <- Gaji 0,892 0,888 0,037 0,037 23,809 Valid
Y12 <- Gaiji 0,872 0,872 0,037 0,037 23,853 Valid
Y13 <- Promosi 0,925 0,924 0,021 0,021 43,710 Valid
Y14 <- Promosi 0,940 0,940 0,014 0,014 65,785 valid
Y15 <- Rekan 0,919 0,916 0,097 0,097 9,454 Valid
Y16 <- Rekan 0,725 0,691 0,205 0,205 3,541 Valid
Y17 <- Penyelia 0,891 0,895 0,044 0,044 20,244 Valid
Y18 <- Penyelia 0,793 0,772 0,130 0,130 6,102 Valid
Y19 <- Pekerjaan 0,850 0,849 0,051 0,051 16,515 valid
Y110 <- Pekerjaan 0,888 0,888 0,028 0,028 31,982 Valid
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Outer Loadings (Mean, STDEV, T-Values
Second Order Tahap Awal

Original | Sample | Standard | Standard |T Statistics Ket

Sampie |Mean (M)| Deviation| Error |[{|O/STERR )
X11 <- GAYA 0,477 0,463 0,115 0,115 4,142 Valid
X12 <- GAYA 0,647 0,640 0,064 0,064 10,117 Valid
X13 <- GAYA 0,571 0,570 0,106 0,106 5,405 Valid
X14 <- GAYA 0,589 0,578 0,112 0,112 5,264 Valid
X15 <- GAYA 0,588 0,587 0,091 0,091 6,452 Valid
X16 <- GAYA 0,472 0,454 0,120 0,120 3,936 Valid
X17 <- GAYA 0,547 0,550 0,090 0,090 6,105 Valid
X18 <- GAYA 0,354 0,350 0,118 0,118 2,998 Valid
X19 <- GAYA 0,305 0,288 0,179 0,179 1,701 Tidak Valid
X110 <- GAYA 0,502 0,487 0,142 0,142 3,527 Valid
X21 <- BUDAYA 0,429 0,431 0,142 0,142 3,028 Valid
X22 <- BUDAYA 0,530 0,514 0,099 0,099 5,352 Valid
X23 <- BUDAYA 0,670 0,670 0,056 0,056 11,917 Valid
X24 <- BUDAYA 0,563 0,563 0,079 0,079 7,124 Valid
X25 <- BUDAYA 0,413 0,417 0,120 0,120 3,454 Valid
X26 <- BUDAYA 0,374 0,366 0,104 0,104 3,585 Valid
X27 <- BUDAYA 0,676 0,676 0,062 0,062 10,909 Valid
X28 <- BUDAYA 0,588 0,576 0,081 0,081 7,226 Valid
X29 <- BUDAYA 0,512 0,504 0,095 0,095 5,399 Valid
X210 <- BUDAYA 0,491 0,481 0,079 0,079 6,229 Valid
X211 <- BUDAYA 0,457 0,452 0,125 0,125 3,646 Valid
X212 <- BUDAYA 0,379 0,366 0,134 0,134 2,825 Valid
X31 <- KOMITMEN 0,791 0,788 0,050 0,050 15,877 Valid
X32 <- KOMITMEN 0,644 0,640 0,081 0,081 7,956 Valid
X33 <- KOMITMEN 0,651 0,657 0,077 0,077 8,434 Valid
X34 <- KOMITMEN 0,708 0,711 0,074 0,074 9,596 Valid
X35 <- KOMITMEN 0,569 0,550 0,158 0,158 3,599 Valid
X36 <- KOMITMEN 0,350 0,334 0,176 0,176 1,993 valid
Y11 <- KEPUASAN 0,541 0,528 0,102 0,102 5,282 Valid
Y12 <- KEPUASAN 0,499 0,495 0,106 0,106 4,712 Valid
Y13 <- KEPUASAN 0,658 0,658 0,074 0,074 8,931 Valid
Y14 <- KEPUASAN 0,737 0,733 0,056 0,056 13,086 Valid
Y15 <- KEPUASAN 0,494 0,487 0,119 0,119 4,167 Valid
Y16 <- KEPUASAN 0,284 0,282 0,137 0,137 2,068 Valid
Y17 <- KEPUASAN - 0,480 0,471 0,098 0,098 4,890 Valid
Y18 <- KEPUASAN 0,357 0,353 0,135 0,135 2,639 Valid
Y19 <- KEPUASAN 0,493 0,495 0,099 0,099 4,959 Valid
Y110 <- KEPUASAN 0,564 0,558 0,079 0,079 7,132 Valid
Y21 <- KINERJA 0,599 0,605 0,106 0,106 5,656 Valid
Y22 <- KINERJA 0,367 0,375 0,136 0,136 2,695 Valid
Y23 <- KINERJA 0,850 0,845 0,027 0,027 31,470 Valid
Y24 <- KINERJA 0,472 0,455 0,128 0,128 3,682 Valid
Y25 <- KINERJA 0,855 0,848 0,029 0,029 29,598 Valid
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Cross Loadings (Eksekusi Tahap Awal)

Partisipatif
Pengasuh
Otoriter
Birokratis
Orientasi Tugas
Profesionalisme
Jarak Manajemen
Percaya
[Teratur
Permusuhan
integrasi
Afektif
Berkelanjutan
Normatif

Gaji

Promasi

Rekan

Penyelia
Pekerjaan
GAYA

BUDAYA
IKOMITMEN
KEPUM -
IKINERJA

X11 | 0,784 | 0,201 | 0,274 | 0,054 | 0,108 0.356 0,214 1 0,025 | 0,041 0,6-39 -0_.,1_07 0,018 | 0,174 | 0,154 { 0,060:1 0,056 | 0,035 | 0,018 | 0,029 | 0,477 { 0,093 { 0,159 § 0,051 | 0,025
X11 | 0784 ] 0,201 | 0,274 | 0,054 | 0,100 | 0,056 | 0,214 | 0,025 | 0,041 | 0,039 | -0,107] 0,018 | 0,174 | 0,154 | 0,060:] 0,058 | -0,035 | 0,018 | 0,029 | 0,477 | 0,093 | 0,159 { 0,051 | 0,025
X12 {0,889} 0,316 | 0,259 | 0,247 | 0,193 ] 0,079 | 0,189 | -0,010} 0,083 | 0,062 | -0/030 | -0,054 } -0,004 | 0,056 } 0,184 } 0,051 | 0,118 | 0,015 | 0,051 | 0,647 | 0,122 | -0,010} 0,134 | 0,292
X12 | 0889 | 0,316 | 0,259 | 0,247 § 0,193 | 0,079 | 0,189 { -0,010 | 0,083 | 0,062 § -0/030 | -0,054 | -0,004 | 0,056 | 0,184 | 0,051 { 0,118 { 0,015 | 0,051 { 0,647 | 0,122 | -0,010 0,134 | 0,292
X13 ] 0,285 | 0,884 | 0,196 | 0,240 | 0,043 | 0,167} 0,103 | -0,030] 0,001} 0,114 | 0,043 ] 0,177 | 0,006 § 0,256 | 0,072'§ 0,032 § 0,019 | 0,033 } -0,110] 0,571 | 0,019 | 0,185 | 0,016 | 0,166
X13 | 0,285 | 0,884 | 0,196 | 0,240 | 0,043 { 0,167 | 0,403 | -0,030 | 0,001 | 0,114 § 0,043 § 0,177 | 0,006 | 0,256 | 0,072'| 0,032 | 0,019 | 0,033 | -0,110} 0,571 | 0,019 { 0,185 | 0,016 | 0,166
x14 [ 0277 | 0,891 0,233 | 0,427 | 0,201 | -0,027 | 0,471 | 0,111 0,003} 0,011 | 0,078 | 0,006 | 0,057 | 0,004 | 0,008 1 0,022 { 0,076 | 0,001 | 0,033 | 0,589 { 0,014 | 0,030 | 0,018 } 0,122
X14 10277 ] 0891 0233 0,127 | 0201 | 0,027 | 0,471 | 0,991} -0,003| 0,011 | -0,078 | 0,006 § 0,057 | 0,004 | -0,008 } 0,022 ] 0,076 { 0,001 | 0,033 | 0,589 | 0,014 | 0,030 | 0,018 | 0,122
X15 10302} 0,287 | 0872 | 0,249 { 0,048 | 0,171 | 0,216 | 0,104 | 0,125 | 0,134 | 0,053 | 0,018 | -0,022 ] -0;108 | 0,132'] 0,032 | 0,171 | 0,025 | 0,052 | 0,588 { 0,187 | -0,0601 0,122 | 0,066
X15 | 0,302 | 0,287 | 0,872 | 0,249 § 0,048 | 0,171 | 0,216 | 0,104 | 0,125 | 0,134 | 0,053 | -0,018 { 0,022 | 0;108 | C,132'[ 0,032 | 0,171 | 0,025 | 0,052 | 0,588 { 0,187 | -0,060 | 0,122 | 0,066
X16 | 0,214 1 0,097 | 0,793 | 0,133 ] 0,141 1 0,479 | 0,158 | 0,030} 0,165 | 0,124 { 0,060 § 0,088 | 0,129 | 0,092 | 0,0701| 0,399 } 0,158 | 0,047 | 0,037 | 0,472 | 0,171 | 0,085 |- 0,275 | 0,209
X16 } 0214 0,097 | 0,793 | 0,433 | 0,141 | 0,179 | 0,158 | 0,030 0,165 | 0,124 | 0,060 | 0,088 { 0,129 | -6,082 | 0,070:] 0,399 | 0,158 | 0,047 | 0,037 | 0,472 { 0,171 { 0,085 § 0,275 } 0,209
X17 | 0237 | 0242 0,185 ] 0,893 | 0,161 | -0,141} 0,172 | 0,100} 0,014} 0,031] -0,102] 0,018 § 0,114 | 0,178 | 0,303:f 0,022 | 0,150 § 0,046 { 0,163 | 0,547 | 0,034 | 0,134 § G,210 | 0,138
X17 ] 0,237 1 0,242} 0,185 ] 0,893 ] 0,161 § 0,141 ] 0,472 | 0,100 | 0,014} 0,031 } 0,102} 0,018 | 0,114 | 0,178 | 0,303:| 0,022 | 0,150 } 0,046 | 0,163 | 0,547 | 0,034 | 0,134 | 0,210 | 0,139
X18 | 0,044 | 0,057 | 0,209 } 0,717 § 0,005 § 0,086 | 0,224 { 0,029 | 0,269 | 0,066 | -0/006 | 0,022 { 0,020 | C,088 | 0,233:| 0,207 | 0,211 | 0,041 | 0,436 | 0,354 | 0,210 | 0,055 § 0,380 } 0,293
X18 | 0,044 | 0,057 | 0,209 | 0,717 | 0,005 | 0,086 { 0,224 | 0,029 | 0,269 | 0,066 | -0,006 { 0,022 | 0,020 | 0,088 | 0,233:| 0,207 | 0,211 § 0,041 | 0,436 | 0,354 | 0,210 | 0,055 0,380 | 0,203
X19 10129 j 0,029 | 0,075 } +0,045] 0,861 § 0,088 | 0,016 } 0,008 | 0,000 § 0,053 ] 0,016 | 0,088 § 0,004 | -0,011] 0,042 ] 0,051 § 0,011 | 0,138 | 0,181 | 0,305 | 0,046 | 0,095 | 0,109 | 0,045
X19 } 0129} 0,029 | 0,075 | 0,045 | 0,861 | 0,088 | 0,016 | 0,008 | 0,000 | 0,053 | 0,016 | 0,088 | 0,094 | 0,011 | 0,042 | 0,051 | 0,011 | 0,138 § 0,181 | 0,305 | 0,046 | 0,095 § 0,109 | 0,045
x110 | 0,197 [ 0,187 | 0,111 { 0,206 | 0,951 | 0,075 [ 0,061 | 0,018 | 0,025 | 0,040 | 0,080 | 0,117 { 0,173 { 0,029 { -0.024 | 0,096 | 0,086 | 0,046 | 0,144 | 0,502 [ 0,073 | 0,167 { 0,118 | 0,155
X110 ] 0,197 | 0,187 } 0,111 } 0,206 | 0,951 | 0,075 | 0,061 | 0,018 ] 0,025 | 0,040 | 0,080 | 0,117 | 0,173 | 0,029 | -0,024 | 0,096 | 0,086 | 0,046 | 0,144 | 0,502 | 0,073 | 0,167 §; 0,118 | 0,155
X21 | 0,139 }-0103| 0,173 1 0,075} 0,083 | 0,856 | 0,239 | 0,059 | 0,181 | 0,069 | 0,067 | -0,018] 0,008 ] 0,133} 0,134 | 0,144 | 0,277 | 0,039 | 0,123 ] 0,071 | 0,429 | -0,061]| 0,145 | 0,272
x21 | 0,139 { 0,103 0,173 { 0,075 | 0,083 | 0,856 | 0,239 | 0,058 | 0,181 | 0,069 | 0,067 | 0,018 | 0,008 | 0,133 { -0,134 | 0,144 { 0,277 | 0,039 | 0,123 | 0,071 | 0,429 | 0,061] 0,145 | 0,272
X22 10,018 0,090} 0,194 } 40,040] 0,072 | 0,908 | 0,179 | 0,264 } 0,355 | 0,145 } 0,061 } 0,039 § 0,012 | 0,011 | 0,112 ] 0,126 | 0,233 | 0,064 } 0,083 | 0,053 | 0,530 | 0,023 | 0,127 | 0,158
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X22 | 0,018 | -0,090'] 0,194 | 0,040 0,072 ] 0,908 | 0,179 | 0,264 | 0,355 | 0,145 ] 0,061 | 0,039 | 0,012 | -0/011] 0,112} 0,126 } 0,233 | 0,064 | 0,083 | 0,053 | 0,530 | 0,023 | 0,127 | 0,158
X23 {0192 | 0,152 | 0,274 | 0,223 | -0054 | 0,227 | 0,887 | 0,216 | 0,393 | 0,318 | 0,206 | -0,005 | 0,088 | 0,017 } 0,015:| 0,266 | 0,236 | -0,080 { 0,096 | 0,274 | 0,670 | 0,050 } 0,212 | 0,330
X23 | 0192 0,152 | 0,274 { 0,223 | -0,054 | 0,227 | 0,887 | 0,216 | 0,393 | 0,318 | 0,206 | 0,005 | 0,088 | 0,017 | 0,015:| 0,286 | 0,236 { 0,080 { 0,096 { 0,274 | 0,670 { 0,050 { 0,212 | 0,330
X24 | 02191 0111] 0104 [ 0,176 | 0,154 { 0,170 | 0,836 | 0.222 | 0,309 | 0,236 | 0,109 | -0,087 | 0,209 | 0,073 | 0,054 | 0,154 | 0,240 } 0,057 | 0,081 | 0,248 | 0,563 | 0,090 § 0,163 | 0,181
X24 10,2191 0,111} 0,104 | 0,476 | 0,154 | 0,170 } 0,836 | 0,222 | 0,309 | 0,236 | 0,109 } 0,087 | 0,209 | 0,073 | 0,054 | 0,154 | 0,240 | 0,057 { 0,081 | 0,248 | 0,563 { 0,090 § 0,163 | 0,181
X25 | 0,008 { 0,067 | 0,073 40,024} 0,032 | 0122 ] 0,246 | 0,858 | 0,213 | 0,178 } 0,051 | 0,029 } 0,050 | £,079 | 0,193} 0,127 | 0,019 | 0,067 | -0,074 | 0,042 | 0.413 | -0,018{ 0,036 | 0,160
X25 | 0,008 { 0,067 | 0,073 | 40,024 | 0,032 } 0,122 | 0,246 | 0,858 | 0,213 | 0,178 | 0,051 | 0,029 | 0,050 | 0:079 | 0,193 ] 0,127 | 0,019 | 0,067 | 0,074 | 0,042 | 0,413 | 0,018 {0,036 | 0,160
X26 | 0,001 | 0,068 { -0,069 | 40,079 | 0,051 | 0,211 { 0,177 | 0,823 { 0,155 | 0,060 { 0,120 { 0,091 | -0,006 | 0,040 | 0,168 | 0,002 | 0,050 { 0,045 | 0,037 | 0,085} 0,374 | 0,059 | -0,039 | 0,139
X26 | 0,001 | -0,068:| 0,069 } 40,0791 -0,051] 0211 | 0,177 | 0,823 | 0,155 | 0,060 | 0,120 | 0,091 | -0,006 | 0,040 | 0,189} 0,002 | 0,050 | 0,045 | 0,037 | 0,085 | 0374 | 0,059 {0,039 | 0,139
X27 1 -0,51] 0,006 | 0,087 | 0,033 | 0,020 | 0,274 | 0,335 | 0,257 | 0,856 | 0,409 | 0,229 | 0,130 | 0,172 | 0,079 | 0,054 | 0,231 | 0,190 | 0,153 | 0,199 | 0,035 | 0,676 | 0,191 | 0,249 | 0,189
X27 | 0,051} 0,006 | 0,087 | 0,033 | 0,020 | 0,274 | 0,335 | 0,257 | 0,856 | 0,409 | 0,228 | 0,130 | 0,172 | 0,079 | 0,054 0,231 | 0,190 | 0,153 | 0,199 } 0,035 | 0,676 | 0,191 { 0,249 | 0,189
X28 10197 | 0,012 0204 § 0,73 { 0,008 | 0,245 | 0,349 | 0,088 | 0,804 | 0,255 | 0,236 | -0,011] 0,209 | 0,048 | 0,025] 0,186 | 0,245 | 0,101 { 0,123 { 0,197 { 0,588 | 0,121 }' 0,155 { 0,169
X28 {0197 { 0,012 0,204 § 0,173 { 0,008 § 0,245 | 0,349 | 0,098 | 0,804 | 0,255 | 0,236 1 0,011} 0,209 | 0,048 | 0,025} 0,186 | 0,245 | 0,501} 0,123 } 0,197 | 0,588 | 0,121 }. 0,455 | 0,169
X29 | 0,068 | 0,065 | 0,076 | 0,001 | 0,104 | 0,095 | 0,254 | 0,213 ] 0,338 | 0,841 | 0,228 | 0,100 | -0,034 | 0,196 | 0,035 -0,059 } 0,045 | 0,047 | 0,091] 0,105 | 0,512 | 0,105 | -0,083 | 0,022
X293 10,068 | 0,085 | 0,076 | 0,001 | 0,104 | 0,085 | 0,254 | 0,213 | 0,338 | 0,841 | 0,228 | 0,100 | 0,034 | 0,196 | 0,035 | -0,059 | -0,045 | -0,017 | 0,091 0,105 | 0,512 | 0,105 | 0,083 | 0,022
X210 {0,034 | 0,051 | 0,184 | 0,014 | 0,025} 0,115 | 0,288 | 0,024 | 0,338 | 0,826 | 0,195 { 0,135 | 0,004 | 0,052 0,077 | 0,053 { 0,008 | 0,055 | 0,050 | 0,092 | 0491 | 0,103 | 0,082 | 0,084
X210 | 0,034 | 0,051 1 0,184 | 0,014 | 0,025} 0,115 { 0,288 | 0,024 § 0,339 | 0,826 | 0,195 { 0,135 | 0,094 { 0:052 | 0,077 | 0,053 | 0,008 { 0,055 | 0,050 | 0,092 | 0,491 | 0,103 § 0,082 } 0,084
X211 10,0241 0,030 0011 | 0,067 | 0,052 | 0,045 0,185 | 0,156 | 0,268 § 0,235 } 0,883 ] 0,137 } 0,145 } 0,019 ] 0,140 ] 0,168 | 0,081 | 0,046 | 0,024 | 0,021} 0,457 § 0,158 }' 0,074 | 0,209
X211 | 0,024 | 0,030} 0,011 ] 40,067 ] 0,052 | 0,045 | 0,185 ] 0,156 | 0,268 | 0,235 | 0,893 | 0,137 | 0,145 | 0,019 | -0,1401 0,168 | 0,081 | 0,046 | 0,024 | -0,021} 0,457 { 0,158 | 0,074 | 0,209
X212 | 0,114 | -0,004'| -0,007 | 40,069 | 0,054 | 0,084 } 0,135 | 0,002 ] 0,213 | 0,204 ] 0,841 | 0,133 | -0,059 | 0,008 | -0,080 } 0,022 | 0,185 | 0,146 | 0,037 | 0,050 | 0,379 | 0,037 | 0,082 | 0,079
X212 10,114 0,004:| 0,007 | 0,069 | 0,054 | 0084 § 0,135 ] 0,002 | 0,213 ] 0,204 | 0,841 | 0,133 | -0,059 | 0,008 | -0,080 | 0,022 | 0,185 | 0,146 [ 0,037 { 0,050 | 0,379 | 0,037 } 0,082 | 0,079
X31 | 0016 { 0,129 | 0,021 { 0,049 | 0,137 { 0,007 | 0,035] 0,013 | 0,099 | 0,133 { 0,114 | 0,946 | 0,380 | 0,216 | 0,249'] 0,150 | 0,005 | 0,354 | 0,162 § 0,115 } 0,078 | 0,791 | 0,263 | 0,164
x31 10016 ] 0,128 | 0,021} 0,049 | 0,437 | 0,007 | 0,035 | 0,013 | 0,099 ] 0,133 | 0,114 | 0,948 | 0,380 | 0,216 | 0,149} 0,150 | 0,005 | 0,354 | 0,162 | 0,115 | 0,078 | 0.791 | 0.263 | 0,164
X32 10,077 0,039 | 0,047 | «0,013} 0,072 | 0,040 | -0,059{ 0,054 | 0,040 | 0,129 | 0,183 | 0,917 { 0,204 | 0,125 | 0,079:{ 0,040 | 0,064 | 0,377 | 0,067 | 0,019 | 0,087 | 0,644 | 0,144 | 0,048
X32 | 0,077} 0039 | 0,047 10,0131 0,072 | 0,040 | 0,059 | 0,054 | 0,040 | 0,120 | 0,183 | 0,917 | 0,204 | 0,125 | 0,079{ 0,040 { -0,084 | 0,377 { 0,067 | 0,019 | 0,087 | 0,644 | 0,144 | 0,048
X33 | 0,028 [ 0,006 | 0,024 | 0,032 | 0,100 | 0,008 { 0,143 | 0,038 | 0,176 { 0,064 | 0,065 | 0,272 { 0,906 { 0,081 | 0,020'{ 0,216 [ 0,084 | 0,112 | 0,061 | 0,053 { 0,148 | 0,651 | 0,180 | 0,117
X33 10028 [-0006] 0,024 1 0,032} 0,100 | 0,008 | 0,143 | 0,038 | 0,176 ; 0,084 | 0,065 } 0,272 | 0,906 | 0,081 | 0,020:} 0,216 | 0,084 } 0,112 | 0,061 } 0,053 ] 0,148 | 0,651 }| 0,180 } 0,117
X34 10123} 0,057 § 0,072 ] 0,135 | 0,182 | 0,000 | 0,160 | 0,013 ] 0,237 | 0,002 | 0,047 | 0,315 | 0,921 | 0,430 § 0,113:§ 0,255 [ 0,129 | 0,212 ] 0,186 { 0,179 | 0,449 | 0,708 }| 0,307 | 0,303
x34 10123 ] 0057 | 0072] 0,135 | 0,182 | 0,000 | 0,160 | 0,013 | 0,237 | 0,002 | 0,047 | 0,315 | 0,921 | 0,130 | 0,113.| 0,255 | 0,120 | 0,212 | 0,186 | 0,179 | 0,149 | 0,708 [! 0,307 [ 0,303
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X35 | 0128 {0,145} 0078 0,192 | 0,074 § -0,075] 0,041 | 0,058 } 0,069 | 0,094 | 0,039 | 0,246 | 0,175 | 0,960 | 0,267 | 0,194 | 0,029 { 0,140 { -0,025 0,150 { 0,034 | 0,569 { 0,199 | 0,165
X35 (0128 0,145 |-0,078( 0,192 { 0,074 | -0,075{ 0,041 | 0,058 | 0,069 | 0,094 { 0,039 } 0,246 | 0,175 | 0,960 | 0,267 § 0,194 | -0,029 | 0,140 { -0,025{ 0,150 | 0,034 | 0,569 ] 0,199 | 0,165
X36 100770118 {0,169} 0,113 { 0,083 | -0,061 | 0,054 | 0,028 { 0,079 | 0,066 | 0045 | 0,060 | 0,001 | 0,890 | 0,170'1 0,051 | -0,019} 0,107 | 0,025} 0,023 | 0,034 | 0,350 }j 0,093 | 0,060
X36 | 0077 0118 [-0,169] 0,113 { -0,083{ -0,061 | 0,054 { 0,028 | 0,079 | 0,066 { -0,045{ 0,060 { 0,001 | 0,880 | 0,170:{ 0,051 | -0,019{ 0,107 | 0,025 | 0,023 | 0,034 { 0,350 || 0,093 { 0,060
Y11 | 0,105 | -0,065| 0,024 { 0,298 | 0,100 ] -0,133 | 0,050 | 0,156 | -0,026 | 0,020 | 0,137 | 0,147 | 0,123 | 0,242 | 0,892'| 0,254 | 0,042 | 0,198 | 0,218 } 0,072 | 0,085} 0,233 } 0,541 | 0,235
Y11 | 0,105 | -0,065} -0,024 | 0,298 | 0,100 | -0,133 ] 0,050 | 0,156 | -0,026 | 0,020 | 0,137 | 0,47 | 0,123 | 0,242 | 0,892} 0,254 | 0,042 | 0,198 § 0,218 | 0,072 { 0,085 0,233 | 0,541 { 0,235
Y12 | 0173 ] 0,135 | 0,255 § 0,292 | 0,047 | 0,109 | 0,016 | 0,227 | -0,060 | 0,022 | -0;090 ] 0,072 | 0,004 | 0,191 } 0,872'| 0,161 | 0,025 § 0,095 | 0,355 | 0,300 | 0,106 | 0,110 | 0,499 { 0,138
Y12 | 0,173 § 0,135 | 0,255 | 0,202 | 0,047 | -0,108] 0,016 | 0,227 | 0,060 | 0,022 | -0,090 | 0,072 { 0,004 | 0,191 | 0,872'] 0,161 | 0,025 | 0,095 | 0,355 | 0,300 } -0,106 | 0,110 § 0499 | 0,138
Y13 0036 ] 0,031 ] 0306 | 0,095 | 0,107 § 0,180 | 0,263 | 0,039 } 0,242 | 0,009 ] 0,111 ) 0,050 | 0,218 | 0,127 } 0,174 ] 0,925 | 0,286 | 0,154 | 0,148 | 0,196 | 0,259 | 0,189 |i 0,658 | 0,378
v13 | 0,036 | 0,031 | 0,306 | 0,095 | 0,107 | 0,180 | 0,263 | 0,039 | 0,242 | 0.009 | 0,111 ] 0,050 | 0,218 | 0,127 | 0,174 | 0,925 | 0,286 | 0,154 | 0,148 | 0,196 | 0,259 | 0,189 | 0,658 | 0,378
Y14 10080 | 0018 0,138 | 0,118 | 0,056 | 0,108 | 0,226 | 0,107 | 0,230 | 0,017] 0,107 | 0,145 | 0,263 | 0,150 | 0,264 } 0,940 | 0,272 | 0,282 | 0,193 | 0,130 | 0,229 | 0,272 | 0737 | 0,311
v14 | 0,080 | 0,018 0,139 | 0,118 | 0,096 | 0,108 | 0,226 | 0,107 | 0,230 | 0,017 0,107 | 0,145 | 0,263 ] 0,150 | 0,264 | 0,940 | 0,272 | 0,282 | 0,193 | 0,130 | 0,229 | 0,272 | 0,737 | 0,311
Y15 | 0,067 | 0,095} 0,208 | 0,269 | 0,031 | 0,262 | 0,259 | 0,003 | 0,256 | -0,036 | 0,135 | 0,035 0,099 | 0,003 { 0,056:[ 0,315 | 0,919 [ 0,103 { 0,209 | 0.225 | 0,272 { 0,034 |; 0,494 | 0,302
Y15 | 0,067 | 0,035 | 0,208 | 0,269 | 0,031 | 0,262 | 0,259 | 0,003 | 0,256 | -0,036 0,135 | -0,035 | 0,099 | 0:003 | 0,058:} 0,315 | 0,919 | 0,103 | 0,209 | 0,225 | 0,272 | 0,034 10,494 0,302
Y16 | 0,030 | 0,041 0,096 | 0,023 | 0,002 | 0,207 | 0,189 { 0,087 | 0,157 § 0,010 | 0,108 | -0,005] 0,101 { 0,058 | 0,013 | 0,146 | 0,725 | 0,014 | 0,114 | 0,064 | 0,219 { 0,030 | 0284 | 0,134
16 | 0,030 | -0,041] 0006 | 0,023 | 0,092 { 0207 | 0,189 | 0,087 | 0,157 | 0,010 | 0,108 | 0,005 0,101 [ 0088 | -0,013 | 0,146 | 0,725 | 0,014 | 0,114 | 0,064 | 0,219 | 0,030 | 0.284 | 0,134
Y17 } 0,048 | 0,068 | -0,015} 0,011 | 0,062 | 0,055 { 0,024 | 0,009 | 0,051 | 0,002 | 0,403 | 0,180 | 0,175 ] 0,074 | 0,214 | 0,215 | 0,068 | 0,891 | 0,166 | 0,057 | 0,050 | 0,218 || 0,480 } 0,320
Y17 | 0,048 } 0,068 { -0,015] 0,011 ] 0,062 | 0,055 ) -0,024 | 0,009 | 0,051 ] 0,002 ] 0,03 } 0,180 } 0,175 } 0,074 | 0,214 } 0,215 } 0,068 | 0,891 } 0,166 | 0,057 } 0,050 } 0,218 } 0,480 | 0,320
Y18 10,026 0,083 0,104 | 0,091 § 0,092 ] 0,045 | -0,128 ) -0,044 | 0,015 | 0,040 } 0,072 | 0,535 | 0,121 ] 0,172 | 0,048:] 0,185 | 0,074 | 0,793 | 0,103 | 0,062 | 0,040 | 0,414 }} 0.357 | 0,101
Y18 | 0,026 | 0,053'{ 0,104 | 0,091 | 0,092 | 0,045 [ -0,128 | -0.044 { 0,015 | 0,040 § 0,072 { 0,535 } 0,121 | 0,172 | 0,048:] 0,185 { 0,074 | 0,793 | 0,103 | 0,062 | 0,010} 0,414 | 0,357 } 0,101
Y19 | 0,026 | 0,042 | 0,010 | 0,365.] 0,19 | 0,139 | 0,136 | 0,411 | 0,281 | 0,036 | 0,011 | 0,108 | 0,153 | 0:005 | 0,181 | 0,157 | 0,180 } 0,125 | 0,850 | 0,77 § 0,211 | 0,139 | 0493 | 0,258
Y19 | 0,026 | 0,042 0,010 | 0,365 | 0,198 | 0,139 | 0,136 | 0,111 | 0,281 | 0,036 | 0,011 | 0,106 [ 0,153 | -0;005 | 0,181 | 0,157 | 0,180 | 0,125 | 0,850 { 0,177 | 0,211 | 0,139 | 0,493 | 0258
Y110 | 0,058 | -0,032| 0,080 | 0,215 | 0,111 } 0,065 | 0,050 | -0,207 | 0,075 | -0,074 | 0,047 | 0,116 | 0,091 } -0,039 | 0,366:] 0,163 | 0,170 { 0,157 | 0,888 | 0,135 | 0,017 | 0,098 |} 0,564 | 0,176
Y110 | 0,058 | 0,032} 0,080 { 0,215 | 0,111 | 0,085 | 0,050 | 0,207 | 0,075 | -0,074 | 0,047 | 0,116 | 0,091 | 0,039 | 0,366:} 0,163 | 0,170 | 0,157 { 0,888 | 0,135 | 0,017 } 0,098 | 0,564 | 0,176
Y21 } 0,157 } 0,034 | 0,227 § 0,430 } 0,011 ] 0,080 } 0,155 } 0,108 | 0,183 | -0,012] 0,096 § 0,069 | 0,055 | -0,064 | 0,149:] 0,252 | 0,190 { 0,004 | 0,259 | 0,200 | 0,176 | 0,045} 0,303 | 0,599
Y22 §-0,028] 0,044 1 0009 | 0,088 | 0,105 | 0,200 | 0,148 | 0,050 | 0,132 | 0,018 } 0,166 | 0,019} -0,042| 0,139 | 0,072 ] 0,167 § 0,121 | 0,099 { -0,027 j 0,068 | 0,202 | 0,017 [: 0,104 | 0,367
Y23 {01841 0,187 | 0,165 | 0,293 | 0,108 | 0,175 | 0,245 | 0,172 | 0,195 | 0,049 | 0,071 | 0,112 | 0,223 } 0,107 | 0,203:},0,332 | 0,286 } 0,233 | 0,196 | 0,317 } 0,263 } 0,220 } 0,423 | 0,850
Y24 {0,097 | 0,089 { 0,034} 0,043 | 0,040 | 0,074 | 0,162 | 0,021 | 0,049 | -0,087 | 0,143 | 0,181 } 0,473 | 0,211 | 0,108:} 0,198 | 0,119 | 0,350 | 0,035 { 0,080 | 0,113 | 0,266 || 0,264 | 0472
Y25 | 0,196 { 0,129 | 0,078 | 0,165 | 0,138 | 0,249 [ 0,268 | 0,173 | 0,159 | 0,096 | 0,162 { 0,041 | 0,247 { 0,106 | 0,196:| 0,243 | 0,179 | 0,198 { 0,236 | 0,238 | 0,311 { 0,193 10354 | 0855

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

9¢S1



16/41880.pdf
157

Outer Weights (Mean, STDEV, T-Values)

Eksekusi Tahap Awal
Original Sample Standard | Standard | T Statistics
Sample (O} | Mean (M) | Deviation Error (JO/STERR})

X11 <- Partisipatif 0,503 0,487 0,073 0,073 6,906
X11<- GAYA 0,164 0,156 0,041 0,041 4,005
X12 <- Partisipatif 0,681 0,689 0,075 0,075 9,108
X12 <- GAYA 0,249 0,242 0,029 0,029 8,489
X13 <- Pengasuh 0,555 0,557 0,072 0,072 7,653
X13 <- GAYA 0,203 0,200 0,048 0,048 4,275
X14 <- Pengasuh 0,572 0,566 0,065 0,065 8,741
X14 <- GAYA 0,206 0,198 0,044 0,044 4,659
X15 <- Otoriter 0,663 0,679 0,086 0,086 7,727
X15 <- GAYA 0,211 0,208 0,038 0,038 5,505
X16 <- Otoriter 0,532 0,510 0,088 0,088 6,064
X16 <- GAYA 0,195 0,185 0,043 0,043 4,525
X17 <- Birokratis 0,737 0,747 0,088 0,088 8,387
X17 - GAYA 0,214 0,210 0,039 0,039 5,519
X18 <~ Birokratis 0,476 0,458 0,101 0,101 4,703
X18 <~ GAYA 0,172 0,166 0,049 0,049 3,476
X19 <- Orientasi Tugas 0,412 0,326 0,291 0,291 1,417
X19 <- GAYA 0,113 0,103 0,068 0,068 1,660
X110 <- Orientasi Tugas 0,678 0,694 0,173 0,173 3,912
X110 <- GAYA 0,189 0,178 0,056 0,056 3,369
X21 <- Profesionalisme 0,506 0,501 0,099 0,099 5,132
X21 <- BUDAYA 0,149 0,145 0,045 0,045 3,311
X22 <- Profesionalisme 0,625 0,627 0,088 0,088 7,101
X22 <- BUDAYA 0,167 0,159 0,032 0,032 5,145
X23 <- Jarak Manajemen 0,629 0,629 0,049 0,049 12,860
X23 <- BUDAYA 0,223 0,219 0,023 0,023 9,885
X24 <- Jarak Manajemen 0,529 0,525 0,046 0,046 11,502
X24 <- BUDAYA 0,180 0,177 0,029 0,029 6,226
X25 <- Percaya 0,624 0,627 0,104 0,104 5,993
X25 <- BUDAYA 0,124 0,123 0,036 0,036 3,408
X26 <- Péreaya 0,564 0,550 0,142 0,142 3,958
X26 <- BUDAYA 0,112 0,168 0,031 0,031 3,610
X27 <- Teratur 0,643 0,651 0,061 0,061 10,466
X27 <- BUDAYA : 0,215 0,212 0,026 0,026 8,119
[X28 <- Teratur 0,560 0,551 0,053 0,053 10,477
X28 <- BUDAYA 0,184 0,179 0,028 0,028 6,683
X29 <- Permusuhan 0,612 0,611 0,058 0,058 10,578
X29 <- BUDAYA 0,134 0,130 0,032 0,032 4,216
X210 <- Permusuhan 0,587 0,588 0,062 0,062 9,470
X210 <- BUDAYA 0,145 0,139 0,027 0,027 5,335
X211 <- Integrasi 0,629 0,639 0,107 0,107 5,849
X211 <- BUDAYA 0,147 0,144 0,039 0,039 3,765
X212 <- Integrasi 0,522 0,497 0,130 0,130 4,009
X212 <- BUDAYA 0,116 0,109 0,042 0,042 2,748
X31 <- Afektif 0,591 0,594 0,031 0,031 18,893
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X31 <- KOMITMEN 0,326 0,320 0,027 0,027 12,133
X32 <- Afektif 0,481 0,479 0,024 0,024 19,801
%32 <- KOMITMEN 0,252 0,246 0,036 0,036 6,949
X33 <-Berkelanjutan | 0524 | 0525 | 0037 | 0037 | 14213
X33 <- KOMITMEN 0,265 0,262 0,037 0,037 7,109
X34 <- Berkelanjutan 0,570 0,568 0,035 0,035 16,485
X34 <- KOMITMEN 0,313 0,308 0,038 0,038 8,315
X35 <- Normatif 0,663 0,685 0,154 0,154 4,295
X35 <- KOMITMEN 0,240 0,229 0,061 0,061 3,903
X36 <- Normatif 0,408 0,348 0,258 0,258 1,583
X36 <- KOMITMEN 0,141 0,134 0,071 0,071 1,983
Y11 <- Gaji 0,590 0,587 0,052 0,052 11,292
Y11 <- KEPUASAN 0,193 0,186 0,037 0,037 5,276
Y12 <- Gaji 0,544 0,547 0,057 0,057 9,575
Y12 <- KEPUASAN 0,169 0,164 0,038 0,038 4,393
Y13 <- Promosi 0,506 0,506 0,022 0,022 22,924
Y13 <- KEPUASAN 0,248 0,244 0,030 0,030 8,320
Y14 <- Promosi 0,566 0,566 0,026 0,026 21,485
Y14 <- KEPUASAN 0,263 0,259 0,026 0,026 10,028
Y15 <- Rekan 0,749 0,747 0,115 0,115 6,519
Y15 <- KEPUASAN 0,189 0,182 | 0,043 0043 | 4412
Y16 <- Rekan 0,430 0,398 0,173 0,173 2,480
Y16 <- KEPUASAN 0,104 0,100 0,047 0,047 2,222
Y17 <- Penyelia 0,675 0,680 0,112 0,112 6,017
Y17 <- KEPUASAN 0,186 0,179 0,035 0,035 5,324
Y18 <- Penyelia 0,502 0,481 0,138 0,138 3,647
Y18 <- KEPUASAN 0,122 0,118 0,046 0,046 2,630
Y19 <- Pekerjaan 0,536 0,535 0,061 0,061 8,832
Y19 <- KEPUASAN 0,182 0,178 0,036 0,036 5,060
Y110 <- Pekerjaan 0,613 0,610 0,064 0,064 9,637
Y110 <- KEPUASAN 0,193 0,188 0,031 0,031 6,167
Y21 <- KINERJA 0,277 0,282 0,067 0,067 4,117
Y22 <- KINERJA 0,142 0,141 0,084 0,084 1,688
Y23 <- KINERJA 0,418 0,408 0,049 0,049 8,453
Y24 <- KINERJA 0,228 0,212 0,077 0,077 2,962
Y25 <- KiNERIA 0,374 0,367 0,036 0,036 10,465
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Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values)

Eksekusi Tahap Awal
Original Sample ;:eavri‘:tai‘::\ St:::::rd T Statistics
Sample (0} | Mean (M) (STDEV) (STERR) (|O/STERR})

Partisipatif -> GAYA 0,347 0,336 0,047 0,047 7,423
Pengasuh -> GAYA 0,359 0,351 0,074 0,074 4,857
Otoriter -> GAYA 0,341 0,332 0,060 0,060 5,655
Birokratis -> GAYA 0,316 0,310 0,068 0,068 4,671
Orientasi Tugas -> GAYA 0,277 0,264 0,099 0,099 2,805
Profesionalisme -> BUDAYA 0,279 0,270 0,064 0,064 4,336
Jarak Manajemen -> BUDAYA 0,350 0,346 0,043 0,043 8,236
Percaya -> BUDAYA 0,196 0,192 0,048 0,048 4,100
Teratur -> BUDAYA 0,331 0,325 0,039 0,039 8,491
Permusuban -> BUDAYA 0,232 0,224 0,044 0,044 5,283
Integrasi -> BUDAYA 0,229 0,222 0,065 0,065 3,505
Afektif -> KOMITMEN 0,539 0,529 0,055 0,055 9,877
Berkelanjutan -> KOMITMEN 0,530 0,524 0,064 0,064 8,274
Normatif -> KOMITMEN 0,357 0,342 0,114 0,114 3,122
Gaji -> KEPUASAN 0,320 0,309 0,061 0,061 5,205
Promosi -> KEPUASAN 0,477 0,469 0,051 0,051 9,360
Rekan -> KEPUASAN 0,248 0,244 0,066 0066 | 3,731
Penyelia -> KEPUASAN 0,263 0,257 0,061 0,061 4,299
Pekerjaan -> KEPUASAN 0,325 0,319 0,053 0,053 6,149
GAYA -> KEPUASAN 0,000 0,000 0,003 0,003 0,098
GAYA -> KINERJA 0,160 0,154 0,105 0,105 1,524
BUDAYA -> KEPUASAN 0,003 0,004 0,003 0,003 1,071
BUDAYA -> KINERIA 0,216 0,222 0,095 0,095 2,258
KOMITMEN -> KEPUASAN -0,003 -0,002 0,003 0,003 0,895
KOMITMEN -> KINERJA 0,067 0,073 0,080 0,080 0,845
KEPUASAN -> KINERJA 0,356 0,368 0,087 0,087 4,105
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]

] =l
Diagram Jalur (Path Diagram) Model Awal PLS
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Lampiran 5. Hasil Output SmartPLS (Akhir)

Number of case in original sample 120
Preprocessing option No changes

Cases per sample 120

Number of sample 240
Quality Criteria

Overview (Eksekusi Tahap Akhir)

AVE i‘:;:;;‘: R Square Cr:r'\::achs Comizunal Redundancy

Partisipatif 0,702531 | 0,824703 0,584494 | 0,434054

Pengasuh 0,787577 | 0,881167 0,730298 | 0,856873
Otoriter 0,693512 | 0,818534 0,564172 { 0,276260

Birokratis 0,657501 | 0,791834 0,492652 | 0,833927

Orientasi Tugas 0,809409 | 0,894024 0,796439 | 0,742915
Profesionalisme 0,778686 | 0,875479 0,718661 | 0,755544
Jarak Manajemen 0,742915 | 0,852386 0,656219 | 0,777751

Percaya 0,707264 | 0,828473 0,586978 | 0,693512
Teratur 0,689203 { 0,815863 0,550776 | 0,707264

Permusuhan 0,694768 | 0,819885 0,560822 { 0,702531

Integrasi 0,752114 | 0,858410 0,672933 { 0,289043
Afektif 0,867571 | 0,929075 0,848895 | 0,867571
Berkelanjutan 0,833927 | 0,909438 0,801188 | 0,266578

Normatif 0,856874 | 0,922820 0,841718 | 0,752114

Gaji 0,777751 | 0,874969 0,714671 | 0,657501

Promosi 0,869424 { 0,930147 0,850279 | 0,787577

Rekan 0,684958 | 0,810930 0,565524 | 0,711620

Penyelia 0,711620 | 0,831039 0,601934 | 0,809409

Pekerjaan 0,755544 | 0,860697 0,677734 | 0,402010

GAYA 0,289043 | 0,780416 | 0,997645 | 0,682125 | 0,778686 0,079740
BUDAYA 0,266578 | 0,807780 { 0,999000 { 0,741736 | 0,694768 | 0,045504
KOMITMEN 0,402010 | 0,793499 | 0,999000 | 0,690641 | 0,689203 | 0,224705
KEPUASAN 0,276260 | 0,782860 | 0,999000 | 0,694323 | 0,869424 | 0,000309
KINERJA 0,434054 | 0,777182 | 0,304361 { 0,644509 | 0,684958 | 0,042002
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Outer Loadings (Mean, STDEV, T-Values)
First Order Tahap Akhir

Original | Sample | Standard | Standard |T Statistics Ket

Sample | Mean (M)|] Deviation| Error |{]O/STERR )
X11 <- Partisipatif 0,784 0,770 0,088 0,088 8,858 Valid
X12 <- Partisipatif 0,889 0,895 0,030 0,030 29,963 Valid
X13 <- Pengasuh 0,889 0,890 0,025 0,029 30,711 Valid
X14 <- Pengasuh 0,886 0,880 0,040 0,040 22,333 Valid
X15 <- Otoriter 0,879 0,883 0,032 0,032 27,572 Valid
X16 <- Otoriter 0,784 0,768 0,091 0,091 8,639 Valid
X17 <- Birokratis 0,885 0,890 0,039 0,039 22,704 Valid
X18 <- Birokratis 0,729 0,700 0,117 0,117 6,236 Valid
X19 <- Orientasi Tugas 0,823 0,784 0,150 0,150 5,486 Valid
X110 <- Orientasi Tugas 0,971 0,968 0,066 0,066 14,802 Valid
X21 <- Profesionalisme 0,856 0,850 0,049 0,049 17,472 Valid
X22 <- Profesionalisme 0,908 0,909 0,030 0,030 30,123 Valid

X23 <- Jarak Manajemen 0,887 0,886 0,025 0,025 36,025 Valid
X24 <- Jarak Manajemen 0,836 0,831 0,046 0,046 18,336 Valid

X25 <- Percaya 0,858 0,851 0,075 0,075 11,404 Valid
X26 <- Percaya 0,823 0,804 0,093 0,093 8,871 Valid
X27 <- Teratur 0,856 0,855 0,036 0,036 23,949 Valid
X28 <- Teratur 0,804 0,802 0,053 0,053 15,297 Valid
X29 <~ Permusuhan 0,841 0,836 0,046 0,046 18,298 Valid
X210 <- Permusuhan 0,826 0,826 0,041 0,041 19,915 Valid
X211 <- Integrasi 0,893 0,891 0,042 0,042 21,018 Valid
X212 <- Integrasi 0,841 0,834 0,062 0,062 13,597 Valid
X31 <- Afektif 0,946 0,946 0,008 0,008 115,451 Valid
X32 <- Afektif 0,917 0,915 0,021 0,021 44,708 Valid
X33 <- Berkelanjutan 0,906 0,904 0,025 0,025 35,829 Valid
X34 <- Berkelanjutan 0,921 0,919 0,021 0,021 43,269 Valid
X35 <- Normatif 0,960 0,948 0,137 0,137 7,024 Valid
X36 <- Normatif 0,890 0,851 0,190 0,190 4,679 Valid
Y11 <- Gaji 0,892 0,895 0,034 0,034 26,484 Valid
Y12 <- Gaji 0,872 0,867 0,042 0,042 20,728 Valid
Y13 <- Promosi 0,925 0,924 0,021 0,021 43,795 Valid
Y14 <- Promosi 0,940 0,940 0,015 0,015 63,739 Valid
Y15 <- Rekan 0,919 0,926 0,039 0,039 23,561 Valid
Y16 <- Rekan 0,725 0,672 0,148 0,148 4,894 Valid
Y17 <- Penyelia 0,891 0,895 0,054 0,054 16,580 Valid
Y18 <- Penyelia 0,793 0,753 0,155 0,155 5,103 Valid
Y19 <- Pekerjaan 0,850 0,847 0,047 0,047 18,009 Valid
Y110 <- Pekerjaan 0,888 0,888 0,031 0,031 28,230 Valid
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Outer Loadings (Mean, STDEV, T-Values)
Second Order Tahap Akhir
Original | Sample | Standard | Standard |T Statistics Ket.
Sample |Mean (M)} Deviation| Error {{]O/STERR

X11 <- GAYA 0,479 0,474 0,119 0,119 4,023 Valid
X12 <- GAYA 0,650 0,653 0,065 0,065 10,042 Valid
X13 <- GAYA 0,604 0,595 0,086 0,086 7,062 Valid
X14 <- GAYA 0,595 0,580 0,111 0,111 5,339 Valid
X15 <- GAYA 0,612 0,601 0,075 0,075 8,173 Valid
X16 <- GAYA 0,469 0,459 0,117 0,117 3,998 Valid
X17 <- GAYA 0,567 0,567 0,082 0,082 6,906 Valid
X18 <- GAYA 0,385 0,378 0,116 0,116 3,323 Valid
X110 <- GAYA 0,407 0,409 0,099 0,099 4,107 Valid
X21 <- BUDAYA 0,429 0,425 0,123 0,123 3,503 Valid
X22 <- BUDAYA 0,530 0,520 0,089 0,089 5,970 Valid
X23 <- BUDAYA 0,670 0,665 0,055 0,055 12,100 Valid
X24 <- BUDAYA 0,563 0,560 0,069 0,069 8,127 Valid
X25 <- BUDAYA 0,413 0,401 0,122 0,122 3,392 Valid
X26 <- BUDAYA 0,374 0,352 0,113 0,113 3,296 Valid
X27 <- BUDAYA 0,676 0,673 0,066 0,066 10,280 Valid
X28 <- BUDAYA 0,588 0,589 0,075 0,075 7,880 Valid
X29 <- BUDAYA 0,512 0,501 0,086 0,086 5,933 Valid
X210 <- BUDAYA 0,491 0,486 0,085 0,085 5,755 Valid
X211 <- BUDAYA 0,457 0,456 0,116 0,116 3,955 Valid
X212 <- BUDAYA 0,379 0,380 0,117 0,117 3,256 Valid
X31 <- KOMITMEN 0,791 0,791 0,045 0,045 17,426 Valid
X32 <- KOMITMEN 0,644 0,644 0,073 0,073 8,780 Valid
X33 <- KOMITMEN 0,651 0,647 0,089 0,089 7,345 Valid
X34 <- KOMITMEN 0,708 0,697 0,085 0,085 8,360 Valid
X35 <- KOMITMEN 0,569 0,540 0,144 0,144 3,956 Valid
X36 <- KOMITMEN 0,350 0,327 0,168 0,168 2,085 Valid
Y11 <- KEPUASAN 0,541 0,539 0,093 0,093 5,850 Valid
Y12 <- KEPUASAN 0,499 0,487 0,097 0,097 5,124 Valid
Y13 <- KEPUASAN 0,658 0,658 0,072 0,072 9,192 valid
Y14 <- KEPUASAN 0,737 0,734 0,052 0,052 14,193 valid
Y15 <- KEPUASAN 0,494 0,494 0,098 0,098 5,034 valid
Y16 <- KEPUASAN 0,284 0,263 0,116 0,116 2,455 valid
Y17 <- KEPUASAN 0,480 0,474 0,100 0,100 4,820 Valid
Y18 <- KEPUASAN 0,357 0,340 0,135 0,135 2,637 Valid
Y19 <- KEPUASAN 0,494 0,487 0,106 0,106 4,645 Valid
Y110 <- KEPUASAN 0,564 0,555 0,096 0,096 5,846 Valid
Y21 <- KINERJA 0,602 0,596 0,106 0,106 5,690 Valid
Y22 <- KINERJA 0,364 0,354 0,120 0,120 3,038 Valid
Y23 <- KINERJA 0,851 0,847 0,028 0,028 30,238 valid
Y24 <- KINERJA 0,470 0,452 0,135 0,135 3,491 Valid
Y25 <- KINERJA 0,854 0,847 0,029 0,029 29,453 Valid

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41880.pdf

Cross Loadings (Eksekusi Tahap Akhir)

1k ;
% 'g w = -g % 'g = = — ® % o % % <
=3 & 3 g 8 % = - 5 3 8 3 B = ? = << % = = 4
j=4 ) 4 == ﬁ 2 @ >= o = w
AL IR IR AEIR AT RR AR AR IR IR R AR R 2R REAR AR A AR

X11 10,784 1 0,201} 0273 ] 0,051 | 0,108 ] 0,056 | 0,214 } 0,025 | 0,041 } 0,039 -071‘07 0,018 ] 0,174 | 0,154 | 0,060 | 0,058 | -0,035 0,018 | 0,029 } 0479 | 0,093 | 0,159 ] 0,051 | 0,025
X11 | 0784 | 0,201 { 0,273 | 0,051 | 0,108 | 0,056 | 0,214 { 0,025 | 0,041 | 0,039 | -0,07 | 0,018 | 0,174 | 0,154 | 0,060 | 0,058 | 0,035 | 0,018 | 0,029 | 0,479 | 0,093 | 0,159 § 0,051 | 0,025
X12 {0889 { 0,316 { 0,260 { 0,246 | 0,199 | 0,079 | 0,189 | 0,010 | 0,083 | 0,062 | -0,030 | -0,054 | -0,004 | 0,056 } 0,184 |} 0,051 | 0,118 | 0,015 | 0,051 § 0,650 { 0,122 } 0,010} 0,134 | 0,293
X12 | 0889 | 0316 | 0,260 { 0,246 | 0,139 | 0,079 | 0,189 | -0,010{ 0,083 | 0,062 | -0,030 | -0,054 | -0,004 | 0,056 | 0,184 | 0,051 | 0,118 | 0,015 | 0,051 | 0,650 | 0,122 | -0,010] 0,134 | 0,293
X13 {0285 | 0,889 | 0,197 | 0,238 | 0,056 | -0,167 | 0,163 | 0,030 | 0,001} 0,114 | 0,043 | 0,177 | -0,006 § 0,256 { 0,072 | 0,032 { 0,019 { 0,033 { -0,110} 0,604 { 0,019 | 0,185 | 0,016 | 0,166
X13 ] 0,285 | 0,889 { 0,197 | 0,238 | 0,056 | -0,167 | 0,103 | -0,030 } -0,001] 0,114 | 0,043 | 0,477 | -0,006 | 0,256 | 0,072 | 0,032 } 0,019 | 0,033 | -0,110| 0,604 | 0,019 | 0,185 § 0,016 | 0,166
X14 102771 0886 | 0,235 | 0,125 | 0,210 | -0,027 | 0,471 | 0,111 ] 0,003} 0,011 | -0,078 { 0,006 0,057 { 0,004 | 0,008 } 0,022 | 0,076 | 0,001 | 0,033 ] 0,595 | 0,014 | 0,030 | 0,018 | 0,122
X14 10277 | 0,886 | 0,235 } 0,125 } 0,210 | 0,027 } 0,171 | -0,111 | 0,003} 0,011 | 0,078 | -0,006 | 0,057 | 0,004 { 0,008 { 0,022 § 0,076 | 0,001 | 0,033 | 0,595 | 0,014 | 0,030 § 0,018 | 0,122
X15 | 0302 { 0,286 | 0879 | 0,248 | 0,052 } 0,71 | 0,216 | -0,104 | 0,125 } 0,134 | 0,053 | 0,018 ] -0,022} 0,108 | 0,132 | 0,032 | 0,171 { 0,025 } 0,052 { 0,612 | 0,187 | -0,060 | 0,122 } 0,066
X15 } 0302|0286} 0879 | 0,248 { 0,052 ] 0,471 | 0,216 | 0,104 | 0,125 } 0,134 | 0,053 | 0,018 ] -0,022) 0,108 } 0,132 ] 0,032 | 0,171 | 0,025 | 0,052 | 0,612 | 0,187 { -0,060{ 0,122 | 0,066
X16 | 0,214 § 0,097 | 0,784 ] 0,136 | 0,439 | 0,179 | 0,158 | -0,030| 0,165 | 0,124 § 0,060} 0,088 } 0,129 | 0,082 | 0,070 | 0,399 | 0,158 | 0,047 | 0,037 | 0,469 | 0,171 | 0,085 | 0,275 | 0,209
X16 | 0,214 { 0,097 1 0,784 | 0,136 | 0,139 | 0,179 | 0,158 | -0,030| 0,165 | 0,124 | -0,060{ 0,088 { 0,729 { 0,092} 0,070 § 0,399 | 0,158 | 0,047 | 0,037 | 0,469 | 0,971 | 0,085 } 0,275 | 0,209
X17 10237 § 0,243 | 0,188 | 0,885 ) 0,180 | -0,141] 0,172 | -0,00] -0,014| 0,031} 0,102} 0,016 | 0,114 | 0,178 | 0,303 | 0,022 | 0,150 | 0,046 | 0,163 } 0,567 | 0,034 | 0,134 | 0,210 | 0,139
X17 10237 | 0,243 | 0,188 | 0,885 | 0,180 { -0,41| 0,172 | -0,100 | -0,014 | -0,031| -0,1027 0,016 | 0,114 | 0,178 { 0,303 | 0,022 [ 0,150 | 0,046 | 0,163 { 0,567 | 0,034 | 0,134 { 0.210 | 0,139
X18 { 0,044 | 0,058 | 0,207 | 0,729 } 0,019 | 0,086 | 0,224 | 0,029 | 0,269 | 0,066 | 0,006 | 0,022 | 0,020 { 0,088 { 0,233 { 0,207 | 0,211 } 0,041 | 0,436 | 0,385 | 0,210 | 0,055 | 0,380 | 0,294
X18 | 0,044 | 0,058 { 0,207 | 0,729 | 0,019 | 0,086 | 0,224 | 0,029 | 0,269 | 0,066 | 0,006 } 0,022 { 0,020 | 0,088 | 0,233 | 0,207 | 0,211 | 0,041 | 0,436 | 0,385 | 0,210 | 0,055 | 0,380 | 0,294
X19 | 0129 § 0027 | 0,074 } 0,046 ) 0,823 | 0,088 | 0,016 | 0,008 | 0,000 | 0,053 { 0,016 | 0,088 | 0,094 § -0,011§ 0,042} 0,051 | 0,011 ] 0138 | 0,181 | 0,472 | 0,046 | 0,095 § 0,109 | 0,045
X110 | 0,197 | 0,185 § 0,110 | 0,204 | 0,971 | 0,075 | 0,061 { -0,018 | 0,025 | 0,040 | 0,080 | 0,117 | 0,173 | 0,029 | -0,024 | 0,096 | 0,086 } 0,046 | 0,144 { 0,407 | 0,073 | 0,167 | 0,118 | 0,154
X110 | 0,197 { 0,185 | 0,110 } 0,204 | 0,971 ] 0,075 } 0,061 | -0,018 | 0,025 } 0,040 | 0,080 ] 0,117 § 0,173 } 0,029 | 0,024 } 0,096 } 0,086 | 0,046 | 0,144 | 0,407 | 0,073 } 0,167 | 0,118 | 0,154
X21 | 0139 |-0,105§ 0,173 | -0,074 | 0,082 | 0,856 | 0,239 { 0,059 | 0,181 | 0,069 | 0,067 | -0,018| 0,008 | 0,133} -0,134 | 0,144 | 0,277 | 0,039 | 0,123 | 0,060 | 0,429 | 0,061 | 0,145 | 0,271
X21 10139 {-0,105] 0,173 | 0,074 { 0,062 { 0,856 { 0,239 | 0,059 | 0,181 | 0,069 { 0.067 | 0,018 { -0,008 | 0,133 | 0,134 | 0,144 | 0,277 | 0,039 | 0,123 } 0,060 | 0,429 | -0,061 | 0,145 | 0,271
X22 ] 0,018 { 0,091} 0,193 | 0,035] 0,070 | 0,908 | 0,179 } 0,264 | 0,355 § 0,145 | 0,061 | 0,039 { 0,012 | 0,011 | -0,112 | 0,126 { 0,233 | 0,064 | 0,083 | 0,043 | 0,530 | 0,023 | 0,427 | 0,158
x22 | 0,018 | 0,091] 0,193 | -0,035] 0,070 | 0,908 | 0,179 | 0,264 | 0,355 | 0,145 | 0,061 [ 0,039 [ 0,012 | 0,011 0,112 0,126 { 0,233 | 0,064 | 0,083 { 0,043 { 0,530 [ 0,023 { 0,127 | 0,158
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X23 10,192 ] 0,952} 0,273 § 0,226 | 0,047 | 0,227 | 0,887 | 0,216 | 0,393 { 0,318 | 0,206 | 0,005 | 0,088 } 0,017 | 0,015 { 0,286 j 0,236 | 0,080} 0,096 j 0,299 | 0,670 | 0,050 | 0,212 | 0,330
X23 | 0192 0,152 { 0,273 | 0,226 | -0,047 | 0,227 | 0,887 | 0,216 | 0,393 | 0,318 | 0,206 | -0,005 | 0,088 | 0,017 | 0,015 | 0,286 | 0,236 | -0,080 | 0,096 | 0,299 § 0,670 | 0,050 | 0,212 | 0,330
X24 {0,219 | 0,110 | 0,106 | 0,176 | 0,153 | 0,170 | 0,836 | 0,222 | 0,309 | 0,236 | 0,109 | -0,087 | 0,209 | 0,073 | 0,054 | 0,154 | 0,240 | -0,057 | 0,081 | 0,237 | 0,663 | 0,080 | 0,163 } 0,181
X24 102191 0,410 ] 0,106 | 0,176 § 0,153 } 0,170 | 0,836 | 0,222 | 0,309 | 0,236 | 0,109 | -0,087 | 0,209 § 0,073 | 0,054 | 0,154 | 0,240 | -0,057 { 0,081 | 0,237 { 0,563 { 0,090 | 0,163 | 0,181
X25 {0,008 | 0,066 | 0,074 | -0,022] 0,029 | 0,122 | 0,246 | 0,858 } 0,213 | 0,178 | 0,051 } 0,029 } 0,050 | 0,078 { 0,193} 0,127 } 0,019 | -0,067 | -0,074 | -0,050 | 0,413 | 0,018} -0,036 | 0,161
X25 | 0,008 | -0,066]-0074]-0022} 0028 | 0,122 | 0,246 | 0,858 | 0,213 | 0,178 | 0,051 | 0,029 0,050 | 0,079 | 0,193} 0,127 | 0,019 | -0,067 | 0,074 | -0,050 { 0413 | -0,018 | 0,036 | 0,161
X26 | 0,001 | 0,067 | 0,070 } 0,078 1 -0,052 0,211 } 0,177 } 0,823 § 0,155 | 0,060 | 0,120 | 0,091 | -0,006 | 0,040 | 0,169 | 0,002 j 0,050 | 0,045 | -0,037 } 0,082 | 0,374 | 0,059 | 0,039 } 0,139
X26 | 0,001 | 0,067 { 0,070 0,076 { -0,052 | 0,211 | 0,177 | 0,823 | 0,155 | 0,060 | 0,120 { 0,091 { -0,006 { 0,040 | 0,169 0,002 | 0,050 | 0,045 | -0,037 | 0,082 { 0,374 { 0,059 | -0,039 | 0,139
X27 {0,051} 0,005 | 0,086 § 0,036 | 0,016 | 0,274 { 0,335 } 0,257 | 0,856 | 0,409 } 0,229 | 0,130 | 0,172 | 0,079 | 0,054 | 0,231 | 0,190 } 0,153 | 0,199 | 0,033 | 0,676 | 0,191 | 0,249 | 0,189
X217 | -0,051] 0,005 { 0,086 } 0,036 | 0,016 | 0,274 | 0,335 | 0,257 | 0,856 } 0,409 } 0,229 | 0,130 ] 0,472 } 0,079 | 0,054 ] 0,231 | 0,190 | 0,153 | 0,199 | 0,033 | 0,676 | 0,191 ] 0,249 | 0,189
X28 10,197 {0,011} 0204 ] 0177 { 0,015 | 0,245 | 0,349 | 0,098 | 0,804 | 0,255 | 0,236 | -0,011 | 0,209 | 0,048 y 0,025} 0,186 | 0,245 | -0,101| 0,123 { 0,211 | 0,588 | 0,121 { 0,155 | 0,169
X28 | 0,197 1-0011] 0,204 | 0,477 ] 0,015 } 0,245 | 0,349 | 0,098 | 0,804 ]| 0,255 | 0,236 | 0,011 ] 0,209 | 0,048 | 0,025 | 0,186 | 0,245 | 0,101 0,123 ] 0,211 | 0588 | 0,121 | 0,155 | 0,169
X29 10,068 { 0,067 { 0,077 | 0,003 | 0,103 | 0,095 | 0,254 | 0,213 } 0,338 | 0,841 | 0,228 | 0,100 | -0,034] 0,196 | -0,035 } 0,059 ] -0,045] 0,017 | -0,091 | 0,085 | 0,512 | 0,105 | -0,083 | 0,022
X29 10,068 | 0,067 | 0,077 } 0,003 | 0,103 } 0,095 | 0,254 | 0,213 | 0,338 | 0,841 | 0,228 { 0,100 | 0,034 | 0,196 | -0,035 | -0,059 | -0.045 | 0,017} -0,091 | 0,095 { 0512 | 0,105 | 0,083 | 0,022
X210 | 0,034 | 0,051 | 0,184 | 0,014 | -0,027 | 0,115 0,288 | 0,024 { 0,339 | 0,826 | 0,185 | 0,135 | 0,094 | -0,052§ 0,077 § 0,053 | 0,008 | 0,055 | 0,050 | 0,098 | 0,491 | 0,103 § C,082 | 0,084
X210 1 0,034 } 0,051 | 0,184 | 0,014 | 0,027} 0,115 | 0,288 | 0,024 | 0,339 | 0,826 | 0,195 | 0,135 ] 0,094 | -0,052 | 0,077 | 0,053 | 0,008 | 0,055 | 0,050 | 0,098 | 0491 | 0,103 | 0,082 { 0,084
X211 [ -0,024 | 0,029 0,012 { 0,065 | 0,060 | 0,045 { 0,185 | 0,156 | 0,268 | 0,235 { 0,893 { 0,137 | 0,145 | 0,019 { -0,140¢ 0,168 { 0,081 | 0,046 | 0,024 |} -0,022 | 0,457 | 0,158 | 0,074 { 0,208
X211 ]-0,024 % 0,029 0,012 §{ 0,065 0,080 | 0,045 | 0,185 | 0,156 { 0,268 | 0,235 | 0,893 } 0,137 ] 0,145 | 0,019 | 0,140 ] 0,168 | 0,081 | 0,046 | 0,024 | -0,022 j 0457 | 0,158 | 0,074 | 0,208
X212 | 0,113 ] -0,003 ] 0,005 ) -0,068 | 0,054 } 0,084 } 0,435 } 0,002 ] 0,213 | 0,204 } 0,841 | 0,133 | 0,059} -0,008 § 0,080 } 0,022 | 0,185 § 0,146 | 0,037 | 0,058 | 0,379 | 0,037 | 0,082 | 0,079
X212 {-0,113§-0,003 | 0,005} 0,068 | 0,054 | 0,084 | 0,135 1 0,002 | 0,213 | 0,204 | 0,841 | 0,133 | -0,059 | -0,008 { 0,080 | 0,022 | 0,185 | 0,146 | 0,037 | -0,058 ] 0,379 | 0,037 | 0,082 | 0,079
X31 } 0,016 ) 0,431 | 0,019 | 0,049 | 0,142 | -0,007 | 0,035} 0,013 | 0,089 | 0,433 | 0,114 | 0,948 | 0,380 | 0,216 § 0,149 | 0,150 | 0,005 | 0,354 | 0,162 | 0,105 | 0,078 | 0,791 | 0,263 | 0,164
X31 | 0016 | 0,431 | 0,019 | 0,049 | 0,142 | -0,007 | 0,035] 0,013 | 0,099 | 0,133 § 0,114 } 0,946 | 0,380 | 0,216 | 0,149 | 0,150 | 0,005 | 0,354 | 0,162 | 0,105 } 0,078 | 0,791 { 0,263 | 0,164
X32 | -0,077] 0,042 ] 0,046 | -0,012] 0,069 | 0,040 | 0,059 | 0,054 | 0,040 | 0,129 | 0,183 | 0,917 | 0,204 | 0,125 | 0,079 | 0,040 | -0,064 ) 0,377 | 0,067 | 0,010 | 0,087 | 0,644 | 0,144 | 0,047
X32 |-0,0771 0,042 | 0,046 } 0,012 0,069 | 0,040 | -0,059] 0,054 | 0,040 | 0,120 } 0,183 | 0,917 | 0,204 | 0,125 | 0,079 | 0,040 { -0,064 | 0,377 § 0,067 | 0,010 §{ 0,087 | 0,644 | 0,144 | 0,047
X33 | 0,028 | 0,006) 0,023 | 0,031 | 0,104 } 0,008 | 0,143 | 0,038 | 0,476 } 0,064 | 0,065 } 0,272 | 0,906 | 0,081 | 0,020 | 0,216 | 0,084 | 0,112 | 0,061 | 0,044 | 0,148 { 0,651 | 0,180 | 0,117
X33 | 0028 | -0,006| 0,023 | 0,031 { 0,104 |{ 0,008 { 0,143 { 0,038 { 0,176 | 0,064 | 0,065 | 0,272 | 0,906 { 0,081 { 0,020 { 0,216 | 0,084 | 0,112 | 0,061 | 0,044 { 0,148 | 0,651 | 0,180 { 0,117
X34 | 0123} 0,056} 0,070 | 0,133 ] 0,187 § 0,000 | 0,160 { 0,013 | 0,237 | 0,002 | 0,047 | 0,315 | 0,921 | 0,130 | 0,113 | 0,255 | 0,129 | 0,212 | 0,186 | 0,164 | 0,149 | 0,708 | 0,307 | 0,303
X34 | 0123 ] 0,056 | 0,070 | 0,433 ] 0,487 ] 0,000 | 0,160 | 0,013 } 0,237 ] 0,002 } 0,047 | 0,315 ] 0,921 } 0,130 } 0,113 ] 0,255 | 0,129 | 0,212 } 0,186 | 0,164 | 0,149 | 0,708 | 0,307 | 0,303
X35 10,127 { 0,149 | 0,079 | 0,191 | 0,078 | -0,075] 0,041 | -0,058 | 0,069 } 0,094 { 0,039 | 0,246 | 0,175 0,960 | 0,267 | 0,194 | -0,029 | 0,140 | 0,025 0,151 { 0,034 | 0,569 | 0,199 | 0,164
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X35 | 0127 | 0,149 | -0,079{ 0,191 | 0,078 { -0,075| 0,041 | -0,058 § 0,069 | 0,094 | 0039 | 0,248 | 0,175 | 0,960 | 0,267 | 0,194 | 0,029 { 0,140 | 0,025} 0,151 | 0,034 | 0,569 { 0,199 | 0,164
X36 {0077 | 0,120 | 0,168 ] 0,113 | -0,080 | 0,061 0,054 { 0,028 { 0,079 | 0,066 | -0,045{ 0,060 { 0,001 { 0,880 | 0,170 | 0,051 | 0,019 0,107 { 0,025 0,039 | 0,035 { 0,350 | 0,093 | 0,059
X36 | 0077 | 0,120 | -0,168 | 0,113 | -0,080 | -0,061 | 0,054 | 0,028 | 0,079 { 0,066 | -0,045 | 0,060 | 0,001 | 0,690 | 0,170 | 0,051 { 0,018} 0,107 | 0,025 0,039 | 0,035 | 0,350 | 0,093 | 0,059
Y11 } 0,105 § -0,063 | 0,024 ] 0,297 { 0,100 | 0,133 | 0,050 | 0,156 | 0,026 } 0,020 | 0,137 ] 0,147 | 0,123 | 0,242 | 0,892 | 0,254 | 0,042 | 0,198 | 0,218 | 0,090 | 0,085] 0,233 | 0,541 | 0,236
Y11 | 0,105 | -0,063 | -0,024 | 0,297 | 0,100 | -0,133 | 0,050 | 0,156 | -0,026 | 0,020 | -0,137 | 0,147 | 0,123 | 0,242 | 0,892 } 0,254 | 0,042 ) 0,198 | 0,218 } 0,080 } -0,085} 0,233 | 0,541 | 0,236
Y12 | 0,473} 0,135 | 0,257 | 0,292 | 0,051 | -0,109 | 0,016 { 0,227 | -0,060 | 0,022 | -0,090 | 0,072 | 0,004 | 0,191 | 0,672 | 0,161 | 0,025 | 0,095 | 0,355 | 0,311 | 0,406 | 0,110 | 0,499 | 0,138
Y12 ] 0173 0,135 § 0,257 | 0,292 } 0,051 | -0,109 | 0,016 | -0,227 | -0,060 } 0,022 | -0,090 } 0,072 | 0,004 | 0,191 ] 0,872 | 0,161 | 0,025 | 0,095 | 0,355 { 0,311 | 0,106 § 0,110 | 0,499 | 0,138
Y13 } 0,036 § 0,031 | 0,301 | 0,098 { 0,108 } 0,180 | 0.263 { 0,039 | 0,242 | 0,009 | 0,111 | 0,050 | 0,218 | 0,127 | 0,74 | 0,925 | 0,286 | 0,154 | 0,148 | 0,189 | 0,259 | 0,189 | 0,658 | 0,378
Y13 | 0,036 | 0,031 ] 0,301 { 0,098 } 0,108 { 0,180 | 0,263 | 0,039 | 0,242 | 0,009 | 0,111 | 0,050 | 0,218 } 0,127 § 0,174 } 0,925 | 0,286 § 0,154 | 0,148 } 0,189 ] 0,259 } 0,189 | 0,658 | 0,378
Y14 | 0,080 { 0,017 | 0,135 | 0,121 | 0,061 | 0,108 | 0,226 { 0,107 | 0,230 | 0,017 ] 0,107 | 0,145 | 0,263 | 0,150 | 0,264 | 0,940 | 0,272 |} 0,282 { 0,193 | 0,431 | 0,229 | 0,272 | 0,737 | 0,311
Y14 | 0,080 | -0,017] 0,135 0,121 { 0,061 | 0,108 | 0,226 | 0,107 | 0,230 { 0,017 | 0,107 | 0,145 { 0,263 | 0,150 { 0,264 | 0,940 § 0,272 | 0,282 | 0,193 | 0,131 | 0,229 { 0,272 { 0,737 | 0,311
Y15 | 0,067 | 0,096 | 0,208 | 0,269 { 0,035 | 0,262 | 0,259 | 0,003 { 0,256 | -0,036 | 0,135 | 0,035 0,009 | -0,003} 0,058 | 0,315 } 0,918 } 0,103 { 0,209 | 0,235 } 0,272 | 0,034 | 0,494 | 0,302
Y15 § 0,067 { 0,096 | 0,208 | 0,269 | 0,035 | 0,262 | 0,259 | 0,003 | 0,256 { -0,036 | 0,135 | 0,035 | 0,099 | -0,003] 0,058 § 0,315 ] 0,919 | 0,103 | 0,209 | 0,235 | 0,272 | 0,034 | 0,494 | 0,302
Y16 | 0,030 | 0,043 0,096 | 0,026 | 0,099 | 0,207 | 0,189 | 0,087 { 0,157 | 0,010 | 0,108 { 0,005] 0,101 | -0,058 | 0,013 | 0,146 | 0,725 | 0,014 | 0,114 ] 0,058 } 0,219 | 0,030 | 0,284 } 0,134
Y16 | 0,030 | 0,043 | 0,096 | 0,026 | 0,099 § 0,207 | 0,189 | 0,087 | 0,157 } 0,010 } 0,108 | 0,005} 0,101 | 0,058 ] 0,013} 0,146 { 0,725 | 0,014 | 0,114 | 0,058 | 0,219 | 0,030 { 0,284 | 0,134
Y17 ] 0,048 | 0,068 | -0,015] 0,011 | 0,056 | 0,055 | -0,024 } 0,009 | 0,051 | 0,002 ] 0,103 } 0,180 | 0,475 } 0,074 | 0,214 |} 0,214 | 0,068 | 0,891 | 0,166 | 0,047 | 0,050 | 0,218 | 0,480 | 0,319
Y17 | 0,048 | 0,068 | 0,015 0,011 | 0,056 | 0,055 | 0,024 | 0,009 | 0,051 { 0,002 | 0,103 | 0,180 | 0,175 ] 0,074 | 0,214 } 0,214 | 0,068 | 0,891 | 0,166 | 0,047 | 0,050 { 0,218 | 0,480 | 0,319
Y18 |{-0,026]-0053] 0,103 { 0,091 § 0,083 | 0,045 | 0,128 | -0,044 | 0,015 | 0,040 | 0,072 } 0,535 § 0,121 } 0,172 § 0,048 | 0,185 | 0,074 | 0,793 | 0,103 | 0,046 | -0,010} 0,414 | 0,357 | 0,101
Y18 |-0,026 | 0,053} 0,103 | 0,091 | 0,083 | 0,045 | 0,128 | -0,044 | 0,015 | 0,040 } 0,072 | 0,535 | 0,121 | 0,72 | 0,048 | 0,185 | 0,074 | 0,793 | 0,103 | 0,046 | 00101 0,414 { 0,357 | 0,101
Y19 § 0,026 | 0,043 0010§ 0372 § 0,195 | 0,139 | 0,136 | 0,411 ] 0,281 } 0,036 | 0,011 | 0,108 { 0,153 | -0,005| 0,181 | 0,157 | 0,180 { 0,125 | 0,850 | 0,161 { 0,211 | 0,139 { 0,494 | 0,258
Y19 | 0,026 | -0,043| 0010 | 0,372} 0,195} 0,139 { 0,136 | 0,411 | 0.281 ] 0,036 } 0,011 | 0,106 | 0,153 | 0,005 0,181 | 0,157 | 0,190 | 0,125 { 0,850 | 0,161 |} 0,211 | 0,139 | 0,494 } 0,258
Y110 | 0,058 | 0,034 | 0,080 | 0,217 | 0,103 | 0,065 | 0,050 | -0,207 | 0,075 | -0,074 | 0,047 | 0,118 | 0,091 | 0,039 § 0,366 | 0,163 | 0,170 } 0,157 | 0,888 { 0,122 | 0,017 § 0,098 | 0,564 | 0,176
Y110 | 0,058 { -0,034| 0,080 | 0,217 | 0,103 { 0,065 | 0,050 | -0,207 | 0,075 | -0,074 | 0,047 | 0,116 | 0,091 | -0,039] 0,366 | 0,163 | 0,170 | 0,157 | 0,888 | 0,122 | 0,017 | 0,098 | G,564 | 0,176
Y21 {0,157 | 0,035 | 0,226 | 0,136 | 0,019 | 0,090 | 0,155 | 0,108 | 0,163 | 0,012 | 0,096 | 0,069 | 0,055 | 0,064 | 0,149 | 0,252 | 0,180 | 0,004 | 0,259 | 0,214 | 0,176 | 0,045 | 0,303 | 0,602
Y22 | 0,028} 0,043 } 0,007 } 0,088 | 0,408 | 0,200 | 0,148 | 0,050 } 0,432 § 0,018 } 0,166 ] 0,019 | -0,042§ 0,139 | 0,072 0,167 | 0,121 | 0,099 | -0,027 | 0,059 | 0,202 | 0,017 § 0,104 | 0,364
Y23 10184 | 0187 | 0,163} 0295 ] 0,116 | 0,475 ] 0,245 | 0,472 0,195 | 0,049 § 0,071 | 0,112 } 0,223 | 0,107 | 0,203 | 0,332 | 0,286 | 0,233 | 0,196 | 0,323 { 0,263 | 0,220 | 0,423 } 0,851
Y24 {0,096 { 0,089 | -0.034| 0,042 | 0,038 { 0,074 | 0,162 | 0,021 | 0,049 { -0,087 | 0,443 | 0,181 { 0,473 | 0,211 | 0,108 | 0,198 { 0,119 | 0,350 | 0,035 ] 0,076 | 0,113 | 0,266 } 0,264 | 0,470
Y25 | 0196 | 0,129 | 0077 } 0,168 } 0,145 | 0,249 | 0,268 | 0,173 | 0,159 | 0,006 | 0,162 | 0,041 | 0,247 | 0,106 | 0,196 | 0,243 | 0,179 | 0,198 | 0,236 | 0,236 | 0,311 | 0,193 | 0,354 | 0,854
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Outer Weights (Mean, STDEV, T-Values)
Eksekusi Tahap Akhir

Original Sample Standard | Standard | T Statistics
Sample (O) | Mean (M) | Deviation Error {|O/STERR])
X11 <- Partisipatif 0,502 0,487 0,077 0,077 6,515
X11 <- GAYA 0,169 0,165 0,046 0,046 3,664
X12 <- Partisipatif 0,682 0,690 0,075 0,075 9,116
X12 <- GAYA 0,256 0,255 0,030 0,030 8,473
X13 <- Pengasuh 0,568 0,574 0,058 0,058 9,772
X13 <- GAYA 0,219 0,213 0,039 0,039 5,642
X14 <- Pengasuh 0,559 0,553 0,057 0,057 9,727
X14 <- GAYA 0,212 0,204 0,047 0,047 4,501
X15 <- Otoriter 0,676 0,682 0,080 0,080 8,413
X15 <- GAYA 0,224 0,219 0,033 0,033 6,804
X16 <- Otoriter 0,518 0,507 0,082 0,082 6,344
X16 <- GAYA 0,198 0,193 0,046 0,046 4,317
X17 <- Birokratis 0,724 0,737 0,087 0,087 8,307
X17 <- GAYA 0,225 0,222 0,035 0,035 6,376
X18 <- Birokratis 0,492 0,475 0,096 0,096 5,154
X18 <- GAYA 0,186 0,180 0,053 0,053 3,541
X19 <- Orientasi Tugas 0,321 0,274 0,187 0,187 1,714
X110 <- Orientasi Tugas 0,759 0,784 0,124 0,124 6,115
X110 <- GAYA 0,159 0,157 0,037 0,037 4,280
X21 <- Profesionalisme 0,506 0,499 0,073 0,073 6,968
X21 <- BUDAYA 0,148 0,146 0,039 0,039 3,785
X22 <- Profesionalisme 0,625 0,629 0,070 0,070 8,909
X22 <- BUDAYA 0,167 0,162 0,028 0,028 5,929
X23 <- Jarak Manajemen 0,629 0,631 0,048 0,048 13,023
%23 <- BUDAYA 0,223 0,219 0,021 0,021 10,553
X24 <- Jarak Manajemen 0,529 0,529 0,040 0,040 13,178
X24 <- BUDAYA 0,180 0,177 * 0,025 0,025 7,166
X25 <- Percaya 0,624 0,630 0,120- 0,120 5,203
X25 <- BUDAYA 0,124 0,119 0,040 0,04G 3,133
X26 <- Percaya 0,564 0,554 0,127 0,127 4,456
X26 <- BUDAYA 0,112 0,105 0,036 0,036 3,079
X27 <- Teratur 0,643 0,642 0,056 0,056 11,397
X27 <- BUDAYA 0,215 0,212 0,027 0,027 8,044
X28 <- Teratur 0,560 0,560 0,052 0,052 10,843
X28 <- BUDAYA 0,184 0,183 0,025 0,025 7,295
X29 <- Permusuhan 0,612 0,608 0,058 0,058 10,515
X29 <- BUDAYA 0,134 0,128 0,028 0,028 4,762
X210 <- Permusuhan 0,587 0,591 0,062 0,062 9,452
X210 <- BUDAYA 0,145 0,141 0,028 0,028 5,234
X211 <- Integrasi 0,629 0,630 0,084 0,084 7,450
X211 <- BUDAYA 0,147 0,145 0,036 0,036 4,087
%212 <- Integrasi 0,522 0,518 0,087 0,087 6,018
X212 <- BUDAYA 0,116 0,114 0,038 0,038 3,011
X31 <- Afektif 0,591 0,593 0,029 0,029 20,402
X31 <- KOMITMEN 0,326 0,326 0,027 0,027 12,085
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X32 <~ Afektif 0,481 0,480 0,023 0,023 21,215
X32 <- KOMITMEN 0,252 0,253 0,036 0,036 6,961
X33 <- Berkelanjutan 0,524 0,527 0,034 0,034 15,543
X33 <- KOMITMEN 0,265 0,263 0,038 0,038 6,972
X34 <- Berkelanjutan 0,570 0,569 0,034 0,034 16,604
X34 <- KOMITMEN 0,313 0,308 0,039 0,039 7,942
X35 <- Normatif 0,663 0,691 0,156 0,156 4,264
X35 <- KOMITMEN 0,240 0,229 0,057 0,057 4,201
X36 <- KOMITMEN 0,141 0,134 0,068 0,068 2,070
X36 <- Normatif 0,408 0,351 0,233 0,233 1,749
Y11 <- Gaji 0,590 0,597 0,051 0,051 11,509
Y11 <- KEPUASAN 0,193 0,189 0,033 0,033 5,846
Y12 <- Gaji 0,544 0,536 0,051 0,051 10,702
Y12 <- KEPUASAN 0,169 0,162 0,035 0,035 4,798
Y13 <- Promosi 0,506 0,506 0,021 0,021 24,228
Y13 <- KEPUASAN 0,248 0,246 0,031 0,031 7,894
Y14 <- Promosi 0,566 0,567 0,025 0,025 23,040
Y14 <- KEPUASAN 0,263 0,261 0,027 0,027 9,644
Y15 <- Rekan 0,749 0,776 0,100 0,100 7,502
Y15 <- KEPUASAN 0,189 0,188 0,037 0,037 5,129
Y16 <- Rekan 0,430 0,390 0,127 0,127 3,399
Y16 <- KEPUASAN 0,104 0,095 0,040 0,040 2,580
Y17 <- Penyelia 0,675 0,696 0,105 0,105 6,420
Y17 <- KEPUASAN 0,186 0,183 0,039 0,039 4,762
Y18 <- Penyelia 0,502 0,465 0,158 0,158 3,182
Y18 <- KEPUASAN 0,122 0,115 0,049 0,049 2,501
Y19 <- Pekerjaan 0,536 0,534 0,059 0,059 9,114
Y19 <- KEPUASAN 0,182 0,178 0,035 0,035 5,157
Y110 <- Pekerjaan 0,613 0,613 0,063 0,063 9,715
Y110 <- KEPUASAN 0,193 0,188 0,032 0,032 5,967
Y21 <- KINERJA 0,280 0,280 0,073 0,073 3,854
Y22 <- KINERJA 0,139 0,137 0,075 0,075 1,849
Y23 <- KINERJA 0,419 0,419 0,045 0,045 9,341
Y24 <- KINERJA 0,226 0,211 0,081 0,081 2,773
Y25 <- KINERJA 0,373 0,367 0,039 0,039 9,564
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Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values)

Eksekusi Tahap Akhir
Original Sample Star'wdz‘;rd Standard T Statistics
sample (0) | Mean (m) | PEviation | Error o cteRR()
(STDEV) (STERR)

Partisipatif -> GAYA 0,356 0,355 0,055 0,055 6,444
Pengasuh -> GAYA 0,383 0,370 0,070 0,070 5,491
Otoriter -> GAYA 0,352 0,345 0,059 0,059 5,993
Birokratis -> GAYA 0,348 0,341 0,066 0,066 5,281
Orientasi Tugas -> GAYA 0,153 0,150 0,036 0,036 4,269
Profesionalisme -> BUDAYA 0,279 0,274 0,055 0,055 5,028
Jarak Manajemen -> BUDAYA 0,350 0,344 0,037 0,037 9,358
Percaya -> BUDAYA 0,196 0,186 0,055 0,055 3,572
Teratur -> BUDAYA 0,331 0,328 0,038 0,038 8,614
Permusuhan -> BUDAYA 0,232 0,225 0,040 0,040 5,801
Integrasi -> BUDAYA 0,229 0,226 0,060 0,060 3,835
Afektif -> KOMITMEN 0,540 0,540 0,056 0,056 9,717
Berkelanjutan -> KOMITMEN 0,530 0,524 0,066 0,066 7,987
Normatif -> KOMITMEN 0,357 0,343 0,103 0,103 3,469
Gaji -> KEPUASAN 0,320 0,310 0,055 0,055 5,859
Promosi -> KEPUASAN 0,477 0,473 0,054 0,054 8,830
Rekan -> KEPUASAN 0,248 0,243 0,056 0,056 4,469
Penyelia -> KEPUASAN 0,263 0,256 0,065 0,065 4,023
Pekerjaan -> KEPUASAN 0,326 0,318 0,055 0,055 5,919
GAYA -> KEPUASAN 0,000 0,001 0,003 0,003 0,091
GAYA -> KINERJA 0,166 0,171 0,088 0,083 1,885
BUDAYA -> KEPUASAN 0,003 0,004 0,003 0,003 0,983
BUDAYA -> KINERJA 0,214 0,218 0,086 0,086 2,495
KOMITMEN -> KEPUASAN -0,003 -0,002 0,003 0,003 0,852
KOMITMEN -> KINERJA 0,068 0,070 0,086 0,086 0,793
KEPUASAN -> KINERJA 0,355 0,354 0,090 0,090 3,948
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Total Effects (Mean, STDEV, T-Values)
Original Sampie Mean| Standard Standard T Statistics
Sample {O) (M) Deviation | Error (STERR) | {]O/STERR})

Partisipatif -> GAYA 0,356 0,355 0,055 0,055 6,444
Partisipatif -> KEPUASAN 0,000 0,000 0,001 0,001 0,091
Partisipatif -> KINERJA 0,059 0,060 0,031 0,031 1,879
Pengasuh -> GAYA 0,383 0,370 0,070 0,070 5,491
Pengasuh -> KEPUASAN 0,000 0,000 0,001 0,001 0,096
Pengasuh -> KINERJA 0,064 0,064 0,036 0,036 1,770
Otoriter -> GAYA 0,352 0,345 0,059 0,059 5,993
Otoriter -> KEPUASAN 0,000 0,000 0,001 0,001 0,092
Otoriter -> KINERJA 0,059 0,059 0,032 0,032 1,831
Birokratis -> GAYA 0,348 0,341 0,066 0,066 5,281
Birokratis -> KEPUASAN 0,000 0,000 0,001 0,001 0,089
Birokratis -> XINERJA 0,058 0,060 0,036 0,036 1,628
Orientasi Tugas -> GAYA 0,153 0,150 0,036 0,036 4,269
Orientasi Tugas -> KEPUASAN 0,000 0,000 0,000 0,000 0,085
Orientasi Tugas -> KINERJA 0,025 0,026 0,015 0,015 1,646
Profesionalisme -> BUDAYA 0,279 0,274 0,055 0,055 5,028
Profesionalisme -> KEPUASAN 0,001 0,001 0,001 0,001 0,942
Profesionalisme -> KINERJA 0,060 0,062 0,030 0,030 2,000
Jarak Manajemen -> BUDAYA Q0,350 0,344 0,037 0,037 9,358
Jarak Manajemen -> KEPUASAN 0,001 0,001 0,001 0,001 1,007
Jarak Manajemen -> KINERJA 0,075 0,075 0,031 0,031 2,446
Percaya -> BUDAYA 0,196 0,186 0,055 0,055 3,572
Percaya -> KEPUASAN 0,001 0,001 0,001 0,001 0,874
Percaya -> KINERJA 0,042 0,042 0,023 0,023 1,832
Teratur -> BUDAYA 0,331 0,328 0,038 0,038 8,614
Teratur -> KEPUASAN 0,001 0,001 0,001 0,001 1,014
Teratur -> KINERJA 0,071 0,070 0,026 0,026 2,747
Permusuhan -> BUDAYA 0,232 0,225 0,040 0,040 5,801
Permusuhan -> KEPUASAN 0,001 0,001 0,001 0,001 0,974
Permusuhan -> KINERJA 0,050 0,048 0,020 0,020 2,543
Integrasi -> BUDAYA 0,229 0,226 0,060 0,060 3,835
integrasi -> KEPUASAN 0,001 0,001 0,001 0,001 0,915
Integrasi -> KINERJA 0,049 0,049 0,024 0,024 2,060
Afektif -> KOMITMEN 0,540 0,540 0,056 0,056 9,717
Afektif -> KEPUASAN -0,001 -0,001 0,002 0,002 0,832
Afektif -> KINERJA 0,036 0,037 0,046 0,046 0,783
Berkelanjutan -> KOMITMEN 0,530 0,524 0,066 0,066 7,987
Berkelanjutan -> KEPUASAN -0,001 -0,001 0,002 0,002 0,885
Berkelanjutan -> KINERJA 0,036 0,037 0,047 0,047 0,765
Normatif -> KOMITMEN 0,357 0,343 0,103 0,103 3,469
Normatif -> KEPUASAN -0,001 0,001 0,001 0,001 0,807
Normatif -> KINERJA 0,024 0,023 0,031 0,031 0,769
Gaji -> KEPUASAN 0,320 0,310 0,055 0,055 5,859
Gaji -> KINERJA 0,114 0,110 0,034 0,034 3,298
Promosi -> KEPUASAN 0,477 0,473 0,054 0,054 8,830
Promosi -> KINERJA 0,170 0,167 0,046 0,046 3,704
Rekan -> KEPUASAN 0,248 0,243 0,056 0,056 4,469
Rekan -> KINERJA 0,083 0,086 0,030 0,030 2,897
Penyelia -> KEPUASAN 0,263 0,256 0,065 0,065 4,023
Penyelia -> KINERJA 0,093 0,090 0,032 0,032 2,886
Pekerjaan -> KEPUASAN 0,326 0,318 0,055 0,055 5,919
Pekerjaan -> KINERIA 0,116 0,113 0,036 0,036 3,251
GAYA -> KEPUASAN 0,000 0,001 0,003 0,003 0,091
GAYA -> KINERJA 0,166 0,171 0,089 0,089 1,875
BUDAYA -> KEPUASAN 0,003 0,004 0,003 0,003 0,983
BUDAVYA -> KINERJA 0,215 0,219 0,086 0,086 2,504
KOMITMEN -> KEPUASAN -0,003 -0,002 0,003 0,003 0,852
KOMITMEN -> KINERJA 0,067 0,069 0,086 0,086 0,777
KEPUASAN -> KINERJA 0,355 0,354 0,090 0,090 3,948
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Inner Model T-Statistic
Eksekusi Tahap Akhir

GAYA BUDAYA |KOMITMEN| KEPUASAN | KINERIJA
Partisipatif 6,444
Pengasuh 5,491
Otoriter 5,993
Birokratis 5,281
Orientasi Tugas 4,269
Profesionalisme 5,028
Jarak Manajemen 9,358
Percaya 3,572
Teratur 8,614
Permusuhan 5,801
Integrasi 3,835
Afektif 9,717
Berkelanjutan 7,987
Normatif 3,469
Gaji 5,859
Promosi 8,830
Rekan 4,469
Penyelia 4,023
Pekerjaan 5,919
GAYA 0,091 1,885
BUDAYA 0,983 2,495
KOMITMEN 0,852 0,793
KEPUASAN 3,948
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BUDAYA 1,000
GAYA 0,173] 1,000
KEPUASAN 0,214 0,273] 1,000
KOMITMEN 0,146} 0,152} 0,327 1,000
KINERJA 0,329] 0,305| 0,468| 0,233 1,000
Partisipatif 0,130{ 0,681} 0,117 0,073 0212 1,000
Pengasuh 0,018] 0,654] 0019 0,120 0,162 0,316] 1,000
Otoriter 0,215] 0641} 0227] 0,005] 0,155 0314} 0,242] 1,000
Birokratis 0,075] 0572| 0,335| 0,125] 0,243] 0,196 0,206] 0,236 1,000
Orientasi Tugas | 0,068} 0,466{ 0,125{ 0152] 0124] 0,187] 0,139] 0,107} 0,121f 1,000
Profesionalisme | 0,548] 0,069 0,153] -0,017} 0,236] 0,081 -0,408] 0,209| -0,063] 0,087} 1,000
Jarak Manajemerq 0,719} 0,303] 0,220] 0,079] 0303 0237] 0,155| 0227} 0234} 0048 0232] 1,000
Percaya 0,469 0,074] 0,044] 0022] 0,179f 0,006 0,080f 0,084} -0,060f -0,008| 0,195 0,253] 1,000
Teratur 0,763] 0,133] 0,247} 0,191} 0,216] 0,077} 0,002} 0,170] 0,118 0017} 0313} 0411 0,220 1,000
Permusuhan 0,602f 0,118{ 0,003] 0,125] 0036 0062] 0070] 0,155 0,009] 0,049 0,126] 0325; 0,144} 0,406] 1,000
Integrasi 0,485 -0,039] 0,090 0,118} 0,173] 0,074} 0,021} 0,003} 0,078} 0061] 0072} 0,187] 0099] 0,280 0,264] 1,000
Afekdif 0,088f 0077} 0225 0,777{ 0,120 0,028 0,095 0,035 0023] 0,116} 0015 -0,049] 0033} 0078] 0,141 0,156] 1,000
Berkelanjutan 0,183] 0,130] 0,270] 0,745 0,234} 0,085 0029] 0054} 0093f 0,156] 0004] 0,166} 0,028] 0227! 0034} 0061 0322} 1,000
Normatf 0,036f 0,109) 0,170 0520{ 0,134] 0,116} 0,145; 0,921} 0,473] 0015} 0,074} 0,050] -0,027] 0,078] 0,089] 0,008/ 0,188} 0,117} 1,000
Gaji 0,108] 0,206] 0591 0,197] 0214] 0,156] 0,035 0,125 0,334] 0,033} 0,138] 0,038] -0,216] -0,048] 0024| 0,130} 0,126] 0,075] 0,247{ 1,000
Promosi 0,261} 0,473] 0,750} 0,250} 0,368] 0,064] 0,005 0234f 0,115f 0,086] 0,452} 0,261} 0,080] 0253f 0,005} 0,117] 0,108} 0,258 0,149 0,237} 1,000
Rekan 0,298] 0,196 0492 0038] 0283] 0063] 0084] 0197] 0211] 0063f 0285 0275] 0,040] 0,259 -0,023] 0,147} 0,028] 0,117 0,027} 0,038 0,299} 1,000
Penyslia 0,028} 0,069 0,504} 0,355] 0,267] 0,019} 0,019} 0,042} 0,053] 0,088 0,059 -0,081] -0,016] 0,042} 0,022 0,105} 0,390 0,179] 0,136] 0,169} 0,238] 0,083| 1,000
Pekerjaan 0123] 0178 0610] 0,134] 0248} 0050] -0,042) 0054 0328 0,1173] 0.114] 0,904} 0.067{ 0197] -0,026] 0034] 0.128{ 0,138 -0,026] 0,321] 0,184] 0,206] 0,164 1,000
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Diagram Jalur (Parth Diagram) Model Akhir PLS
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Lampiran 6. Output SmartPLS Blindfolding (Q2)

Number of case in original sample 120

Preprocessing option No changes

Cases per sample 120

Number of sample 240
Blindfolding
CV Red. CV Com.

1-SSE/SSO 1-SSE/SSO

Partisipatif 0,702 Partisipatif 0,702
Pengasuh 0,788 Pengasuh 0,788
Otoriter 0,696 Otoriter 0,696
Birokratis 0,650 Birokratis 0,650
Orientasi Tugas 0,809 Orientasi Tugas 0,809
Profesionalisme 0,777 Profesionalisme 0,777
Jarak Manajemen 0,742 Jarak Manajemen 0,742
Percaya 0,707 Percaya 0,707
Teratur 0,687 Teratur 0,687
Permusuhan 0,693 Permusuhan 0,693
Integrasi 0,751 integrasi 0,751
Afektif 0,868 Afektif 0,868
Berkelanjutan 0,833 Berkelanjutan 0,833
Normatif 0,857 Normatif 0,857
Gaji 0,778 Gaji 0,778
Promosi 0,869 Promosi 0,869
Rekan 0,685 Rekan - 0,685
Penyelia 0,713 Penyelia 0,713
Pekerjaan 0,751 Pekerjaan 0,751
GAYA 0,285 GAYA 0,282
BUDAYA 0,262 BUDAYA 0,252
KOMITMEN 0,402 KOMITMEN 0,425
KEPUASAN 0,275 KEPUASAN 0,295
KINERJA 0,135 KINERJA 0,450
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Total S$SO SSE 1-SSE/SSO Case 4 $SO SSE 1-SSE/SSO

GAYA 1080 772,438 0,285 GAYA 136,613 101,888 0,254
BUDAYA 1440 1062,288 0,262 BUDAYA 182,834 119,408 0,347
KOMITMEN 720 430,324 0,402 KOMITMEN 111,713 66,608 0,404
KEPUASAN 1200 870,081 0,275 KEPUASAN 179,413 149,310 0,168
KINERJA 600 519,028 0,135 KINERJA 83,829 76,361 0,089
Case 1 SSO SSE 1-§SE/SSO Case 5 $SO SSE 1-SSE/SSO

GAYA 154,623 112,087 0,275 GAYA 145,017 105,674 0,271
BUDAYA 240,359 178,794 0,256 BUDAYA 219,028 165,202 0,246
KOMITMEN 92,458 53,727 0,419 KOMITMEN 114,094 62,771 0,450
KEPUASAN 155,250 112,918 0,273 KEPUASAN 158,872 95,127 0,401
KINERJA 79,765 64,763 0,188 KINERJA 74,612 71,042 0,048
Case 2 SSO SSE 1-SSE/SSO Case 6 $SO SSE 1-SSE/SSO

BUDAYA 203,102 152,594 0,249 GAYA 183,487 131,589 0,283
GAYA 152,229 109,920 0,278 BUDAYA 206,002 153,320 0,256
KEPUASAN 208,990 150,431 0,280 KOMITMEN 106,599 74,857 0,298
KINERJA 100,771 92,298 0,084 KEPUASAN 144,281 101,548 0,296
KOMITMEN 100,751 56,102 0,443 KINERJA 110,868 88,295 0,204
Case 3 $SO SSE 1-SSE/SSO Case 7 $SO SSE 1-SSE/SSO

GAYA 156,477 112,130 0,283 GAYA 151,554 99,151 0,346
BUDAYA 191,095 151,472 0,207 BUDAYA 197,579 141,498 0,284
KOMITMEN 92,725 51,603 0,443 KEPUASAN 178,994 129,973 0,274
KEPUASAN 174,200 130,773 0,249 KINERJA 70,129 61,281 0,126
KINERJA 80,025 64,987 0,188 KOMITMEN 101,660 64,657 0,364
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Construct Crossvalidated Communality

Total 550 SSE 1-SSE/SSO Casel SSO SSE 1-SSE/SSO Case 2 $SO SSE 1-SSE/SSO
Partisipatif 240 71,520 0,702 Partisipatif 36,066 15,432 0,572 Partisipatif 25,167 6,478 0,743
Pengasuh 240 50,813 0,788 Pengasuh 41,525 4,409 0,894 Pengasuh 38,102 10,015 0,737
Otoriter 240 72,957 0,696 Otoriter 28,304 10,766 0,620 Otoriter 43,759 12,654 0,711
Birokratis 240 84,044 0,650 Birokratis 27,510 12,274 0,554 Birokratis 36,386 11,032 0,697
Orientasi Tugas 240 45,883 0,809 Orientasi Tugas 35,501 11,355 0,680 Orientasi Tugas 31,952 8,342 0,739
Profesionalisme 240 53,537 0,777 Profesionalisme 30,923 6,430 0,792 Profesionalisme 37,278 8,950 0,760
Jarak Manajemen 240 61,840 0,742 Jarak Manajemen 29,634 8,180 0,724 Jarak Manajemen 25,076 13,307 0,469
Percaya 240 70,371 0,707 Percaya 33,273 12,015 0,639 Percaya 36,709 7,154 0,805
Teratur 240 75,064 0,687 Teratur 46,071 15,758 0,658 Teratur 22,489 10,476 0,534
Permusuhan 240 73,757 0,693 Permusuhan 32,786 6,309 0,808 Permusuhan 32,484 9,512 0,707
Integrasl 240 59,654 0,751 Integrasi 30,415 8,011 0,737 Integrasi 37,059 10,453 0,718
Afektif 240 31,680 0,868 Afektif 31,386 4,181 0,867 Afektif 23,194 4,117 0,823
Berkelanjutan 240 40,031 0,833 Berkelanjutan 39,554 7,788 0,803 Berkelanjutan 43,708 6,752 0,846
Normatif 240 34,321 0,857 Normatif 34,669 4,109 0,881 Normatif 32,853 5,468 0,834
Galjl 240 53,330 0,778 Gajf 37,700 2,476 0,934 Gafi 24,770 5,115 0,794
Promosi 240 31,400 0,869 Promosi 33,403 6,686 0,800 Promosi 45,265 4,992 0,890
Rekan 240 75,502 0,685 Rekan 59,344 14,948 0,748 Rekan 27,199 7,761 0,715
Penyelia 240 68,768 0,713 Penyelia 46,116 14,915 0,677 Penyelia 29,941 9,077 0,697
Pekerjaan 240 59,820 0,751 Pekerjaan 32,427 10,329 0,681 Pekerjaan 47,025 10,907 0,768
GAYA 1080 775,245 0,282 GAYA 154,623 110,046 0,288 GAYA 152,229 110,067 0,277
BUDAYA 1440 1077,652 0,252 BUDAYA 240,359 177,879 0,260 BUDAYA 203,102 161,686 0,204
KOMITMEN 720 413,723 0,425 KOMITMEN 92,458 54,678 0,409 KOMITMEN 100,751 52,897 0,475
KEPUASAN 1200 845,433 0,295 KEPUASAN 155,250 111,374 0,283 KEPUASAN 208,990 148,725 0,288
KINERJA 600 329,739 0,450 KINERJA 79,765 35,016 0,561 KINERJA 100,771 54,926 0,455
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Case 3 $SO SSE 1-SSE/SSO Case 4 L1T0) SSE 1-SSE/5S0 Case 5 SSO SSE 1-SSE/SSO
Partisipatif 30,457 10,103 0,668 Partisipatif 39,864 10,455 0,738 Partisipatif 40,588 10,264 0,747
Pengasuh 23,738 6,744 0,716 Pengasuh 21,880 7,442 0,660 Pengasuh 37,952 9,151 0,759
Otoriter 30,851 6,939 0,775 Otoriter 27,238 10,953 0,598 Otoriter 37,895 11,565 0,695
Birokratis 38,251 5,074 0,867 Birokratis 39,465 16,042 0,594 Birakratis 42,213 8,577 0,797
Orientasi Tugas 32,205 9,577 0,703 Orientasi Tugas 35,459 2,754 0,922 Orientasi Tugas 31,501 5,613 0,822
Profesionalisme 25,450 9,078 0,643 Profesionalisme 39,253 5,825 0,852 Profesionalisme 26,704 5,311 0,801
Jarak Manajemen 37,133 6,154 0,834 —Ja_;ak Manajemen 45,726 9,421 0,794 Jarak Manajemen 34,601 5,609 0,838
Percaya 27,219 11,374 0,582 Percaya 44,620 8,731 0,804 Percaya 31,881 9,755 0,694
Teratur 41,543 9,935 0,761 Teratur 33,151 7,789 0,765 Teratur 27,792 8,640 0,689
Permusuhan 24,540 12,118 0,506 Permusuhan 29,897 12,912 0,568 Permusuhan 50,156 10,474 0,791
integrasi 26,949 6,937 0,743 integrasi 26,380 8,795 0,667 Integrasi 34,869 8,444 0,758
Afektif 57,500 4,242 0,926 Afektif 36,615 4,473 0,878 Afektif 37,876 4,861 0,872
Berkelanjutan 26,079 7,827 0,700 Berkel2njutan 40,898 2,600 0,936 Berkelanjutan 31,647 4,737 0,850
Normatif 34,907 3,829 0,890 Normatif 35,108 4,971 0,858 Normatif 24,446 5,241 0,786
Gaji 36,498 14,253 0,609 Gaji 36,178 5,889 0,837 Gajl 30,593 3,046 0,900
Promosi 27,033 6,668 0,753 Promosi 38,004 2,264 0,940 Promosi 21,380 3,331 0,844
Rekan 39,463 13,049 0,669 Rekan 27,640 11,997 0,566 Rekan 25,017 7,272 0,709
Penyelia 35,614 11,946 0,665 Penyelia 29,472 7,418 0,748 Penyelia 29,546 7,272 0,754
Pekerjaan 40,805 13,580 0,667 Pekerjaan 27,578 5,100 0,815 Pekerjaan 37,745 7,226 0,809
GAYA 156,477 112,786 0,279 GAYA 136,613 104,426 0,236 GAYA 145,017 105,117 0,275
BUDAYA 191,095 155,168 0,188 BUDAYA 182,834 122,034 0,333 BUDAYA 219,028 163,127 0,255
KOMITMEN 92,725 50,538 0,455 KOMITMEN 111,713 64,487 0,423 KOMITMEN 114,094 60,505 0,470
KEPUASAN 174,200 127,513 0,268 KEPUASAN 179,413 146,371 0,184 KEPUASAN 158,872 88,912 0,440
KINERJA 80,025 45,007 0,438 KINERJA 83,829 46,133 0,450 KINERJIA 74,612 54,705 0,267
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Case 6 §$SO SSE 1-SSE/SSO Case 7 S50 SSE 1-SSE/SSO
Partisipatif 35,016 8,414 0,760 Partisipatif 32,842 10,375 0,684
Pengasuh 38,883 3,916 0,899 Pengasuh 37,919 9,136 0,759
Otoriter 32,694 8,058 0,754 Otoriter 39,258 12,022 0,694
Birokratis 30,395 17,868 0,412 Birokratis 25,780 13,178 0,489
Orientas! Tugas 31,031 2,939 0,905 Orientasi Tugas 42,352 5,303 0,875
Profesionalisme 25,979 7,367 0,716 Profesionalisme 54,413 10,576 0,806
Jarak Manajemen 40,657 9,028 0,778 Jarak Manajemen 27,171 10,141 0,627
Percaya 33,186 11,317 0,659 Percaya 33,113 10,024 0,697
Teratur 37,425 12,887 0,656 Teratur 31,530 9,578 0,696
Permusuhan 25,208 10,907 0,567 Permusuhan 44,929 11,526 0,743
Integrasi 35,124 8,588 0,755 Integrasi 49,203 8,427 0,829
Afektif 26,478 6,694 0,747 Afektif 26,952 3,113 0,885
Berkelanjutan 31,791 3,269 0,897 Berkelanjutan 26,322 7,057 0,732
Normatif 42,348 4,225 0,300 Normatif 35,669 6,479 0,818
Gaji 32,314 8,249 0,745 Gaji 41,948 14,302 0,659
Promosi 39,081 3,236 0,917 Promosi 35,834 4,224 0,882
Rekan 38,240 11,610 0,696 Rekan 23,096 8,865 0,616
Penyelia 37,359 8,166 0,781 Penyelia 31,952 9,974 0,688
Pekerjaan 32,000 3,247 0,899 Pekerjaan 22,419 9,431 0,579
GAYA 183,487 130,750 0,287 GAYA 151,554 102,053 0,327
BUDAYA 206,002 153,138 0,257 BUDAYA 197,579 144,619 0,268
KOMITMEN 106,599 69,508 0,348 KOMITMEN 101,660 61,109 0,399
KEPUASAN 144,281 100,778 0,302 KEPUASAN 178,994 121,760 0,320
KINERJA 110,868 51,832 0,532 KINERJA 70,129 42,121 0,399
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