[@lolels]


User5
Stamp


43p96.pdf

Abstract

Effect of Compensation, Leadership and Work Culture
toEmployee Performance, With Work Satisfaction As Intervening Variables
(Studi on the Office of Relegious Ministry of Ketapang)

Safrudin
safrudinulislam@gmail.com

Graduated Studies Program
Indonesian Open University

The low level of achievement of the Employee Work Objectives and the low level
of attendance or absentee of the Office of the Ministry of Religious Affairs of
Ketapang District shows that the policy of Compensation has not been able to
improve the performance of employees, and should be assessed on other matters
that can significantly affect employee performance. The purpose of this research
is to analyze the influence of Compensation, Leadership and Work Cuiture, as
well as the impact of Job Satisfaction and Employee Performance at the Office of
the Ministry of Religious Affairs of Ketapang Regency. Compensation,
Leadership and Work Culture are independent variables, Employee Performance
as dependent variable, with Job Satisfaction as intervening variable. The sample
of this research is the employees of Ministry of Religious Affairs Office of
Ketapang Regency, which amounts to 52 people. To analyze the data in this study
used SPSS 21 software. The result: Compensation has no significant effect on job
satisfaction, leadership has a significant effect on Job Satisfaction, Work Culture
has a significant effect on job satisfaction. Compensation has a significant effect
on FEmployee Performance, Job Culture has a significant effect on Employee
Performance, Job Satisfaction has a significant effect on employee performance
while Leadership has no significant effect on Employee Performance. While the
results of direct and indirect effects between variables are: Direct Influence
Compensation on Employee Performance is greater than the indirect influence of
Compensation on Employee Performance through Job Satisfaction. The indirect
influence of Leadership on Employee Performance through Job Satisfaction is
greater than the direct influence of Leadership on Employee Performance. And
indirect influence of Employment Culture on Employee Performance through Job
Satisfaction is greater than the direct influence of Working Culture on Employee
Performance.

Keywords: Compensation, Leadership, Work Culture, Job Satisfaction, Employee
Performance. '
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Abstrak
Pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan dan Budaya Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai, Dengan Kepuasan Kerja
Secbagai Variabel Intervening
(Studi pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang)

Safrudin
safrudinulislam@gmail.com

Program Pasca Sarjana
Universitas Terbuka

Rendahnya tingkat capaian Sasaran Kerja Pegawai serta rendahnya tingkat
kehadiran atau absensi pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang
menunjukkan bahwa kebijakan pemberian Kompensasi  belum mampu

| memperbaiki kinerja pegawai, dan perlu dinilai pada hal-hal lain yang secara

| signifikan dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Tujuan dari penelitian ini adalah
adalah untuk menganalisa pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan, dan Budaya
Kerja, serta dampaknya Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai di Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Kompensasi, Kepemimpinan dan
Budaya Kerja merupakan variabel independen, Kinerja Pegawai sebagai variabel
terikat, dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening, Sampel penelitian
ini adalah pegawai dilingkungan Kantor Kementerian Agama Kabupaten
Ketapang yang berjumlah 52 orang. Untuk menganalisis data dalam penelitian ini
digunakan software SPSS 21. Hasilnya: Kompensasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja, kepemimpinan berpengaruh  signifikan terhadap
Kepuasan Kerja, Budaya Kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, Budaya Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai sedangkan Kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Sedangkan hasil pengaruh langsung dan
tidak langsung antar variabel adalah: Pengaruh langsung Kompensasi terhadap
Kinerja Pegawai lebih besar dari pada pengaruh tidak langsung Kompensasi
terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja. Pengaruh tidak langsung
Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja lebih besar dari
pengaruh langsung Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai. Dan pegaruh tidak
Jangsung Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja lebih
besar dari pengaruh langsung Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai.

Kata kunci: Kompensasi, Kepemimpinan, Budaya Ketja, Kepuasan Kerja, Kinerja
Pegawai.
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BABIV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Deskripsi Objek Penelitian
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang yang berada di
Jalan Panembahan Bandala No. 09 Ketapang adalah instansi yang
mempunyai tugas dan fungsi melaksanakan pelayanan bidang keagamaan dan
pendidikan. Berdasarkan Keputusan Menteri Agama Nomor 39 Tahun 2015
tentang Rencana Strategis Kementerian Agama Tahun 2015-2019 disebutkan
visi dari Kementerian Agama adalah : Terwujudnya Masyarakat Indonesia
yang Taat Beragama, Rukun, Cerdas, dan Sejahtera Lahir Batin Dalam
Rangka Mewujudkan Indonesia yang Berdaulat, Mandiri dan Berkepribadian
-Belandaskan Gotong Royong,.
Dalam melaksanakan tugas dan fungsinya Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Ketapang didukung oleh 52 ‘orang personil yang dapat

dilihat dari profil sebagai berikut:

Tabel 4.1
Data Pegawai Berdasarkan Pendidikan Formal
No Pendidikan Jumlah Responden Persentase

1 S2 4 7,69
2 St 36 69,24
3 D.II 2 3,84
4 SLTA 10 19,23

Jumlah 52 100

Sumber : Kantor Kemenag Kab. Ketapang, 2017.
Pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa tingkat pendidikan sebagian
besar pegawai pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang

adalah S.1 dan SLTA, dengan tingkat pendidikan yang memadai, maka
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kinerja organisasi menjadi semakin baik dan tujuan organisasi akan lebih

mudah dicapai.

Tabel 4.2

Data Pegawai Berdasarkan Pangkat / Gelongan

No Pangkat / Golongan | Jumlah Responden Persentase
1 Golongan IT 7 13,47
2 Golongan ITI 35 67,30
3 Golongan IV 10 19,23
Jumlah 52 100

Sumber : Kantor Kemenag Kab. Ketapang, 2017

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagaian besar pegawai di Kantor

Kementerian Agama Kabupaten Ketapang mempunyai golongan Il yang

bertugas sebagai pelaksana di masing-masing seksi di Kantor pada Kantor

Kementerian Agama Kabupaten Ketapang.

B. Hasil

1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

a. Uji Validitas dan Reliabilitas

1. Uji Pilot (Pilot Test)

Sebelum menyebarkan kuisoner dilokasi penelitian untuk

diambil datanya, peneliti terlebih dahulu melakukan pilot fest pada

pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kayong Utara sebanyak

30 responden. Kegiatan ini peneliti lakukan pada tanggal 27-29

September 2017 dimana hasil dari pilot fest menunjukkan bahwa

kuesioner sudah valid dan reliabel (terlampir pada lampiran 3) sehingga

memenuhi syarat untuk dapat disebar kepada responden yang diambil

datanya untuk dilakukan penelitian lebih lanjut.
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2. Uji Validi.tas

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya
svatu kuesioner. Menurut Sugiyono (2014: 172) validitas adalah
ketepatan atau kecermatan suatu instrumen dalam menganalisis
mengukur apa yang ingin divkur. Dalam penelitian ini pengujian
validitas dilakukan dengan menghitung korelasi antar skor masing-
masing butir pernyataan dengan skor total. Biasanya syarat minimum
untuk dianggap memenuhi syarat adalah jika r = 0,3. Jadi kalau korelasi
antar butir dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam instrumen
tersebut dinyatakan tidak valid (Sugiyono, 2014: 188). Adapun hasil uji
validitas yapg dioleh mengunakan program SPSS 21 (terlampir datam
lampiran penelitian) dapat dilihat pada Pearson’s Product Moment
Correlation menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan setiap variabel
Kompensasi (X1), Kepemimpinan (X2), Budaya Kerja (X3), Kepuasan
Kerja (Y1) dan Kinerja (Y2) dalam penelitian ini memiliki r diatas 0,3
dan nilai signifikansinya diatas 0,05. Dengan dimikian seluruh item yang
terdapat pada kuisioner tidak ada yang dibuang dan dapat dipergunakan
di dalam analisis selanjutnya.
3. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat mengukur suatu kuesioner yang
merupakan alat pengukuran konstruk / variabel. Menurut sugiyono
(2014: 27) Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur obyek yang sama,
akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2014: 173). Sedangkan

menurut Ghozali (2013: 47) “suatu kuesioner dikatakan reliabel / handal
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jika jawaban responden terhadap suatu pernyataan adalah konsisten atan
stabil dari waktu ke waktu”. Pengukuran reliabilitas kuesioner penelitian
ini melalii vji statistik Cronbach Alpha () dengan program komputer
SPSS. Suatu konstruk / variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0,60 pada hasil pengujian (Ghozali, 2013: 48). Hasil

uji reliabilitas dioleh menggunakan program SPSS 21, dapat dilihat dari

tabel 4.3 berikut:
Tabel 4.3
Hasil Uji Reliabilitas
. " Cronbach
Variabel Penelitian Alpha Keterangan
Kompensasi (X1) 0,836 Reliabel
Kepemimpinan (X2) 0,945 Reliabel
Budaya Kerja(X3) 0,961 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y1) 0,787 Reliabel
Kinerja (Y2) 0,820 Reliabel

Sumber : Data Penelitian Olahan 2017
Berdasarkan Tabel 4.3 diatas, terlihat bahwa nilai Cronbach Alpha
dari setiap variabel Kompensasi, Kepemimpinan, Budaya Kerja, Kepuasan
Kerja dan Kinerja dalam peneliban ini memiliki Cronbach Alpha lebih
besar dari 0,7. Maka dapat disimpulkan bahwa keselurubhan variabel dalam
perelitian ini adalah reliabel. Dikatakan reliabel atau handal karena jawaban
responden terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu.
2. Hasil Deskripsi Variabel Penelitian
a. Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Vartabel Kompensasi (X1)
Variabel Kompensasi merupakan semua pendapatan yang

berbentuk uang, barang yang langsung atau tidak langsung yang diterima
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karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan
(Hasibuan, 2005). Dalam variabel Kompensasi terdapat 5 item
pernyataan yang dapat merepresentasikan indikator-indikator dari
variabel tersebut. Tanggapan responden terhadap variabel Kompensasi

dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut:
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Tabel 4.4
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kompensasi (X1)
No ITEM sS | § | As | N | ks |78 |ss | Mhal| Kategorl) g pp

ean | Mean

1 S'a_].l yang saya terima sudah sesuai dengan beban 1 4 5 18 | 27 0 0 3.73 | Sedang 0,99

erja saya.

5 Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan 0 0 0 5 37 10 0 2,90 Agak 0,53
harapan saya. rendah

3 Tunjangan ya.ng saya terima, turut mendorong 0 9 17 23 3 0 0 4,61 Agak 0,84
semangat kerja saya. tinggi

4 Tunjanga{l yang saya terima, saya rasakan sudah 0 0 111201 12 0 0 3,98 | Sedang 0,67

cukup wajar.

5 Adanya dana pensiun membtfat saya merasa | 6 18 | 23 5 0 0 4,48 Agak 0,82
tenang saat menjalani masa pensiun nantinya. tinggl

Variabel Kompensasi (X1) 3,94 0,59

Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017
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Berdasarkan Tabel 4.4 Dapat dilihat rata-rata tanggapan
responden tertinggi berada pada item Tunjangan yang saya terima turut
mendorong semangat kerja saya yaitu sebesar 4,61 yang diinterpretasikan
dalam kategori Agak tinggi. Sedangkan rata-rata tanggapan responden
terendah berada pada item Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan
harapan saya sebesar 2,90 yang diinterpretasikan dalam kategori agak
rendah.

Nilai standar deviasi responden tertinggi berada pada item
nomor 1 yaitu gaji yang saya terima sudah sesuai dengan beban kerja
saya sebesar 0,99, berarti memiliki variasi sangat beragam. Sedangkan
nilai standar deviasi responden terendah berada pada item 2 yaitu gaji
yang saya terima sudah sesuai dengan harapan saya sebesar 0,53 berarti
memiliki variasi yang cukup beragam.

Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa responden
memberi tanggapan yang positif terhadap keseluruhan item variabel
kompensasi dengan nilai rata-rata 3,94 yang berada dalam kategori
sedang. Kemudian standar diviasi responden terhadap variabel
kompensasi adalah 0,59 yang berarti tanggapan responden terhadap
variabel kompensasi cukup beragam.

. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kepemimpinan (X2)

Variabel Kepemimpinan merupakan Aktifitas mempengervhi

orang-orang agar mereka suka berusaha mencapai tujuan dalam situasi

tertentu (kartono, 1998:38). Dalam variabel kepemimpinan terdapat 6
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pernyataan yang dapat merepresentasikan indikator-indikator dari

variabel tersebut, dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut:
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Tabel 4.5
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kepemimpinan (X2)
Nilai | Kategori
No ITEM S8 | S | AS [ N | KS | TS [STS , Mesan St Dev
Atasan langsung saya mampu mempengaruhi Asak
1 | bawahannya untuk dapat melaksanakan tugasdengan | 1 | 4 | 20 | 13 ! 13 | 1 | 0 | 430 tingg g | L0
baik
Atasan langsung saya mampu memberikan contoh
2 teladan kepada bawahannya, 2 2 13 |16 | 16 | 3 0 | 4,01 | Sedang 1,1{
Atasan langsung saya mampu memotivasi Agak
3 bawahannya untuk bekerja 3 16 4 14 9 ! 0 | 475 tinggi 1,28
Atasan langsung saya terbiasa memberikan apresiasi ) Agak
4 kepada bawahannya yang memiliki prestasi kerja. 2 7 16 | 16 8 3 0 442 tinggi 1,19
Atasan langsung saya memiliki kemampuan yang Agak
3 baik dalam mengambil keputusan. 2 |21 16 8 3 2 0 1309 tinggi 1,14
Pimpinan langsung saya memiliki kemampuan yang Agak
6 |baik dalam menyampaikan informasi kepada| 7 | 14 | 20 | 7 | 2 | 2 | o | 521 | 8% | 1,19
tinggi
bawahanya.
Variabel Kepemimpinan (X2) 4.63 1.00

Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017
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Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dilihat rata-rata tanggapan
responden tertinggi berada pada item nomor 1 Pimpinan langsung saya
memiliki kemampuan yang baik dalam menyampaikan informasi kepada
bawahannya sebesar 5,21 yang diinterpretasikan dalam kategori agak
tinggi. Sedangkan rata-rata tanggapan responden terendah berada pada
item nomor 2 atasan langsung saya mampu memberikan contoh teladan
kepada bawahannya sebesar 4,01 yang diinterpretasikan dalam kategori
sedang.

Nilai standar deviasi responden tertinggi berada pada item
nomor 3 yaitu atasan langsung saya mampu memotivasi bawahannya
untuk bekerja sebesar 1,28 hal ini menunjukkan bahwa item tersebut
ditanggapi dengan penilaian responden yang memilik variasi sangat
beragam. Sedangkan nilai standar deviasi responden terendah berada
pada item nomor 1 yaifu atasan langsung saya mampu mempengaruhi
bawahannya untuk dapat melaksanakan tugas dengan baik sebesar 1,05
sehingga memiliki variasi yang sangat beragam.

Secara keseluruhah dapat disimpulkan bahwa responden
memberi tanggapan yang positif terhadap keseluruhan item variabel
kepemimpinan dengan nilai rata-rata 4,63 yang berada dalam kategori
agak tinggi. Sedangkan standar deviasi adalah 1,00 yang berarti
tanggapan responden sangat beragam.

¢. Tanggapan responden terhadap variabel Budaya Kerja
Variabel Budaya Kerja merpakan Sikap pegawai terhadap

pekerjaan dan perilaku pegawai saat bekerja. (Ndraha, 2005 dalam
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Safrizal et. al, 2014). Dalam variabel budaya kerja terdapat 11 item
pernyataan yang dapat merepresentasikan indikator-indikator dari

variabel tersebut. Dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut:
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Tabel 4.6
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Budaya Kerja (X3)
Nilai | Kategori | St
No ITEM SS| S |AS| N | KS | TS | STS Mean | Mean Dev
Karyawan Kantor Kemenag Ketapang memiliki tekat
1 |dan kemauan yang kuat untuk berbuat yang terbaik | 7 18 | 15 9 2 1 0 5,30 | Tinggi 1,14
dalam melaksanakan pekerjaan.
Karyawan Kemenag Kab. Ketapang, dalam
2 | melaksanakan tugasnya selalu berfikiran positif dan | 14 | 21 7 8 0 2 0 5,67 | Tinggi 1,24
bijak.
3 |Menurut saya karyawan Kemenag Kab. Ketapang | ¢ | o1 | 13| 6 | 5 | 1 | 0 | 526 | Tinggi | 1,22
bekerja sesuai dengan peraturan yang berlaku.
Menurut pendapat saya karyawan Kemenag Kab oot | 1.16
4 Ketapang jujur, tidak memanipulasi hasil kerjanya. o517 8 2 ! 0 | 334 | Tinggl ’
Karyawan Kementerian Agama Kab. Ketapang . 112
3 terbiasa untuk bekerja secara profesional. 16 | 21 ? 4 I 1 0 5,84 | Tingg ’
Karyawan Kantor Kementerian Agama Kabupaten
6 | Ketapang bersungguh-sungguh dalam melaksanakan | 7 | 15 | 18 | 10 1 1 0 5,26 | Tinggi 1,10
pekerjaan.
Pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten
7 | Ketapang secara umum mampu bekerja sesuai SOP | 9 | 21 | 17 | 3 1 1 0 5,59 | Tinggi 1,03
yang berlaku.
Selama ini Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten
Ketapang sudah terbiasa untuk bekerja dengan .
8 kreatif schingga pekerjaan lebih  mudah 13 122 (1214 3 2 0 0 5,78 | Tinggi 1,01
diselesaikan.
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Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang
9 | umumnya tidak cepat merasa puas dengan hasil | 13 | 22 | 11 4 1 1 0 5,75 | Tinggi 1,10
kerja yang dicapai,

Bekerja dengan penuh rasa tanggung jawab
10 | merupakan sikap dalam bekerja yang dimiliki oleh | 12 | 17 | 14 | 7 1 1 0 | 555 | Tinggi 1,16
Pegawai Kantor Kemenag Kab. Ketapang.

Pegawai yang lebih senior pada Kantor Kemenag
11 | Kab. Ketapang mempu memberikan teladan bagi 15 117 | 18 } 0 2 0 0 5,82 | Tinggi 0,98
pegawai yang lebih yunior.

Budaya Kerja (X3) 5,56 0,95

Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017
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Berdasarkan tabel 4.6 dapat dilihat rata-rata tanggapan responden
tertinggi berada pada item nomor 5 yaitu Karyawan Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Ketapang terbiasa bekerja secara profesional sebesar
5,84 yang diinterpretasikan dalam kategori tinggi. Sedangkan rata-rata
tanggapan responden terendah berada pada item nomor 3 dan 6 yaitu
pada item nomor 3 yaitu menurut saya karyawan Kantor Kemenag Kab.
Ketapang bekerja sesuai aturan yang berlaku dan pada item nomor 6
yaitu karyawan Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang
bersunggug-sungguh dalam melaksanakan pekerjaaan sebesar 5,26 yang
diinterpretasikan tinggi.

Nilai standar deviasi responden tertinggi berada pada item
nomor 2 yaitu karyawan Kantor Kemenag Kab. Ketapang dalam
melaksanakan tugasnya selalu berfikiran positif dan bijak sebesar 1,24.
Hal ini menunjukkan bahwa item tersebut ditanggapi oleh reponden
dengan penilaian yang sangat beragam. Sedangkan nilai standar diviasi
terendah berada pada item nomor 11 yaitu pegawai yang lebih senior
pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang mampu
memberikan teladan bagi pegawai yang lebih yunior sebesar 0,98. Hal ini
mepunjukkan bahwa item tersebut ditanggapi oleh responden dengan
penilaian yang sangat beragam.

Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa responden
memberi tanggapan yang positif terhadap keseluruhan item variabel
budaya kerja dengan nilai rata-rata 5,56 yang berada dalam kategori

tinggi. Kemudian standar deviasi responden terhadap variabel budaya
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kerja adalah 0,95 yang berarti tanggapan responden terhadap variabel
kompensasi sangat beragam.
. Tanggapan responden terhadap variabel Kepuasan Kerja

Variabel kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan karyawan, yang
mencerminkan perasaan atas pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi
di lingkungan kerjanya. (Handoko: 2001:78). Dalam variabel kepuasan
kerja terdapat 3 item pernyataan yang dapat merepresentasikan indikator-
indikator dari variabel tersebut. Tanggapan responden terhadap variabel

kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut:
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Tabel 4.7
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1)
Nilai | Kategori
No ITEM SS| § |[AS| N TS | STS Mean | Mean St Dev

Saya puas bekerja di kantor ini karena suasana Agak

: dalam kantor kondusif bagi saya untuk bekerja 0 191 15 14 2 0 4,90 Tinggi 1,07
Saya merasa puas bekerja di kantor ini karena saya

2 memiliki teman-teman sekerja yang mendukung 5 2213 7 0 0 5,28 | Tinggi 1,12
penyelesaian pekerjaan saya.
Kepuasan kerja yang saya rasakan karena pekerjaan .

3 yang saya lakukan sesuai dengan kepribadian saya. > |23 416 0 0] 336 | Tinggl 1,06

Kepuasan Kerja (Y1) 5,18 0,91

Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017
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Berdasarkan tabel 4.7 dapat dilihat rata-rata tanggapan
responden tertinggi berada pada item nomor 3 yaitu kepuasan kerja yang
saya rasakan karena pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan
kepribadian saya sebesar 5,36 yang diinterpretasikan dalam kategori
tinggi. Sedangkan rata-rata tanggapan responden terendah berada pada
item nomor 1 yaitu saya puas bekerja di kantor ini karena suasana dalam
Kantor Kondusif bagi saya untuk bekerja sebesar 4,90 yang
diinterpretasikan dalam kategori agak tinggi.

Nilai standar deviasi tertinggi berada pada item nomor 2 yaitu
saya merasa puas bekerja di kantor ini karena saya memiliki teman-
teman sekerja yang mendukung penyelesaian pekerjaan saya sebesar
1,12. Hal ini menunjukkan bahwa item tersebut ditanggapi dengan
penilaian responden yang memiliki variasi sangat beragam. Sedangkan
nilai standar deviasi responden terendah berada pada item nomor 3 yaitu
kepuasan kerja yang saya rasakan karena pekerjaan yang saya lakukan
sesuai dengan kepribadian saya sebesar 1,06. Hal ini menunjukkan
bahwa item tersebut ditanggapi dengan penilaian responden yang
merniliki variasi sangat beragam.

Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa responden
memberi tanggapan yang positif terhadap keseluruhan item variabel
kepuasan kerja dengan nilai rata;rata 5,18 yang berada dalam kategori
tinggi. Kemudian standar deviasi responden terhadap variabel kepuasan
kerja adalah 0,91 yang berarti tanggapan responden terhadap variabel

kepuasan kerja sangat beragam.
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e. Tanggapan responden terhadap variabel Kinerja

Variabel kinerja merupakan penampakan kemampuan seseorang
dalam menghasilkan sesvatu yang tercermin dalam pekerjaannya, yang
baru dapat diketahui apabila seseorang dapat menghasilkan suatu
pekerjaan sesuai dengan standar lembaga dimana dia bekerja (Tambher,
2014:14). Dalam variabel kinerja terdapat 7 item pernyataan yang dapat
merepresentasikan indikator-indikator dari variabel Kinerja tersebut.
Tanggapan respondén terhadap variabel kinerja dapat dilihat pada Tabel

4.8 berikut:
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Tabel 4.8
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja (Y2)
SS| S | AS| N | KS | TS | STS | Nilai | Kategori
No ITEM 716 |5 | 4| 3| 2| 1 |Mean| Mean |S5D¢
Dengan kondisi lingkungan kerja dan fasilitas kerja saat ini,
1 pegawai yang bersangkutan dapat menyelesaikan pekerjaannya | 0 0 0 36 16 0 0 3,69 Sedang 0,46
dengan baik.
Pegawai yang bersangkutan seringkali mampu menunjukkan Agak
2 | hasil ketja yang handal / tepat / minim kesalahan /memenuhi | 0 | 0 | 25 | 26 | 1 0 0 | 446 ﬁnga : 0,54
target pekerjaan yang diberikan kepadanya. g8
Pegawai yang bersangkutan sering kali mampu tepat waktu Agak
3 dalam menyelesaikan pekerjaannya. 0 2 38 10 2 0 0 4,76 tinggi 0,58
Kedisiplinan kerja pegawai yang bersangkutan sudah baik Agak
4 sehingga waktu kerjanya dapat dimanfaatkan dengan optimal. 0 0 25 25 2 0 0 4,44 tinggi 0,57
Pegawai yang bersangkutan mampu mengerjakan tugas dengan
> | teliti sesuai standar yang sudah ditetapkan 0.1 0 7 143 ) 2 0 0 | 4,09 | Sedang 0,40
Pegawai yang bersangkutan mampu mengidentifikasi Acak
6 permasalahan  yang dihadapinya, sehingga hasil kerjanya | 0 20 24 8 0 0 0 5,23 i ng ; 0,70
menjadi lebih baik. ge
Pegawai yang bersangkutan mampu menyelesaikan Agak
7 permasalahan yang dibadapinya, schingga hasil kerjanya | 0 1 23 27 1 0 0 4,46 t hg i 0,57
menjadi baik. Ee
Kinerja (Y2) 4,45 0,38

Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017
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Berdasarkan Tabel 4.8 dapat dilihat rata-rata tanggapan
responden tertinggi berada pada item nomor 6 yaitu pegawai yang
bersangkutan mampu mengindentifikasi permasalahan yang dihadapinya
saat menyelesaikan pekerjaan, sehingga hasil kerjanya menjadi lebih baik
sebesar 5,23 yang diinterpetasikan dalam kategori agak tinggi.
Sedangkan rata-rata tanggapan responden terendah berada pada item
dengan kondisi lingkungan kerja dan fasilitas kerja saat ini, pegawai yang
bersangkutan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik sebesar
3,69 yang diinterpretasikan dalam kategori sedang/moderat.

Nilai standar deviasi responden tertinggi berada pada item
nomor 3 yaitu pegawai yang bersangkutan sering kali mampu tepat
waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya sebesar 0,58. Hal ini
menunjukkan bahwa item tersebut ditanggapi dengan penilaian
responden yang memiliki variasi sangat beragam. Sedangkan nilai
standar deviasi responden terendah berada pada item nomor 5 yaitu
pegawai yang bersangkutan mampu mengerjakan tugas dengan teliti
sesuai standar yang ditetapkan sebesar 0,40. Hal ini menunjukkan bahwa
item tersebut ditanggapi dengan penilaian responden yang memiliki
variasi cukup serupa.

Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa responden
memberi tanggapan positif terhadap keseluruhan item variabel kinerja
dengan nilai rata-rata 4,45 yang berada dalam kategori agak tinggi.

Kemudian standar deviasi responden terhadap variabel kompensast
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adalah 0,38 yang berarti tanggapan responden terhadap variabel kinerja
cukup serupa.
3. Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Asumsi Klasik

Sebuah Model regresi digunakan untuk melakukan peramalan;
sebuah model yang baik adalah model dengan kesalahan peramalan yang
seminimal mungkin, karena itu, sebuah model sebelum digunakan
seharusnya memenuhi beberapa asumsi, yang biasa disebut asumsi klasik
(Santoso, 2013: 354)
1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.
(Ghozali, 2016: 154). Model regresi yang baik adalah jika residual
terdistribusi normal atau mendekati normal. Uji normalitas dalam
penelitian ini menggunakan metode Kolmogrov-smirnov, dengan taraf
signifikan 0,05; sehingga dikatakan terdistribusi normal apabila nilai
Asymp. Sig (2-tailed) lebih dari 5% atau 0,05. Penelitian ini
menggunakan alat analisis parh (jalur) sehingga dilakukan dua kali uji
yaitu substruktur pertama untuk menghitung Y1 dan substruktur kedua
untuk menghitung Y2. Berikut dapat dilihat uji normalitas substruktur

pertama dan kedua yang diolah menggunakan PSS 21.
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Tabel 4.9
Hasil Uji Normalitas Substruktur Pertama
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
Unstandarized Residual

N 52
b Mean 31.0769

Mormal Parameters®
Std. Deviation 4.32971
Absolute 104
Most Extreme Differences Positive .069
Negative -.104
Kolmogorov-Smimov Z .747
Asymp. Sig. (2-tailed} 632

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber : Data Penelitian Olahan, 2017

Berdasarkan Tabel 4.9 dapat dilihat nilai Asymp. Sig (2-tailed)
sebesar 0,632 atau lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa residual dari data substruktur pertama berdistribusi normal.

Tabel 4.10
Hasil Uji Normalitas Substruktur Kedua

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

Unstandarized Residual

N 52
Normal Parameters™” Mean o 31,0928
Std. Deviation 3.92707
Absolute .091
Most Extreme Differences Positive 073
Negative -0N
Kolmogorov-Smimov Z 659
Asymp. Sig. (Z-tailed) 778

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
Sumber : Data Penelitian Olahan, 2017
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Berdasarkan Tabel 4.10 dapat dilihat nilai Asymp. Sig (2-tailed)
sebesar 0,778 atau lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa residual dari data substruktur pertama berdistribusi normal.

2) Uji Linearitas

Menurut Ghozali (2011: 166), uji ini digunakan untuk melihat
apakah spesifikasi model yang digunakan sudah benar atau tidak. Uji
linearitas bertujuan mengetahui apakah dua variabel mempunyai
hubungan yang linear atau tidak (Priyanto, 2014: 79). Pengujian linieritas
dalam penelitian ini menggunakan Test for Linierity dengan taraf
signifikansi 0,05. Hasil uji linearitas substruktur pertama dan keduna

diolah menggunakan program SPSS 21 dan dapat kita lihat pada tabel

berikut:
Tabel 4.11
Hasil Uji Linieritas Substruktur Pertama

Linieritas Antara Variabel Bebas Dengan e Qs .
Variabel Terikat Nilai Signifikansi

Kepuasan Kerja * Kompensasi 0,000

Kepuasan Kerja * Kepemimpinan 0,000

Kepuasan Kerja * Budaya Kerja 0,000

Sumber: Data Penelitian Olahan 2017

Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat dijelaskan bahwa semmua
variabel yang diuji memiliki nilai signifikansi linierity kurang dari 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel pada substruktur pertama

memiliki hubungan linier.



\
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Tabel 4.12
Hasil Uji Linieritas Substruktur Kedua

Linieritas Antara Variabel Bebas e s .

Dengan Variabel Terikat Nilai Signifikansi
Kinerja * Kompensasi 0,000
Kinerja * Kepemimpinan 0,000
Kinerja * Budaya Kerja 0,000
Kinerja * Kepuasan Kerja 0,000

Sumber: Data Penelitian Olahan 2017

Berdasarkan tabel 4.12 diatas, dapat dijelaskan bahwa variabel

yang diuji memiliki nilai signifikansi linierity kurang dari 0,05, maka

dapat disimpulkan bahwa semua variabel yang diuwji pada substruktur
kedua memiliki hubungan yang linier.
3) Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2011: 105), uji multikolinieritas bertujuan
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas (independen). Model regresi yang baik adalah model
yang tidak terjadi korelasi antar variabel bebas. Dalam Pengujian ini
peneliti menggunakan analisa matrik korelasi antar variabel independen
dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Jika
nilai rolerance lebih besar dari 0,10 atau nilai VIF kurang dari 10, hal ini

berarti tidak terjadi multikolinieritas dalam model regresi.
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Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinieritas Substrektur Pertama

Coefficient Correlations®

Model Budaya {Kompensasi| Kepemimpinan
Kerja

Budaya Kerja 1.000 -2 -.226
Correlations Kompensasi =221 1.000 =379
] Kepemimpinan =226 -.379 1.000
Budaya Kerja .001 -.001 .000
Covariances  Kompensasi -.001 .014 -.002
Kepemimpinan .000 -.002 .003

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Data Penelitian Olahan 2017

Melihat hasil besaran korelasi antar variabel independen pada
substruktur pertama tampak bahwa korelasi masih dibawah 95%,
sehingga dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas yang serius.

Tabel 4.14
Hasil Uji Multikolinieritas Substruktur Kedua

Coefficient Correlations”
Mode) Kepuas | Kompensasi| Budaya | Kepemim
an Kerja Kerja pinan
Kepuasan Kerja 1.000 -.185 -.336 -.520
Kompensasi -.1858 1.000 -142 =222
Correlations
Budaya Kerja -.336 -142 1.000 -008
Kepemimpinan -.520 -222 -.008 1.000
1
Kepuasan Kerja 007 -.001 -001 -.002
Kompensasi -.001 .005 000 -.001
Covariances
Budaya Kerja -.001 .000 .0co -006
Kepemimpinan -.002 -.001 -006 .001

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data Penelitian Olahan 2017
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Melihat hasil besaran korelasi antar variabel independen pada
substruktur kedua tampak bahwa korelasi masih dibawah 95%, sehingga
dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas yang serius.

4. Hasil Uji Analisis Jalur (Path)

Model Path Analysis (analisis jalur) merupakan perluasan dari analisis
regresi linear berganda. Analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk
menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya
berdasarkan teori (Ghozali, 2011: 174). Analisis jalur (Path) digunakan untuk
menganalisis pola hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui
pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas
(eksogen) terhadap variabel terikat (endogen) (Riduan, 2011: 2).

a. Substruktur Pertama
Substruktur Pertama, yaitu analisis jalur antara kompensasi (X1),
Kepemimpinan (X2), budaya kerja (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Y1). Hasil |

y ang diperoleh adalah seperti yang ditunjukkan oleh Tabel 4.15 dibawah ini:

Tabel 4.15
Model Jalur Substruktur Pertama
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coeflicients Coefficients
B Std. Error Beta

{Constant) 1.834 2170 845 402

Kompensasi 181 102 194 1.774 .082
! Kepemimpinan 21 049 47T 4.303 000

Budaya Kerja .070 028 267| 2.463 017

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Data Penelitian Olahan 2017
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Berdasarkan hasil pada tabel 4.15 diperoleh persamaan jalur
sebagai berikut:

Kepuasan Kerja (Y1) = 0,194 Kopensasi + 0,477 Kepemimpinan + 0,267

Budaya Kerja

1) Nilai koefisien jalur Kompensasi sebesar 0,194 artinya semakin tinggi
penilaian terhadap kompensasi akan berdampak pada meningkatnya
kepuasan kerja.

2) Nilai koefisien jalur kepemimpinan sebesar 0,477 artinya semakin tinggi
penilaian terhadap kepemimpinan akan berdampak pada meningkatnya
kepuasan kerja.

3) Nilai koefisien jalur budaya kerja sebesar 0,267 artinya semakin tinggi
penilaian terhadap budaya kerja akan berdampak pada meningkatnya
kepuasan kerja.

b. Substruktur Kedua

Substruktur kedua, yaitu mengenai analisis jalur antara kompensasi

(X1), kepemimpiran (X2), budaya kerja (X3) dan kepuasan kemja (Y1)

terhadap kinerja (Y2). Hasil yang diperoleh adalah seperti yang ditunjukkan

oleh Tabel 4.16:.
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Tabel 4.16
Model Jalur Substruktur Kedua
Coefficients"
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

{Constant) 12.984 1.329 9.766 .000

Kompensasi .285 064 312| 4449 000
1 Kepemimpinan 062 035 142 | 1.758 .085

Budaya Kerja 057 .018 223 3.134 .003

Kepuasan Kerja 470 .088 479 5.356 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Penelitia Olahan 2017

Berdasarkan Tabel 4.16 diperoleh persamaan jalur sebagai berikut:

Kinerja (Y2) = 0,312 Kompensasi + 0,142 Kepemimpinan + 0,223 Budaya

Kerja +0,479 Kepuasan Kerja

1) Nilai koefisien jalur kompensasi sebesar 0,312 artinya semakin tinggi
penilaian terhadap kompensasi akan berdampak pada meningkatnya kinerja.

2) Nilai koefisien jalur kepemimpinan sebesar 0,142 artinya semakin tinggi
penilaian terhadap kepemimpinan akan berdampak pada meningkatmya
kinerja.

3) Nilai koefisien jalur budaya kerja sebesar 0,223 artinya semakin tinggi
penilaian terhadap budaya kerja akan berdampak pada meningkatnya
kinerja.

4) Nilai koefisien jalur kepuasan kerja sebesar 0,479 artinya semakin tinggi
penilaian terhadap kepuasan kerja akan berdampak pada meningkatnya

kinerja.
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5. Hasil Uji Hipotesis
a. Koefisien determinasi (Rz)

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan variabe] bebas pada model dalam menerangkan variasi variabel
dependen/terikat. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol (0) dan satu
(1). Nilai R*> yang kecil berarti kemapuan variabel-variabel independen
(bebas) dalam menjelaskan variasi dependen amat terbatas.

1) Substruktur Pertama

Substruktur Pertama, yaitu mengukur seberapa besar
kemampuan Kompensasi (X1), Kepemimpinan (X2) dan Budaya Kerja (X3)
dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja (Y1). Koefisien
determinasi substruktur pertama dapat dilihat pada Tabel 4.17:

Tabel 4.17
Koefisien Determinasi Substruktur Pertama

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Emor of the
Square Estimate
1 7247 524 494 1.95881

a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja, Kompensasi, Kepemimpinan
Sumber : Data Penelitia Olahan 2017

Berdasarkan Tabel 4.17 dapat dilihat nilai adjusted R? adalah sebesar 0,494
atau 49,4 % yang berarti variabel terikat kepuasan kerja (Y1) dapat
dijelaskan oleh variabel bebas kompensasi (X1), Kepemimpinan (X2) dan
Budaya Kerja (X3) sebesar 49,4%. Sedangkan sisanya sebesar 50,6%

dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dipelajari dalam penelitian ini.
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2) Substruktur Kedua

Substruktur Kedua, yaitu seberapa besar kemampuan
Kompensasi (X1), Kepemimpinan (X2), Budaya Kerja (X3) dan Kepuasan
Kerja (Y1) dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap kinerja (Y2).
Koefisien determinasi substruktur kedua dapat dilihat pada Tabel 4.18:

Tabel 4.18
Koefisien Determinasi Substruktur Kedua

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square | Std. Ermror of the
Estimate
1 506° 821 806 1.19141

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi, Budaya Kerja, Kepemimpinan
Sumber : Data Penelitia Olahan 2017

Berdasarkan Tabel 4.18 diperoleh nilai adjusted R? sebesar 0,806
atan 80,6% yang berarti variabel terikat kinerja (Y2) dapat dijelaskan oleh
variabel bebas kompensasi (X1), kepemimpinan (X2), budaya kerja (X3)
dan kepuasan kerja (Y1) sebesar 80,6%. Sedangkan sisanya sebesar 19,4%
dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dipelajari dalam penelitian ini.

b. Uji Kelayakan Model (Goodness of fif)

Uiji kelayakan model (Goodness of fit) digunakan untuk melihat
kelayakan suatn model regresi. Adapun pengujian Goodness of fit dapat
dianalisis melalui hasil yji-F (Ghozali, 2012: 163). Dasar pengambilan
keputusan adalah jika tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka Ho
ditolah yang artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel
dependen dan artinya model riset telah menunjukkan Goodness of fit yang
baik. Hasil uji kelayakan model substruktur pertama dan kedua dapat dilihat

pada Tabel 4.19 berikut:

R
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Tabel 4.19
Hasil Uji Kelayakan Model (Goodness of fif) Substruktur Pertama
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig._
Regression 202.653 3 67.551| 17.605| .000°
1 Residual 184.174 48 3.837
Total 386.827 51

a. Dependent Variable: Kepuasan Keija

b. Predictors: (Constant), Budaya Kerja, Kompensasi, Kepemimpinan

Sumber : Data Penelitia Olahan, 2017

Berdasarkan data pada Tabel 4.19 dapat dilihat tingkat signifikansi

F sebesar 0,000 dimana angka tersebut kurang dari 0,05. Hasil ini

menunjukkan dukungan statistik terhadap model riset yang diajukan dalam

penelitian ini atau dengan kata lain model riset tersebut terdukung secara

empiris dan teoritis atas variabel-variabel (bebas dan terikat) yang diajukan

karena nilai signifikansi lebih kecil dari 5% sehingga model riset telah

menunjukkan Goodness of fit yang baik.

Tabel 4.20
Hasil Uji Kelayakan Model (Goodness of fif) Substruktur Kedua
ANOVA®
Mode! Sum of Squares df Mean Square F Sig;__
Regression 306.055 4 76514 53.804 .000°
1 Residual 66.714 47 1.419
Total 372.769 51

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi, Budaya Kerja, Kepemimpinan
Sumber : Data Penelitian Olahan, 2017

Berdasarkan data pada Tabel 4.20 dapat dilihat tingkat signifikansi

F sebesar 0,000 dimana angka tersebut kurang dari 0,05. Hasil ini

menunjukkan dukungan statistik terhadap model riset yang diajukan dalam

penelitian ini atau dengan kata lain mode] riset tersebut terdukung secara
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empiris dan teoritis atas variabel-variabel (bebas dan terikat) yang diajukan
karena nilai signifikansi lebih kecil dari 5% sehingga model riset telah
menunjukkan Geoodness of fit yang baik.
¢. Uji Parsial (Uji t)

Memirut Ghozali (2011: 98) uji t pada dasamya dilakukan untuk
" menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas atau
independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Dasar pengambilan keputusan adalah jika nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05 maka secara parsial variabel independen berpengaruh

terhadap variabel dependen. Hasil uji t substruktur pertama dan kedua dapat

dilihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 4.21
Hasil Uji t Substruktur Pertama
Coefficients”
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.834 2.170 845 A02
Kompensasi 161 02 184 1.774 .082
! Kepemimpinan 211 049 ATT 4.303 .000
Budaya Kerja .070 .028 267| 2.463 017

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Data Penelitian Olahan, 2017

Hasil pengujian hipotesis secara parsial pada Tabel 4.21 diatas
dapat dijelaskan pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan dan Budaya Kerja
terhadap Kepuasan Kerja adalah:
H1 : Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.21 diperoleh nilai signifikansi

untuk kompensast sebesar 0,082, karena nilainya lebih besar dan
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0,05 maka kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja, artinya hipotesis 1 (satu) ditolak.

H2 : Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.21 diperoleh nilai signifikansi
untuk kepemimpinan sebesar 0,000, karena nilainya lebih kecil dari
0,05 kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja, artinya hipotesis 2 (dua) diterima.
H3 Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.21 diperoleh nilai signifikansi
untuk budaya kerja sebesar 0,017, karena nilainya kecil dari dari
0,05 maka budaya kerja berpengarvh signifikan terhadap kepuasan
kerja, artinya hipotesis 3 (tiga) diterima.
Tabel 4,22
Hasil Uji Substruktur Kedua
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coeflicients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 12.984 1.329 9766  .000
Kompensasi .285 064 312 4.449 000
1  Kepemimpinan .062 .035 142 1.758 .085
Budaya Kerja 057 .018 2231 3.134 .003
Kepuasan Kerja 470 .088 479 5.356 000

a. Pependent Variable: Kinerja

Sumber : Darta Penelitian Olahan 2017

Dari hasil pengujian hipotesis secara parsial pada Tabel 4.22 diatas

dapat dijelaskan pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan, Budaya Kerja dan

Kepuasan Kerja terhadap kinerja adalah sebagai berikut:

H4

Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.22 diperoleh nilai signifikansi

untuk kompensasi sebesar 0,000, karena nilainya lebih kecil dari
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0,05 maka kompensasi berpengarch signifikan terhadap kinerja,
artinya hipotesis 4 (empat) diterima.

Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.22 diperoleh nilai signifikansi
untuk kepemimpinan sebesar 0,085, karena nilainya lebih besar
dari 10,05 maka kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, artinya hipotesis 5 (lima) ditolak.

Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.22 diperoleh nilai signifikansi
untuk budaya kerja sebesar 0,003, karena nilainya lebih kecil dari
0,05 maka budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja,
artinya hipotesis 6 (enam) diterima.

Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.22 diperoleh nilai signifikansi
untuk kepuasan kerja sebesar 0,000, karena nilainya kecil dari dari
0,05 maka kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja,
artinya hipotesis 7 (tujuh) diterima.

Tabel 4.23
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

3

Hubungan
antar variabel

Koefisien
Regresi

Pengaruh langsung

Pengaruh
tidak
langsung

X1 —-Y1

0,194

(0,194)* x100% = 0,0376 = 3,76%

X2—Y1

0,477

(0,477)* x100% = 0,2275 =22,75%

X3 —-YI1

0,267

(0,267)* x100% = 0,0713 =7,13%

X1—-Y2

0,312

(0,312)* x100% = 0,0973 =9,73%

X2—-Y2

0,142

(0,142)? x100% = 0,0202 = 2,02%

X3 —Y2

0,223

(0,223)* x100% = 0,0497 = 4,97%

Y1l Y2

0,479

(0,479) x100% = 0,2294 = 22,94%

X1-Y1—-Y2

(0,194) x (0,479) x 100% = 0,0929 = 9,29%

Cloe|w|len|lwv|alw| |-

X2-Y1-Y2

(0,477) x (0,479) x 100% = 0,2284 = 22,84%

10

X3-Y1-Y2

(0,267) x (0,479) x 100% = 0,1278 = 12,78%

Sumber : Data Penelitian Olahan 2017
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Dari hasil pengujian hipotesis terhadap pengaruh langsung dan
tidak langsung pada tabel 4.23 diatas dapat dijelaskan bahwa pengaruh
langsung Kompensasi, Kepemimpinan, Budaya Kerja terMap Kinerja
Pegawai dan Pengaruh tidak langsung Kompensasi, Kepemimpinan, Budaya
Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening adalah sebagai berikut:

H8 : Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung dan tidak langsung pada
tabel 4.23 diketahui bahwa Pengaruh langsung variabel
Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) sebesar 9,73%.
Sedangkan pengaruh tidak langsung Kompensasi (X1) terhadap
Kinerja Pegawai (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1) sebesar 9,29%.
Dengan demikian pengaruh langsung lebih besar dari pada
pengaruh tidak langsung. Hal ini berarti Kepuasan Kerja tidak
berperan sebagai variabel yang memediasi pengaruh Kompensasi
terhadap Kinerja Pegawai, artinya hipotesis 8 {(delapan) ditolak.

H9 : Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung dan tidak langsung pada
tabel 4.23 diketahui bahwa Pengaruh langsung wvariabel
Kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) sebesar
2,02%. Sedangkan pengaruh tidak langsung Kepemimpinan (X2)
terhadap Kinerja Pegawai (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1)
sebesar 22,84%. Dengan demikian pengaruh tidak langsung lebih
besar dari pada pengaruh langsung. Hal ini berarti Kepuasan Kerja

berperan  sebagai  variabel yang memediasi pengaruh
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Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai, artinya hipotesis 9
(delapan) diterima.

Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung dan tidak langsung pada
tabel 4.23 diketahui bahwa Pengaruh langsung variabel Budaya
Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) sebesar 4,97%.
Sedangkan pengarch tidak Jangsung Budaya Kerja (X3) terhadap
Kinerja Pegawai (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1) sebesar
12,78%. Dengan demikian pengaruh tidak Jangsung lebih besar dari
pada pengaruh langsung. Hal ini berarti Kepuasan Kerja berperan
sebagai variabel yang memediasi pengaruh Budaya Kerja terhadap
Kinerja Pegawai, artinya hipotesis 10 (sepuluh) diterima.

Berdasarkan hasil pengolahan data maka dapat dihasilkan kerangka

konseptual hasil penelitian sebagai berikut:

0,312
Kompensasi
Xy 0,194 =
,19 el= 0.689 e2=0,4231
h 4
_ 0.477 Kepuasan 047 Kinetja
Kepemimpinan > Kerja ——> | Karyawan
(X2 Yy (Y2)
& F 3
0,267
Budaya Kerja 0,223
(X3)
0,142

Gambar 4.2 Hasil Kerangka Konseptual Penelitian (Sumber: Penelitian

Dikembangkan)
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C. Pembahasan
a. Kompensast tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kerja
pegawai pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama dapat diketahui bahwa
kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini berdasarkan nilai
koefisien jalur Kompensasi yaitu sebesar 0,194 dengan nilai signifikansi
sebesar 0,082. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis pertama yaitu Kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja ditolak.

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa gaji yang
diterima sudah cukup sesuai dengan beban kerja, gaji yang diterima kurang
sesuai dengan harapan, tunjangan yang diterima turut mendorong semangat
kerja, tunjangan yang diterima dirasakan sudah cukup wajar, dan adana dana
pensiun membuat pegawai merasa tenang saat menjalani masa pensiun
nantinya sebagaimana informasi yang ditunjukkan pada Tabel 4.4 (halaman
90). Namun semua hal tersebut tidak mampu memenubi harapan pegawai dan
tidak mampu menjadikan responden merasa puas akan pekerjaaan mereka.
Aspek ini tidak memberikan nilai lebih bagi kepuasan kerja pegawai Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang.

Kompensasi tidak berpengamh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini dapat
diartikan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan oleh Pegawai Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang tidak dipengaruhi oleh Kompensasi

yang diterima.
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Rivai (2008:222) menjelaskan bahwa manusia mempunyai kodrat
tidak pernah puas dengan apa yang dimilikinya, kebutuhan manusia beraneka
ragam dan tidak terbatas. Sehingga untuk dapat membatasi kodrat manusia
tersebut perlu ditumbuhkan dan diperkuat sisi-sisi spiritualitas pegawai. Dalam
hél ini pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang terbiasa
melakukan pekerjaan didasari rasa keikhlasan sesuai dengan moto Kementerian
Agama yaitu ikhlas beramal. Para pegawai Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Ketapang juga terbiasa diberikan fausiyah oleh Kepala Kantor
bahwa bekerja itu bukan hanya untuk kepentingan dunia tetapi harus juga
diniatkan untuk jbadah. Sehingga ketika para pegawai bekerja menjadi lebih
semangat karena adanya dorongan spiritual bagi para pegawai untuk dapat
bekerja dengan baik dan mereka merasakan kepuasan kerja di Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang.

Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Harsono (2016) dan Humaeroh et.al (2015), yang menyatakan
Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.

b. Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kkerja
pegawai pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua dapat diketahui bahwa
kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini berdasarkan nilai koefisien
jalur Kepemimpinan yaitu sebesar 0,477 dengan nilai signifikansi sebesar
0,000. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis kedua yaitu Xepemimpinan

berpengaruh signifikan terhadap kepuasa kerja diterima.
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Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa atasan
langsung mampu mempengaruhi bawahannya untuk dapat melaksanakan tugas
dengan baik, atasan langsung mampu memberikan contoh teladan kepada
bawahannya, atasan langsung mampu memotivasi bawahannya untuk bekerja,
atasan langsung terbiasa memberikan apresiasi kepada bawahannya yang
memiliki prestasi kerja, atasan langsung saya memiliki kemampuan yang baik
dalam mengambil keputusan, pimpinan langsung memiliki kemampuan yang
baik dalam menyampaikan informasi kepada bawahannya, sebagaimana
informasi yang ditunjukkan paga Tabel 4.5 (halaman 93). Semua hal yang
dilakukan oleh pimpinan tersebut mampu memenuhi harapan responden dan
menjadikan responden merasakan kepuasan kerja. Aspek ini memberikan nilai
lebih bagi kepuasan kerja pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten
Ketapang.

Pasolong (2010:33) mengemukakan bahwa bahwa peran seorang
pemimpin adalah untuk memberikan motivai kepada pegawai, dapat
memperngaruhi bawahannya agar dapat bekerja dengan baik sehingga target
pekerjaa dapat terpenuhi, pemimpin yang baik dituntut untuk dapat mengabil
keputusan secara tepat dan cepat serta dapat memberikan informasi dan
pengetahuan kepada para bawahannya. Kepemimpinan yang sudah berjalan
dengan baik tersebut dapat membuat para pegawai Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Ketapang merasakan kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Harsono (2016) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja.
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¢. Budaya Kerja Berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kkerja
pegawai pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga dapat diketahui bahwa
budaya kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini berdasarkan nilai koefisien
Jalur Budaya Kerja yaitu sebesar 0,267 dengan nilai signifikansi sebesar 0,017.
Berdasarkan hasil tersebut hipotesis ketiga yaitu Budaya Kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja diterima.

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa pegawai
Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang memiliki tekat dan kemauan kuat untuk
berbuat yang terbaik dalam melaksanakan pekerjaan, pegawai Kantor
Kemenag Kabupaten Ketapang dalam melaksanakan tugasnya selalu berfikiran
positif dan bijak, pegawai Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang bekerja
sesuai dengan peraturan yang berlaku, pegawai Kantor Kemenag Kabupaten
Ketapang jujur dan tidak memanipulasi hasil kerjanya, pegawai Kantor
Kemenag Kabupaten Ketapang terbiasa untuk bekerja secara profesional,
pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang bersungguh-
sungguh dalam melaksanakan pekerjaan, pegawai Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Ketapang secara umum mampu bekerja sesuai SOP yang berlaku,
pegawai Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang sudah terbiasa untuk bekerja
dengan kreatif sehingga pekerjaan lebih mudah diselesaikan, pegawai Kantor
Kemenag Kabupaten Ketapang umumnya tidak cepat merasa puas dengan hasil
kerja yang dicapai, bekerja dengan penuh rasa tanggung jawab merupakan

sikap dalam bekerja yang dimiliki oleh Pegawai Kantor Kemenag Kab.
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Ketapang, Pegawai yang lebih senior pada Kantor Kemenag Kab. Ketapang
mempu memberikan teladan bagi pegawai yang lebih yunior. Sebagaimana
informasi yang ditunjukkan pada Tabel 4.6 (halaman 96). Semua hal tersebut
mampu memenuhi harapan responden dan menjadikan responden merasakan
kepuasan kerja di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Aspek ini
memberikan nilai lebih bagi kepuasan kerja pegawai di Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Ketapang.

Dwiyanto (2003) menjelaskan bawah budaya yang diaktualisasikan
dalam sikap, tingkah laku dan perbuatan para pegawai akan menjadi nilai
keseharian bagi para pegawai dalam melakukan pekerjaan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Susetyo (2014) yang menyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.

d. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat dapat diketahui bahwa
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini berdasarkan nilai koefisien
jalur Kompensasi yaitu sebesar 0,312 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000.
Berdasarkan hasil tersebut hipotesis keempat yaitu Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai diterima.

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa Gaji yang
diterima sudah cukup sesuai dengan beban kerja, Gaji yang diterima kurang

sesuai dengan harapan, tunjangan yang diterima turut mendorong semangat
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kerja, tunjangan yang diterima dirasakan sudah cukup wajar, dan adana dana
pensiun membuat pegawai merasa tenang saat menjalani masa pensiun
nantinya. Sebagaimana informasi yang ditunjukkan pada Tabel 4.4 (halaman
90). Kesemua hal tersebut mampu memberikan nilai lebih bagi kinerja pegawai
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang,

Mathis & Jackson (2002) menegaskan bahwa kompensasi yang
diberikan kepada para pegawai dapat dijadikan cara untuk meningkatkan
kinerja pegawai tersebut.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Agustin (2015), yang menyatakan Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.
¢. Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kelima dapat diketahui bahwa
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini berdasarkan nilai koefisien
jalur Kepemimpinan yaitu sebesar 0,142 dengan nilai signifikansi sebesar
0,085. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis kelima yaitu Kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai ditolak.

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa atasan
langsung mampu mempengaruhi bawahannya untuk dapat melaksanakan tugas
dengan baik, atasan langsung mampu memberikan contoh teladan kepada
bawahannya, atasan langsung mampu memotivasi bawahannya untuk bekerja,

atasan langsung terbiasa memberikan apresiasi kepada bawahannya yang
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memiliki prestasi kerja, atasan langsung saya memiliki kemampuan yang baik
dalam mengambil keputusan, pimpinan lansung memiliki kemampuan yang
baik dalam menyampaikan informasi kepada bawahannya. Sebagaimana
informasi yang ditunjukkan pada Tabel 4.5 (halaman 93). Namun semua hal
yang dilakukan oleh pimpinan tersebut tidak mampu memenuhi harapan
responden dan menjadikan responden dapat meningkatkan kinerjanya. Aspek
ini tidak memberikan nilai lebih bagi kinerja pegawai di Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Ketapang.

Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang, hal ini dapat
diartikan bahwa Kinerja para pegawai Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang
tidak dipengaruhi oleh oleh kepemimpinan di Kantor Kemenag Kabupaten
Ketapang. Kondisi ini dikarenakan pegawai pada Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Ketapang sudah terbiasa melakukan tugas dan fungsi masing-
masing yang dilaksanakan setiap harinya sesuai standar operasional prosedur
(SOP) yang ada. Produktifitas kerja yang dibasilkan oleh para pegawai,
pekerjaan yang dilakukan secara efektif dan efisien disertai dengan kualitas
baik yang hasilkan oleh pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten
Ketapang. Semua hal yang hasilkan oleh pegawai tersebut tidak dipengaruhi
oleh kepemimpian di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang,

Kartono (1998:38) menjelaskan bahwa kepemimpinan dapat
mempengaruhi orang-orang agar suka berusaha mencapai tujuan organisasi.
Jika pagawai suka dengan pekerjaan yang dilakukannya dia akan berusaha

dengan maksimal agar pekerjaanya dapat berhasil dengan baik, schingga tidak
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adanya pimpinan bukan merupakan faktor yang yang signifikan berpengaruh
terhadap kinerja karena SOP sudah berjalan dengan baik.

Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Mappamiring (2015) dan Harsono (2016) yang menyatakan
bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

f. Budaya Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keenam dapat diketahui bahwa
budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini berdasarkan nilai koefisien jalur Budaya
Kerja yaitu sebesar 0,223 dengan nilai signifikansi sebesar 0,003. Berdasarkan
hasil tersebut hipotesis keenam yaitu Budaya Kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai diterima.

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa pegawai
Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang memiliki tekat dan kemauan kuat untuk
berbuat yang terbaik dalam melaksanakan pekerjaan, pegawai Kantor
Kemenag Kabupaten Ketapang dalam melaksanakan tugasnya selalu berfikiran
positif dan bijak, pegawai Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang bekerja
sesuai dengan peraturan yang berlaku, pegawai Kantor Kemenag Kabupaten
Ketapang jujur dan tidak memanipulasi hasil kerjanya, pegawai Kantor
Kemenag Kabupaten Ketapang terbiasa untuk bekerja secara profesional,
pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang bersungguh-
sungguh dalam melaksanakan pekerjaan, pegawai Kantor Kementerian Agama

Kabupaten Ketapang secara umum mampu bekerja sesuai SOP yang berlaku,
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pegawai Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang sudah terbiasa untuk bekerja
dengan kreatif sehingga pekerjaan lebih mudah diselesaikan, pegawai Kantor
Kemenag Kabupaten Ketapang umumnya tidak cepat merasa puas dengan hasil
kerja yang dicapai, bekerja dengan penuvh rasa tanggung jawab merupakan
sikap dalam bekerja yang dimiliki oleh Pegawai Kantor Kemenag Kab.
Ketapang, Pegawai yang lebih senior pada Kantor Kemenag Kab. Ketapang
mempu memberikan teladan bagi pegawai yang lebih yunior. Sebagaimana
informasi yang ditunjukkan pada Tabel 4.6 (halaman 96). Semua hal tersebut
mampu memenuhi harapan responden dan menjadikan responden merasakan
kepuasan kerja di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Aspek ini
memberikan nilai lebih bagi kepuasan kerja pegawai di Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Ketapang.

Gordon (2002) dalam Ratmawati dan Herachwati (2014) budaya kerja
dapat ditentukan oleh pimpinan suatu organisasi. Dalam hal ini Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang telah menentukan lima budaya kerja
sehingga implementasinya dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Safrizal (2014) dan Mahanani et. al. (2014) yang menyatakan bahwa
budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

g. Kepuasan kerja berpengaruh sigunifikan terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketujuh dapat diketahui bahwa

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor

Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini berdasarkan nilai koefisien
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jalur kepuasan kerja yaitu sebesar 0,479 dengan nilai signifikansi sebesar
0,000. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis ketujuh yaitu Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai diterima.

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa mereka puas
bekerja di kantor ini karena suasana dalam kantor kondusif bagi saya untuk
bekerja, responden merasa puas bekerja di kantor ini karena saya memiliki
teman-teman sekerja yang mendukung penyelesaian pekerjaan saya, Kepuasan
kerja yang responden rasakan karena pekerjaan yang saya lakukan sesuai
dengan kepribadian mereka, sebagaimana informasi yang ditunjukkan pada
Tabel 4.7 (halaman 100). Semua hal tersebut mampu membuat responden
dengan kondisi lingkungan kerja dan fasilitas kerja yang ada saat ini dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan baik, mampu menunjukkan hasil kerja yang
handal / tepat / minim kesalahan / memenuhi target pekerjaan yang diberikan,
sering kali mampu tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, dapat bekerja
secara disiplin sehingga waktu kerja yang dimiliki dapat dimanfaatkan dengan
optimal, mampu mengerjakan tugas dengan teliti sesuai standar yang sudah
ditetapkan, mampu mengidentifikasi permasalahan dihadapi saat
menyelesaikan pekerjaan, sehingga hasil pekerjaan menjadi lebih baik,
pegawai yang bersangkutan mampu mengatasi permasalahan yang saya hadapi saat
menyelesaikan pekerjaan, sehingga hasil pekerjaan menjadi lebih baik

Handoko (2001:78) menjelaskan bahwa sikap positif terhadap
pekerjaan yang dilakukan seseorang adalah cerminan dari kepuasan kerja.
Sescorang yang merasakan kepuasan kerja dia akan menampakkan sikap

positif dalam bekerja sehingga kinerjanya akan meningkat.
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Masydzulhak et. Al (2016) dan Harsono (2016) yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

h. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh Kompensasi terhadap
Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung dan tidak langsung pada
tabel 4.23 diketahui bahwa Pengaruh langsung variabel Kompensasi (X1)
terhadap Kinerja Pegawai (Y2) sebesar 9,73%. Sedangkan pengaruh tidak
langsung Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) melalui
Kepuasan Kerja (Y1) sebesar 9,29%. Dengan demikian pengaruh langsung
lebih besar dari pada pengaruh tidak langsung. Hal ini berarti Kepuasan
Kerja tidak berperan sebagai variabel yang memediasi pengaruh
Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai.

Hasil analisis perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung
tersebut, dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan Kinerja Pegawai
pihak Kanfor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang dapat melakukan
perbaikan dan peningkatan dalam hal Kompensasi tanpa harus melalui
Kepuasan Kerja terlebih dahulu. Dengan adanya peningkatan gaji,
tunjangan yang diterima oleh pegawai, serta dana pensiun yang akan
didapatkan oleh para pegawai nantinya akan dapat meningkatkan Kinerja
Pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang sehingga
Pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang akan meningkat
produktivitas kerjanya, hasil kerja menjadi lebih efektif, efisien yang

kualitas pekerjaan yang dihasilkan menjadi menjadi lebih baik.
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Nurcahyani & Adnyani (2016) yang menyatakan bahwa
Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Pegawai tetapi penelitian ini tidak mendukung penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Hidayah (2016) yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja

memediasi Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawati.

i. Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kepemimpinan terhadap

Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung dan tidak langsung pada
tabel 4.23 diketahui bahwa Pengaruh langsung variabel Kepemimpinan (X2)
terhadap Kinerja Pegawai (Y2) sebesar 2,02%. Sedangkan pengaruh tidak
langsung Kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) melalui
Kepuasan Kerja (Y1) sebesar 22,84%. Dengan demikian pengaruh tidak
langsung lebih besar dari pada pengaruh langsung. Hal ini berarti Kepuasan
Kerja berperan sebagai variabel yang memediasi pengaruh Kepemimpinan
terhadap Kinerja Pegawai.

Hasil analisis perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung
tersebut, dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan Kinerja Pegawai
maka yang harus dilakukan oleh pihak Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Ketapang adalah terus meningkatkan Kepuasan Kerja yang
dirasakan oleh pegawai dengan terus memperbaiki aspek kepemimpinan.
Dengan cara pimpinan mampu mempengaruhi bawahan agar dapat
menjalankan tugas dengan baik, pimpinan dapat memotivasi bawahan

dengan cara memberikan apresiasi bagi pegawai yang memiliki prestasi,
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pimpinan memiliki kemampuan yang baik untuk mengambil keputushn dan
pimpinan memiliki kemampuan yang baik dalam menyampaikan informasi
kepada para pegawai. Semua hal yang dilakukan oleh pimpinan tersebut
membuat pegawai merasakan kepuasan kerja sehingga para pegawai
merasakan kondisi lingkungan kerja yang balk dan mendukung, para
pegawai merasa mempunyai rekan kerja yang saling mendukung pekerjaan
mereka dan para pegawai merasakan bahwa pekerjaan yang dilakukan
sesuai dengan kepribadian pegawai. Kesemua hal tesebut akan
meningkatkan kinerja pegawai schingga Pegawai akan meningkat
produktivitasnya, hasil kerja menjadi lebih efektif, efisien yang kualitas
pekerjaan yang dihasilkan menjadi meningkat.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Darmaja (2015) yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja
memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai.

Kepuasan Kerja memediasi pengarnh Budaya Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung dan tidak langsung pada
tabel 4.23 diketahui bahwa Pengaruh langsung variabel Budaya Kerja (X3)
terhadap Kinerja Pegawai (Y2) sebesar 4,97%. Sedangkan pengaruh tidak
langsung Budaya Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) melalui
Kepuasan Kerja (Y1) sebesar 12,78%. Dengan demikian pengaruh tidak
langsung lebih besar dari pada pengaruh langsung. Hal ini berarti Kepuasan
Kerja berperan sebagai variabel yang memediasi pengaruh Budaya Kerja

terhbadap Kinerja Pegawai.
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Hasil analisis perhitungan pengaruh la;lgsung dan tidak langsung
tersebut, dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan Kinerja Pegawai
maka yang harus dilakukan oleh pihak Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Ketapang adalah terus meningkatkan Kepuasan Kerja yang
dirasakan oleh pegawai dengan terus memperbaiki aspek Budaya Kerja.
Budaya Kerja Kantor Kementerian Agama harus terus diperkuat dengan
meningkatkan integritaé, profesionalisme yang terus ditingkatkan,
paradigma inovasi yang terus dikembangkan, rasa tanggung jawab yang
tinggi terhadap tugas dan kewajiban, serta mampu menjadi teladan bagi
rekan kerja dan masyarakat. Semua peningkatan dalam implementasi
budaya kerja di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang tesebut
akan membuat pegawai merasakan kepuasan kerja sehingga para pegawai
merasakan kondisi lingkungan ketja yang baik dan mendukung, para
pegawai merasa mempunyai rekan kerja yang saling mendukung pekerjaan
mereka dan para pegawali merasakan bahwa pekerjaan yang dilakukan
sesuai dengan kepribadian pegawai. Kesemua hal tesebut akan
meningkatkan Kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Kusumawati (2008) yang menyatakan bahwa Kepuasan

Kerja memediasi pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
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BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dijelaskan
sebelumnya, maka dapat disimpulkan pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan dan

Budaya Kerja terhadap kepuasan kerja serta dampaknya terhadap Kinerja pegawai

adala sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis substruktur pertama pada pengujian hipotesis 1
membuktikan bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai.

2. Berdasarkan hasil analisis substruktur pertama pada pengujian hipotesis 2
membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai.

3. Berdasarkan hasil analisis substruktur pertama pada pengujian hipotesis 3
membuktikan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terthadap kepuasan
kerja pegawai.

4. Berdasarkan hasil analisis substruktur kedua pada pengujian hipotesis 4
membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

5. Berdasarkan hasil analisis substruktur kedua pada pengujian hipotesis 5
membuktikan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap

kinerja pegawai
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6. Berdasarkan hasil analisis substruktur kedua pada pengujian hipotesis 6
membuktikan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

7. Berdasarkan hasil analisis substruktur kedua pada pengujian hipotesis‘ 7
membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawat.

8. Berdasarkan hasil analisis pengaruh langsung dan tidak langsung yang
terdapat dalam tabel 4.23 menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja tidak
memediasi pengaruh variabel Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai.

9. Berdasarkan hasil analisis pengaruh langsung dan tidak langsung yang
terdapat dalam tabel 4.23 menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja
memediasi Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai.

10. Berdasarkan hasil analisis pengaruh langsung dan tidak langsung yang
terdapat dalam tabel 4.23 menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja
memediasi Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai.

B. Saran

Setelah mengkaji hasil penelitian ini maka saran yang dapat penulis
ajukan sebagai berikut:

1. Diharapkan kepada Kantor Kementerian Apgama Kabupaten Ketapang untuk
meningkatkan faktor faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
pegawai khususnya kompensasi karena variabel ini tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja pegawai Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang dapat ditingkatkan melalui

peningkatan kompensasi baik kompensasi langsung maupun kompensasi
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tidak langsung yang diterima oleh karyawan. Pegawai Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Ketapang secara rutin dan terus menerus diberikan
motivasi dan nasehat kepada pegawai bahwa bekerja tidak hanya untuk
urusan dunia saja, tetapi didalam bekerja untuk memberikan pelayanan
kepada umat mempunyai nilai-nilai ibadah. Jika nilai-nilai spiritual pegawai
dapat diperknat maka kepuasan kerja pegawai akan meningkat dan
dampaknya akan kinerja pegawai akan meningkat.

Kantor Kementerian Agama hendaknya pula dapat meningkatkan fakior-
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai khususnya kepemimpinan
karena variabel ini tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang hendaknya dapat memberikan
pendidikan dan pelatihan kepemimpinan kepada para pegawai sehingga lebih
dapat memberikan pengaruh yang baik kepada para pegawai, melakukan
dorongan kepada pegawai dengan pemberian motivasi, dapat mengambil
keputusan Srang tepat dan memberikan berbagai macam informasi yang dapat
dipahami dan dilaksanakan oleh para pegawai. Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Ketapang juga perlt memperkuat kepatuban para pegawai
terhadap standar operasional prosedur (SOP) yang berlaku, sehingga para
pegawai akan patuh menjalankan SOP dalam keseharian mereka bekerja
walapun jika pimpinan tidak berada ditempat.

Dengan adanya beban kerja banyak yang harus dilaksanakan oleh para
pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang maka perlu untuk

melakukan penambahan pegawai.
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Bagi penelitian selanjutnya dibarapkan agar menambah jumlah sampel dan
variabel penelitian yang sudah ada agar hasil penelitian menjadi lebih baik.

Penelitian selanjutnya diharapkan agar meneliti variabel-variabel yang lain
sehingga akan dapat diketahui variabel apa saja yang berpengaruh signifikan

untuk dapat meningkatkan kinerja pegawai.
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LAMPIRAN
LAMPIRAN 1

KUESIOER PENELITIAN

Bapak / ibu yang terhormat.

Assalamualaikum Wr. Wb.
Salam Sejahtera untuk kita semua

Teriring salam semoga bapak/ibu sekalian senantiasa dalam keadaan sehat wal
afiat sehingga dapat menjalankan kegiatan sehari-hari dalam kegiatan sehat wal afiat,

amien.

Dengan hormat, yang bertanda tangan dibawah ini:

Nama :  Safrudin

Satus :  Mahasiswa Universitas Tebuka

NIM ;500644449

Program Studi : Magister Manajemen Bidang Minat Sumber Daya Manusia
Universitas Terbuka.

Saat ini saya sedang melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh
Kompensasi, Kepemimpinan dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai, dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. (Studi pada Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Ketapang). Adapun penelitian ini ditujukan sebagai salah satu
syarat untuk menyelesaikan Program Pasca Sarjana Universitas Terbuka Program Studi
Magister Manajemen Bidang Minat Sumber Daya Manusia.

Berkaitan dengan hal tersebut, saya memohon bantuan bapak/ibu sebagai
pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang untuk mengisi kuesioner
yang saya berikan sesuai dengan pendapat bapak/ibu.

Atas bantuan dan partisipasi bapak/ibu, saya ucapkan terimakasih.
Wassalamuataikum Wr. Wb.

Salam Sejahtera untuk kita semua




KUESIONER DIISI OLEH PEGAWAI

A. IDENTITAS RESPONDEN

Nama
Usia
Jenis kelamin

Status kepegawaian

Masa kerja sebagai PNS  : ..
Jabatan saat ini : ..

Pendidikan Terakhir D

Gaji yang diperoleh

Laki-Laki /Perempuan (coret yang tidak perlu)
a. PNS
b. CPNS

¢. Honor/Kontrak

--------------------------------------------------------------------------------

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

-------------------------------------------------------------------------------

a. Rp. 1.000.000 — Rp. 2.000.000
b. Rp. 2.000.000 — Rp. 3.000.000
c. Rp. 3.000.000 — Rp. 4.000.000
d. Rp. 4.000.000 — Rp. 5.000.000
e. lebih dari Rp. 5.000.000

Tunjangan Kinerja / Sertifikasi yang diperoleh :

Pendidikan terakiir

a. Kurang dari Rp. 1.000.000

b. Rp. 1.000.000 — Rp. 2.000.000
b. Rp. 2.000.000 - Rp. 3.000.000
c. Rp. 3.000.000 — Rp. 4.000.000
d. Rp. 4.000.000 — Rp. 5.000.000
e. lebih dari Rp. 5.000.000

Riwayat tempat tugas bapak/ibu selama menjadi PNS :

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
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Mohon Kesediaan Bapak/Ibu/Saudara untuk bisa memberikan tanggapan dan
jawaban pada kuesioner berikut ini dengan petunjuk sebagai berikut :



43396.pdf
133

1. Mohon beri tanda checklist (V) pada setiap jawaban Bapak/Ibu atas beberapa
pernyataan dibawah ini pada kolom yang tersedia.

2. Mohon responden memberikan jawaban senyatanya sesuai dengan yang dialami.
Peneliti akan menjaga kerahasian jawaban anda.

3. Keterangan Pilihan jawaban:

Jawaban Keterangan
SS Sangat Setuju
S Setuju
AS Agak Setuju
N Netral
KS Kurang Setuju
TS Tidak Setuju
STS Sangat Tidak Setuju

C. TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAP VARIABEL PENELITIAN
C.1 Tanggapan responden terhadap kompensasi yang diberikan oleh Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang.

_ Pilihan Tanggapan Responden
No Pernyataan
SS| S |AS| N [KS | TS |STS
Gaji Pokok
1 Gaji yang saya terima sudah sesuvai dengan
beban kerja saya.
5 (Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan
harapan saya.
Tunjangan
3 Tunjangan yang saya terima, turut mendorong
semangat kerja saya.
4 Tunjangan yang saya terima, saya rasakan
sudah cukup wajar.
Dana Pensiun
5 |Adanyadana pensiun membuat saya merasa
tenang saat menjalani masa pensiun nantinya.
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C.2 Tanggapan responden terhadap kepemimpinan dari atasan langsung di Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang

Pilihan Tanggapan Responden
No Pernyataan
SS|S |[AS|[ N |KS| TS |STS
Mempengaruhi Bawahan
Atasan langsung saya mampu mempengaruhi
6 | bawahannya untuk dapat melaksanakan tugas
dengan baik
7 Atasan langsung saya mampu memberikan
contoh teladan kepada bawahannya.
Motivasi
8 Atasan langsung saya mampu memotivasi
bawahannya untuk bekerja
Atasan langsung saya terbiasa memberikan
9 | apresiasi kepada bawahannya yang memiliki
prestasi kerja.
Pengambilan Keputusan
10 Atasan langsung saya memiliki kemampuan
yang baik dalam mengambil keputusan.
Informasi
Pimpinan langsung saya memiliki kemampuan
11 [ yang baik dalam menyampaikan informasi
kepada bawahanya.

C.3 Tanggapan responden terhbadap Budaya Kerja di Kantor Kementerian Agama

Kabupaten Ketapang.

No

Pilihan Tanggapan Responden

Pernyataan

S8

S

AS

N

KS

TS

STS

Integritas

12

Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten
Ketapang memilliki tekat dan kemauan kuat
untuk berbuat yang terbaik dalam
melaksanakan pekerjaan.

13

Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten
Ketapang dalam melaksanakan tugasnya selalu
berfikiran positif dan bijak.

14

Menurut saya Pegawai Kantor Kemenag
Kabupaten Ketapang bekerja sesuai dengan
peraturan yang berlaku.
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Menurut pendapat saya Pegawai Kantor
15 | Kemenag Kabupaten Ketapang jujur dan tidak
memanipulasi hasil kerjanya.

Profesionalitas

Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten

16 | Ketapang terbiasa untuk bekerja secara
profesional.

Pegawai Kantor Kementerian Agama

17 | Kabupaten Ketapang bersungguh-sungguh
dalam melaksanakan pekerjaan.

Pegawai Kantor Kementerian Agama

18 | Kabupaten Ketapang secara umum mampu
bekerja sesuai SOP yang berlaku.

Inovasi

Selama ini Pegawai Kantor Kemenag
Kabupaten Ketapang sudah terbiasa untuk
bekerja dengan kreatif sehingga pekerjaan
lebih mudah diselesaikan.

Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten

20 | Ketapang umumnya tidak cepat merasa puas
dengan hasil kerja yang dicapai.

Tanggung Jawab

Bekerja dengan penuh rasa tanggung jawab
21 | merupakan sikap dalam bekerja yang dimiliki
oleh Pepawai Kantor Kemenag Kab. Ketapang.

Keteladanan

Pegawai yang lebih senior pada Kantor
22 | Kemenag Kab. Ketapang mempu memberikan
teladan bagi pegawai yang lebih yunior.

19

C.4 Tanggapan responden terhadap Kepuasan Kerja di Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Ketapang

Pilihan Tanggapan Responden I

SS| S |AS| N | KS | TS | STS
Supportive Working Condition (suasana tempat kerja yang mendukung)

No Pernyataan

Saya puas bekerja di kantor ini karena snasana
dalam kantor kondusif bagi saya untuk bekerja
Supportive Colleagues (dukungan rekan kerja)
Saya merasa puas bekerja di kantor ini karena
24 | saya memiliki teman-teman sekerja yang
mendukung penyelesaian pekerjaan saya.

The- personality job fit (kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan)
Kepuasan kerja yang saya rasakan karena
25 | pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan
kepribadian saya.

23
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Mohon kemukakan pendapat/saran tentang hal-hal yang menjadi kendala yang bapak/ibu
dihadapi dalam menyelesaikan pekerjaan :

-------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

Mohon kemukakan pendapat / saran tentang hal-hal yang mendukung bapak/ibu dalam

menyelesaikan pekerjaan :

------------------------------------------------------------------------------------------------------

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

.................................
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KUESIONER DIISI OLEH ATASAN LANGSUNG

Nama

Jabatan D eemnnrciem e sssssstes et se e s nrannrenaane
Masa jabatan

Nama Pegawai yang dinilai

Jabatan Pegawai yang dinilai

C. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
Mohon Kesediaan Bapak untuk bisa memberikan tanggapar dan jawaban pada
kuesioner berikut ini dengan petunjuk sebagai berikut :
1. Mohon beri tanda checklist (V) pada setiap jawaban saudara atas beberapa
pernyataan dibawah ini pada kolom yang tersedia.
2. Mohon responden memberikan jawaban senyatanya sesuai dengan yang dialami.

3. Keterangan Pilihan jawaban:

Jawaban Keterangan
SS Sangat Setuju
S Setuju
AS Agak Setuju
N Netral
KS Kurang Setuju
TS Tidak Setuju
STS Sangat Tidak Setuju

TANGGAPAN BAPAK TERHADAP KINERJA BAWAHAN

Pilihan Tanggapan Responden

No Pernyataan
SS|S|AS| N |KS|TS [ STS

L

Produktifitas

Dengan kondisi lingkungan kerja dan fasilitas
K1 | kerja saat ini, pegawai yang bersangkutan dapat
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.

Efektifitas

Pegawai yang bersangkutan seringkali mampu
menunjukkan hasil kerja yang handal / tepat /

K2 minim kesalahan / memenuhi target pekerjaan
yang diberikan kepadanya.

Efisien

K3 Pegawai yang bersangkutan sering kali mampu

tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya.
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Pilihan Tanggapan Responden

No Pernyataan
: SS | S |AS| N | KS | TS |S¥TES

Kedisiplinan kerja pegawai yang bersangkutan
K4 | sudah baik sehingga waktu ketjanya dapat
dimanfaatkan dengan optimal.

Kualitas

Pegawai yang bersangkutan mampu
K5 | mengerjakan tugas dengan teliti sesuai standar
yang sudah ditetapkan

Pegawai yang bersangkutan mampu
mengidentifikasi permasalahan yang

K6 dihadapinya saat menyelesaikan pekerjaan,
sehingpa hasil kerjanya menjadi lebih baik.
Pegawai yang bersangkutan mampu

K7 menyelesaikan permasalahan yang dihadapinya

saat menyelesaikan pekerjaannya, sehingga hasil
kerjanya menadi baik.

Mohon kemukakan pendapat/saran Bapak terhadap hal-hal positif dari pegawai yang

bersangkutan:

-----------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------

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

Bagiamana penilaian bapak dalam hal capaian sasaran kinerja pegawai (SKP) pegawai
yang bersangkutan? Mohon diberikan penjelasan.

---------------------------------------------------------------------------------------------

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

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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LAMPIRAN 2

REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN
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LAMPIRAN 3
HASIL UJI PILOT (PILOT TEST)
Uji Validitas 30 responden
Kompensasi (X1)
Correlations
X11 X12 X13 X14 X15 X1
Pearson Cormrelation 1 007 454" ,230 ,188 544"
X11  Sig. (2-talled) 971 012 221 ,321 002
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation ,007 1 014 485~ 522" 552"
X12  Sig. (2-tailed) 971 943 ,007 ,003 ,002
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 454 014 1 5127 532" 7327
X13  Sig. (2-tailed) 012 843 004 ,003 000
N 30 30 30 30 30 o)
Pearson Corelation 230 485~ 5127 1 722" 833"
X14  Sig. (2-tailed) 221 007 004 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation ,188 522" 5327 7227 1 848"
X15  Sig. (2-tailed) 321 ,003 ,003 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 544" 552" 7327 833" 848" 9
X1 Sig. (2-tailed) 002 ,002 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30

*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Cormelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Kepemimpinan (X2)
Cormrelations
X21 X22 X23 X24 X25 x26 | x2
Pearson Correlation 1| 7597 8727 898 | .,865 | 807 | 845
X21  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 759" 1| 7047 7617| .722°| ,7637| 853"
X22  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Corretation 8727 704" 1| 848" | 8227 8207 .e28”
X23  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 000 000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Comelation 898 | 7817 | 848" 1| .8107| .,788"| 928"
X24  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Conelation 865" | 72271 82271 810° 1| 8027 917
X25  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 807" | ,763°| ,8207| ,7887| 802" 1] 9127
X26 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 945 | 8537| ,9287] 928" | .9177| .912° 1
X2  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30

**. Correlation is significant at the 0.01 leve! (2-tailed).
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Budaya Kerja
Correlations
%31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X309 X310 | X311 X3
Pearson Correlation 1 842" 674" 684" 838" 8377 8s4"| 778" 7977 | 7397| 8247 8007
X31  Sig. (2-talled) 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 a0 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 842" 1 703" 7 853" 80471 848"! 8177| 8117| 893"| 635 | 808"
X32  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlatlon 874" ;703" 1 813" 637" 817" 800" | 5137| e7e"| .8787] 705 | 833"
X33  Sig. (2-talled) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 664" T 613" 1 794" 7757 7087 | 8s4”| 7327 6777 .83%°| ,830"
X34  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 000 ,000 ,000 ,000
N 20 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 838" 853" 637" ;794" 1 7527 7187F 805°| 808°| 685" | 638 "
X35  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 837" 804" 817" 775 752" 1| .884”| 845" 7717| 889"} 6727
X368  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
%37 Pearson Correlation 854" 848~ 809™ 705" 775" 884~ 1} 7047 820°| 808"| 707"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000




N 20 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 776" 817" 513" 654" 805™ 8457 | 704"
X38  Sig. (2-talled) ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 797" 811" 679" 7327 805" 7717 820"
X398  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation ;739" 693" 878" 877" 685" 889" 808"
X310  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 624" 635~ 705" 639" 638" 612" 707"
X311  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 a0 30
Pearson Correlation 800" 008" 833" 830" ,894” 021" 0267
X3  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Kepuasan Kerja
Correlations
Y11 Y12 Y13 Y14
Pearson Corelation 1 700" 17" 905"~
Y11  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
Pearson Cormelation 700 1 630" 881"
Y12  Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
Pearson Correlation 717 630" 1 877
Y13  Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 30 30 30 30
Pearson Correlation 905" 881" 877 1
Y14  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N ‘ 30 30 30 30

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

Kinerja
Carrelations

Y21 | Y22 | Y23 | v24 | Y25 | voe | vor | v2
Pearson Correlation 1] 4517 76| 432°| ,327] ,339| 5667 683
Y21  Sig. (2-tailed) 012 353 ,017| .078| .067| .001| .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 451 1] 311| 465 | ,151| 6697 | .144| 694
Y22  Sig. (2-tailed) 012 084} 010| .426{ 00| .447| 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation A78| 311 1| 5427 .274| ,407°| ,180| 636"
Y23  Sig. (2-tailed) 353| 094 002| ,144| o026| ,342| ,000
N 30 30 30 30 a0 30 30 30
| Pearson Correlation A32°| 4657 5427 1| 413°| 5257 | ,428°| 819"
| Y24  Sig. (2-tailed) 017 010] 002 023 .003| .018| ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 3270 51| 274 413 1| .281) ,5987| 584
Y25  Sig. (2-tailed) 078| .426| ,144| 023 133| poo| 001
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 339 689 | 407} 525 | 281 1] 067| 714
Y26  Sig. (2-tailed) 067! 000 026§ ,003| ,133 725| 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
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Pearson Correlation 566 | ,144| ,180| .428°| 5987 067 1| 508"
Y27  Sig. (2-tailed) 001| 447| 42| .018] .000| .725 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 6837 | 694 | 6367 | 819 | 5847 ,7147| 508" 1
Y2  Sig. (2-tailed) 000{ .000| 000! .000| .001| .o00{ ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30

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

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

Uji Reliabilitas 30 responden
Kompensasi (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach’s
Alpha Based on
Standardized
ltems

N of kems

,746

743

Kepemimpinan (X2)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based 6n
Standardized
items

N of ltems

,958

,961

Budaya Kerja (X3)
Reliability Statistics

Cronbach’s
Alpha

Cronbach’s
Alpha Based on
Standardized
ltems

N of items

969

11




Kepuasan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
items
,865 ,866 3
Kinerja
Reliability Statistics
Cronbach’s Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
ltems
, 799 ,804 7
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LAMPIRAN 4
HASIL UJI VALIDITAS DAN UJI RELIABILITAS
1. Uji validitas
Kompensasi (X1)
Correlations
X11 X12 X13 X14 X15 X1
Pearson Correlation 1 224 566 | 813 | 664 | 767
X11  Sig. (2-tailed) 110 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 224 1 34| 5427 4827|5617
X12  Sig. (2-tailed) .110 344 .000 .001 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson Cormrelation 566" 134 1| .10 5787 | 778"
X13  Sig. (2-tailed) .000 344 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 6137 8427|8107 1] .7587| .8g8”
X14  Sig. (2-tailed) .000 000 .000 .000 000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 664 | 4627 578" 758" 1] .896"
X15  Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 767 | 561 | .7787| .898"| 896" 1
X1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Kepemimpinan (X2)
Correlations
X21 X22 X23 X24 X25 X26 X2
Pearson Correlation 1) 7887| .824°| .8427| 835 | .7087| 935"
X21  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 788" 1| e84 | w696 | .7337| 6137 .84
X22  Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 8247 684" 1| 57| 7807 .7277|  .e03”
X23  Sig. (2-ailed) 000 .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 842" | 696" 775" 1| .7v57| 665 | 892"
X24  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Cormelation 835 | 733°| 7807 775 1 7477 913"
X25  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52
‘ Pearson Correlation 708" | 6137 | 7277| .ee5”| 7477 1| 839
i X26  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
| N 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 935 | 8447 .0037| .892°| 9137 .839" 1
X2  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 000 000

N 52 52 52 52 52 52 52

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Budaya Kerja (X3)
Correlations
X31 X32 X33 X34 X35 %36 X37 X38 X39 X310 | X311 X3
Pearson Correlation 1| .838"| .625"| 691"| .8447| .7347| .867"| .7617| .6877| 6847 .5777| 885"
X31  Sig. (2-talled) .000 000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 838~ 1| .es6"| 670" 8427 .762"| .807"| .764"| .698"| .6897| .6237| .801°
X32  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation, 6257 .656" 1| 677" 6547 .802"| .777"| 536"| 8317 770" 6417 8247
X33  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 891" .e70"| 677" 1| .7287| .746"| 7187} 607"| .5877| .8407| .e66"| .827"
X34  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 844"  842"| 654" 7257 1| 680" .7877| .7767| 7277} 881°| .612°| 890"
X35  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Corelation 7347 7627 8027 .746"| .e80" 1| 838" 8117 .837"| .828"| 6577| 887"
X368  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 887 | 807" .7777| 7187 .787"| 835" 1] 701”| 7847| 7797|7207} 033"
X37  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 000 000 .000 000 .000 000
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Kepuasan Kerja (Y1)
Correlations
Y11 Y12 Y13 Y1
Pearson Correlation 1 609" 651 897"
Y11 Sig. (2-tailed) 000 .000 .000
N 52 52 52 52
Pearson Correlation 609~ 1 400" 807"
Y12 Sig. (2-tailed) 000 .003 .000
N 52 52 52 52
Pearson Correlation 651" 400" 1 810"
Y13  Sig. (2-tailed) .000 .003 000
N 52 52 52 52
Pearson Coelation 897 807" 810~ 1
Y1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 52 52 52 52
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Kinerja (Y2)
Correlations
Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 Y27 Y2
Pearson Coelation 1] 6757 | 4577| 65 | .3647| .3707| 5927 827
Y21 Sig. (2-tailed) 000 001 .000 .008 .007 000 000
N 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 675 1| 3597| 5007| .141| 5707 .248| 7237
Y22 Sig. (2-tailed) 000 .00% 000 .318 .000 076 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 4577 359 1| 4887 .343°| 3057 | .194| .667
Y23 Sig. (2-tailed) 001 .009 .000 .013 004 .168 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Comelation 665 | .5007| .488" 1| 3167 6637 .3467| 827"
Y24  Sig. (2-tailed) o00{ .00o| .000 022| o00| .012| .ooo
N 52 82 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 3847 | 41| 343 316 1| .193| .567°| 556"
Y25 Sig. (2-tailed) .008 318 013 022 170 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Cormelation 3707| 5707 395 | 663 | .193 1| .063] 704"
Y26 Sig. (2-tailed) 007 .000 .004 000 A70 660 .000
N 52 52 52 52 52 52 52 52
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Pearson Correlation 5927| .248| .104| .348°| 567°| .063 1| 585"
Y27  Sig. (2-tailed) ocoo| .o7e| .168| .012| .000| .660 .000

N 52 52 52 52 52 52 52 52

Pearson Correlation 8277 7237| 667 | 827 | 5567 | .704 | .585 1
Y2  Sig. (2-tailed) cco{ .oo{ oool .0c00| .000f .000( .00O

N 52 52 52 52 52 52 52 52

*_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




43396.pdf
155

Rekapitulasi Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

. . Pearson
Variabel Item Sig. (2-tailed) Correlation S
Penelitian Pernyataan R- R- tatus
ya Sig. | Standar | _,
hitung | tabel
X1.1 0,000 0,767 Valid
, X12 0,000 0,561 Valid
K°“(‘§"i‘)‘sas‘ X1.3 0000 | 005 | 0778 | 03 | Valid
X1.4 0,000 0,898 Valid
X1.5 0,000 0,896 Valid
X2.1 0,000 0,934 Valid
X2.2 0,000 0,344 Valid
Kepemimpinan X2.3 0,000 0.05 0,903 03 Valid
X2) X24 0,000 ’ 0,892 Valid
X2.5 0,000 0,913 Valid
X2.6 0,000 0,839 Valid
X3.] 0,000 0,885 Valid
X32 0,000 0,891 Valid
X3.3 0,000 0,824 Valid
X3.4 0,000 0,827 Valid
, X3.5 0,000 0,890 Valid
B“dég"“a X3.6 0000 | 005 | 0887 | 03 | Vald
X3.7 0,000 0,933 Valid
X3.8 0,000 0,799 Valid
X3.9 0,000 0,808 Valid
X3.10 0,000 0,836 Valid
X3.11 0,000 0,781 Valid
_ Y1.1 0,000 0,897 Valid
Ke"“a&a;‘)Ke‘Ja Y12 0,000 | 005 | 0807 | 03 | Valid
Y13 0,000 | - 0,810 Valid
Y2.1 0,000 | o827 Valid
Y22 0,000 0,723 Valid
o Y23 0,000 0,667 : Valid
K(‘;‘,‘;‘;a Y2.4 0,000 | 0,05 0827 | 03 | Valid
Y25 0,000 0,556 Valid
Y26 0,000 0,704 Valid
0,000 Valid




2. Uji Reliabilitas

Kompensasi {X1)

Case Processing Summary

N

%

Valid

Total

52

Cases Excluded® 0

52

100.0
.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha

Cronbach's Alpha
Based on
Standardized
ltems

N of ltems

.836

.B42

Kepemimpinan (X2)

Case Proc&esing Summan

N

%o

Valid
Cases Excluded®
Total

52
0
52

100.0
.0
100.0

a. Listwise deleﬁﬁn based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha

Based on
Standardized
Items

N of ltems

.845

.546
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Budaya Kerja (X3)
Case Processing Summan
N %
Valid 52 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 52 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha | N of ltems
Based on
Standardized
ltems
.961 .962 11
Kepuasan Kerja (Y1)
Case Processing Summan
N %
Valid 52 100.0
Cases  Excluded® 0 0
Total 52 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha | N of ltems
Based on
Standardized
tems

.787 .788 3




Kinerja (Y2)

Case Processing Summary
N %
Valid 52 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 52 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha | N of items
Based on
Standardized
ltems

.820 827




LAMPIRAN 5

Hasil Uji Normalitas

Uji Normalitas Substruktur 1

NPar Tests
[DataSetl]

HASIL UJI ASUMSI KLASIK

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandarized
Residual
N 52
Normal Parameters®® Mean 31.0769
Std. Deviation 432971
Absolute 104
Most Extreme Differences  Posifive .069
Negative -.104
Kolmogorov-Smimov Z 47
Asymp. Sig. (2-tailed) 632
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Uji Normalitas Substruktur 2
NPar Tests
[DataSetl]
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
VARO0Q01
N 52
Normal Parameters®® Mean 31.023
Std. Deviation 3.92707
Absolute .091
Most Extreme Differences  Positive 073
Negative -.091
Ko!mogorov-Smirmov Z .659
Asymp. Sig. (2-tailed) 778

a. Test distrbution is Normal.
b. Calculated from data.
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Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
Kompen | Kepemim | Budaya |Kepuasa Kiﬁetja
sasi pinan Kerja n Kerja

N 52 52 52 52 52

Mean 19.3462| 27.8077| 61.2115| 155769) 31.1538
Normal Parameters™® o

Std. Deviation | 2.67805 622468 | 1047375 2.75358 2.70355

Absolute .154 A77 109 A70 .181
Most Extreme Differences Positive .154 A41 066 70 .108

Negative -115 -177 -.109 -167 -.181
Kelmogorov-Smimov Z 1.107 1.274 .784 1.227 1.302
Asymp. Sig. (24ailed) A72 .078 571 098 .067

Hasil Uji Normalitas dengan Metode Grafik P-P Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

18

08

o

Expected Cum Prob
b

0t~ -

Dependent Variable: Kinerja

001
0.0

02 X

Observed Cum Prob

16
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Hasil Uji Linearitas
Uji Linieritas Data Variabel Kompensasi dan Kepuasan Kerja

ANDOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 166.978 8 20.872| 4.085] .001
! Between Linearity 82.408 1 g82408| 16.128( .00D
Kepuasan Kerja * Groups Deviation from 84.570 7 12.081 2.364| .039
Kompensasi Linearity
Within Groups 219.714; 43 5.110
Total 386.692| 51
Uji Linieritas Data Variabel Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja
ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 198.638 8 24830| 5678] .000
Between Groups Linearity 161.985 1] 161.985|37.039| .00O
Kepuasan Kerja * Deviation from 36.653 7 5236| 1.197| .325
Kepemimpinan Linearity
Within Groups 188.054| 43 4373
Total 386.692 51
Uji Linieritas Data Variabel Budaya Kerja dan Kepuasan Kerja
ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
{Combined) 268.492 24 11.187 2.555 .010
Between Groups Linearity 92.313 1 92.313| 21.087 .000
Kepuasan Kerja * Deviation from 176.179 23 7.660 1.750 .082
Budaya Kerja Linearity
Within Groups 118.200 27 4.378
Total 386.692




Uji Linieritas Data Variabel Kompensasi dan Kinerja
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ANOVA Table
Sum of Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 211.703 8 26463| 7.0685 000
Between Groups Linearity 173.936 1 173.936( 46.436 .000
Kinerja * Deviation from 37.767 7 5.395 1.440 214
Kompensasi Linearity
Within Groups 161.067 43 3.746
Total 372.769 51
Uji Linieritas Data Variabel Kepemimpinan dan Kinerja
ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
{Combined) 213.955 8 26.744 7241 000
Between Groups Linearity 152.824 1] 152.824] 41.378 .000
Kinerja * Deviation from 61.130 7 8.733 2,364 039
Kepemimpinan Linearity
Within Groups 168.815 43 3.693
Total 372.769 51
Uji Linieritas Data Variabel Budaya Kerja dan Kinerja
ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
{Combined) 266.019 24 11.084] 2.803 005
Between Groups Linearity 135.696 1 135.686| 34.321 .000
Kinerja * Deviation from 130.323 23 5666 1.433 184
Budaya Kerja Linearity
Within Groups 106.750 27 3.954
Total 372.769 51




Uji Linieritas Data Variabel Kepuasan Kerja dan Kinerja
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ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 266.335 10 26.633] 10.260 .000
Between Groups Linearity 252 356 1 252,356 | 97.211 .000
Kinerja * Deviation from 13.979 9 1.553| .598 791
| Kepuasan Kerja Linearity
Within Groups 106.435 41 2.596
Total 372.769 91




LAMPIRAN 6

HASIL UJI STATISTIK DESKRIPTIF

Statistik Deskriptif Variabel Kompensasi (X1)
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Statistics
X11 X12 X13 X14 X15 X1
Valid 52 52 52 52 52 52
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3.7308 2.9038 4.6154 3.9808 4.4808 19.7115
Mode 3.00 3.60 4.00 400 4.00 2000
Std. Deviation 99243 53356 84375 87127 .82819 2.95944
Range 4.00 200 3.00 2.00 3.00 13.00
Minimum 3.00 2.00 3.00 3.00 3.00 15.00
Maximum 7.00 4.00 6.00 5.00 6.00 28.00
Statistik Deskriptif Variabel Kepemimpinan (X2)
Statistics
X21 X22 X23 X24 X25 X26
Valid 52 52 52 52 52 52 52
N Missing 0 0 0 0 0 0 o
Mean 43077| 4.0192] 4.7500| 4.4231| 50862| 52115| 27.8077
Std. Emor of Mean A4670) 15892} .17771) .18556) .15838| .16554 86321
Mode 5.00 3.00° 6.00 4.00° 6.00 5.00 34.00
Std. Deviation 1.05780] 1.14601 | 1.281471 1.19388| 1.14206| 1.19372| 6.22468
Range 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 28.00
Minimum 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 14.00

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown




43396.pdf

165
Statistik Deskriptif Variabel Budaya Kerja (X3)
Statistics
X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X310 X311 X3
Valid 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 .0 0 0
Mean 5.3077| 56731| 52802 6.3462| 58462 5.2602| b55962| 5.7885| 57500| 6.5577| 65.8260| 61.2308
Std., Error of Mean 15804 | .17308 .16954 16220 .16628 .15318 .14338 .14003 .15259 16110 .13654| 1.45511
Mode 6.00 6.00] . 6.00 5.00 8.00 5.00 6.00 6.00 6.00 6.00 5.00 62.00
Std. Deviation 114684 1.24808| 1.22259( 1.16963| 1.12694| 1.10483| 1.03393[ 1.01627| 1.10036{ 1.18170| .98481| 10.49298
Range 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 4.00 62.00
Minimum 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 3.00 2.00 2.00 3.00 25.00




Statistik Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja (Y1)
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Statistics
Y11 Y12 Y13 Y1
Valid 52 52 52 52
N Missing 0 0 0 0
Mean 4.9038 . 5.2885 5.3654 15.5577
Mode 6.00 6.00 6.00 18.00
Std. Deviation 1.07118 1.12610 1.06695 275406
Range 4.00 4.00 4.00 11.60
Minimum 2.00 3.00 3.00 8.00
Maximum 6.00 7.00 7.00 15.00
Statistik Deskriptif Variabel Kinerja (Y2)
Statistics
Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 Y27 Y2
Valid 52 52 52 52 52 52 52 52
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3.6923| 44615| 4.7692| 4.4423] 4.0962| 5.2308| 4.4615] 31.1538
Std. Error of Mean 06463 .07501| .08061( .07966| .05668| .09754( .07988[ .37492
Mode 4.00 4.00 5.00 4.00° 4.00 5.00 4.00| 32.00°
Std. Deviation 46604 | .54093| .58126| .57440| .40871| .70336| .57604| 2.70355
Range 1.00 200 3.00 200 2.00 200 3.00] 1200
Minimum 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 4.00 3.00 24.00

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown




LAMPIRAN 7
HASIL UJI ANALISIS JALUR (PATH ANALYSIS)
DAN UJI HIPOTESIS

Tabel Regresi Substruktur I

Model Summary

Model

R R Square

Adjusted R
Square

Std. Error of the
Estimate

1

.724°

.524

A94

1.95881

a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja, Kompensasi, Kepemimpinan
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ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F gg_
Regression 202.653 3 67.551 17.605 .000°
1 Residual 184.174 48 3.837
Total 386.827 51
a. Dependent Variable: Kepuasan Kesja
b. Predictors: (Constant), Budaya Kefja, Kompensasi, Kepemimpinan
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
{Constant) 1.834 2470 845 402
Kompensasi .181 102 184 1.774 .082
! Kepemimpinan 211 .049 A77 4303 000
Budaya Kerja .070 .028 267 2.463 017

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Tabel Regresi Substruktur 11

Model Summary
Model R R Square Adjusted R [ Std. Error of the
Square Estimate
1 .806° 821 .806 1.19141

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi, Budaya
Kerja, Kepemimpinan

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 306.055 4 76.514|  53.904 .000°
1 Residual 66.714 47 1419
Total 372.769 51

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi, Budaya Kerja, Kepemimpinan

Coefficients®
Medel Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. T
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 12.984 1.329 9.766 .000
Kompensasi .285 064 312 4.449 .000
1 Kepemimpinan 062 035 .142 1.758 085
Budaya Kerja 057 018 223 3.134 003
Kepuasan Kerja 470 .088 A79 5.356 .000

a. Dependent Variable: Kinerja




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: TotalY
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