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Abstract 

Effect of Compensation, Leadership and Work Culture 
toEmployee Performance, With Work Satisfaction As Intervening Variables 

(Studi on the Office ofRelegious Ministry ofKetapang) 

Safiudin 
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 perfoimance. The purpose of this research 
is to analyze the influence of Compensation, Leadership and Work Culture, 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 Employee 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 tlie 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 
Sebagai Variabel Intervening 

(Studi pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang) 

Safrudin 
safrudinulislam@gmail.com 

Program Pasca Sarjana 
Universitas Terbuka 

ii 

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, Kepernimpinan, dan Budaya 
Kerja, serta dampaknya Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai di Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Kompensasi, Kepemimpinan dan 
Budaya Kerja merupakan variahel 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 basil pengaruh langsung dan 
tidak langsung antar variabel adalab: 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 
langsung Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja lebih 
besar dari pengaruh langsung Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 

Kata kunci: Kompensasi, Kepemimpinan, Budaya Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja 

Pegawai. 
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BABIV 
BASIL 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 Agarna 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 Got~ng Royong. 

Dalam melaksanakan tugas dan fungsinya Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Ketapang didukung oleh 52 orang personil yang dapat 

dilihat dari profil sebagai berikut: 

Tabel4.1 
Data Pegawai Berdasarkan Pendidikan Formal 

No Pendidikan Jumlah Responden Persentase 

1 S2 4 7,69 

2 S1 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 SLT A, dengan tingkat pendidikan yang memadai, maka 
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kinerja organisasi menjadi semakin baik dan tujuan organisasi akan lebih 

mudah dicapai. 

Tabel4.2 
Data Pegawai Berdasarkan Pangkat I Golongan 

No Pangkat I Go Iongan Jumlah Responden Persentase 

1 Golongan II 7 13,47 

2 Golonganill 35 67,30 

3 GolonganlV 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 ill 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 V aliditas dan Reliabilitas 

1. Uji Pilot (Pilot Test) 

Sebelum menyebarkan kuisoner dilokasi penelitian untuk 

diambil datanya, peneliti terlebih dahulu melakukan pilot test pada 

pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kayong Utara sebanyak 

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

September 2017 dimana basil dari pilot test menunjukkan bahwa 

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

memenubi syarat untuk dapat disebar kepada responden yang diambil 

datanya untuk dilakukan penelitian lebih lanjut. 

43396.pdf



75 

2. Uji V aliditas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya 

suatu kuesioner. Menurut Sugiyono (2014: 172) validitas adalah 

ketepatan atau kecermatan suatu instrumen dalam menganalisis 

mengukur apa yang ingin diukur. 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 dalam 

lampiran penelitian) dapat dilihat pada Pearson's Product Moment 

Correlation menunjukkan bahwa seluruh item pemyataan setiap variabel 

Kompensasi (XI), Kepemimpinan (X2), Budaya KeJja (X3), Kepuasan 

KeJja (YI) dan KineJja (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 I variabel. Menurut sugiyono 

(2014: 27) Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur obyek yang sama, 

akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2014: 173). Sedangkan 

rnenurut Ghozali (20 13: 4 7) "suatu kuesioner dikatakan reliabel I handal 
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jika jawaban responden terhadap suatu pemyataan adalah konsisten atau 

stabil dari waktu ke waktu"o Pengukuran reliabilitas kuesioner penelitian 

ini melalui uji statistik Cronbach Alpha (a) dengan program komputer 

SPSSo Suatu konstruk I variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

Cronbach Alpha> 0,60 pada hasil pengujian (Ghozali, 2013: 48)o Hasil 

uji reliabilitas dioleh menggunakan program SPSS 21, dapat dilihat dari 

tabel 4.3 berikut: 

Tabel4.3 
Basil Uji Reliabilitas 

Variabel Penelitian 
Cronbach 

Keterangan 
Alpha 

ICompensasi()Cl) 0,836 Reliabel 

ICepemimpinan ()C2) 0,945 Reliabel 

Budaya 1Cerja()C3) 0,961 Reliabel 

ICepuasan ICerja (Yl) 0,787 Reliabel 

ICinerja (Y2) 0,820 Reliabel 
0 0 Sumber: Data Penelltwn Olahan 2017 

Berdasarkan Tabel 4.3 diatas, terlihat bahwa uilai Cronbach Alpha 

dari setiap variabel ICompensasi, ICepemimpinan, Budaya ICerja, ICepuasan 

ICerja dan ICinerja dalam penelitian ini meruiliki Cronbach Alpha Jebih 

besar dari 0,70 Maka dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel dalam 

penelitian iui adalah reliabel. Dikata.lcan reliabel atau banda! karena jawaban 

responden terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 

waktuo 

2. Basil Deskripsi Variabel Penelitian 

a. Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap VariabeliCompensasi ()Cl) 

Variabel ICompensasi 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 

pemyataan yang dapat merepresentasikan indikator-indikator dari 

variabel tersebut. Tanggapan responden terhadap variabel Kompensasi 

dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut: 
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l'abel4.4 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kompensasi (Xl) 

ss s AS N KS TS STS 
Nilai Kategori StDev No ITEM Mean Mean 

1 
Gaji yang saya terirna sudah sesuai dengan beban 

1 4 2 18 27 0 0 3.73 Sedang 0,99 
kerja saya. 
Gaji yang saya terirna sudah sesuai dengan 

0 0 0 5 37 10 0 2,90 
Agak 0,53 2 

harapan saya rendah 

3 
Tunjangan yang saya terirna, turut rnendorong 

0 9 17 23 3 0 0 4,61 Agak 0,84 
sernangat kerj a saya. tinggi 

4 
Tunjangan yang saya terirna, saya rasakan sudah 

0 0 11 29 12 0 0 3,98 Sedang 0,67 
cukup wajar. 

Adanya dana pensiun rnernbuat saya rnerasa 
0 6 18 23 5 0 0 4,48 Agak 0,82 5 

tenang saat rnenjalani rnasa pensiun nantinya. tinggi 

Variabel Kornpensasi (X1) 3,94 0,59 

Surnber : Data pnrner 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 I yaitu gaji yang saya terima sudah sesuai dengan beban kerja 

saya sebesar 0,99, berarti merniliki 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 

merniliki 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. 

b. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kepemimpinan (X2) 

V ariabel Kepernimpinan merupakan Aktifitas mempengeruhi 

orang-orang agar mereka suka berusaha mencapai tujuan dalam situasi 

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

variabel tersebut, dapat dilihat pada tabel4.5 berikut: 
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Tabel4.5 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kepemimpinan (X2) 

No ITEM ss s AS N KS TS STS 
Nilai Kategori 

StDev 
Mean Mean 

Atasan langsung saya mampu mempengaruhi Agak 
1 bawahannya untuk dapat melaksanakan tugas dengan 1 4 20 13 13 1 0 4,30 

tinggi 
1,05 

baik 

2 Atasan 1angsung saya mampu memberikan contoh 
2 2 13 16 16 3 0 4,01 Sedang 1,14 

teladan kepada bawahannya. 

3 Atasan langsung say a mampu memotivasi 
3 16 9 14 9 1 0 4,75 

Agak 1,28 
bawahannya untuk bekerja tinggi 

4 Atasan langsung saya terbiasa memberikan apresiasi 
2 7 16 16 8 3 0 4,42 

Agak 1,19 
kepada bawahannya yang memiliki prestasi kerja. tinggi 

5 Atasan langsung saya merniliki kemampuan yang 
2 21 16 8 3 2 0 5,09 

Agak 1,14 
baik dalam mengambil keputusan. tinggi 

Pimpinan langsung saya merniliki kemampuan yang 
Agak 6 baik dalam menyampaikan informasi kepada 7 14 20 7 2 2 0 5,21 
tinggi 

1,19 
bawahanya. 

Variabel Kepemimpinan (X2) 4.63 1.00 

Sumber: Data pnmer dtolah, 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 Iangsung saya mampu memberikan contoh teladan 

kepada bawahannya sebesar 4,01 yang diinterpretasikan dalam kategori 

sedan g. 

Nilai standar deviasi responden tertinggi berada pada item 

nomor 3 yaitu atasan langsung saya mampu memotivasi bawahannya 

untuk bekeJja 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 yaitu atasan Iangsung 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 kese1uruhan 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. 

c. Tanggapan responden terhadap variabel Budaya KeJja 

Variabel Budaya KeJja merpakan Sikap pegawai terhadap 

pekeJjaan dan perilaku pegawai saat bekeJja (Ndraha, 2005 dalam 
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Safrizal et al, 2014). Dalam variabel budaya kerja terdapat 11 item 

pemyataan yang dapat merepresentasikan indikator-indikator dari 

variabel tersebut. Dapat dilibat pada tabel 4.6 berikut: 
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Tabel4.6 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Budaya Kerja (X3) 

No ITEM ss s AS N KS TS STS 
Nilai Kategori St 
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 me1aksanakan pekeriaan. 
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 
6 21 13 6 5 1 0 5,26 Tinggi 1,22 

bekerja sesuai dengan peraturan yang berlaku. 

4 Menurut pendapat saya karyawan Kemenag Kab 
9 15 17 8 2 I 0 5,34 Tinggi 1,16 

Ketapangjujur, tidak memanipulasi hasil kerjanya. 

5 Karyawan Kementerian Agama Kab. Ketapang 
16 21 9 4 1 1 0 5,84 Tinggi 1,12 

terbiasa untuk bekerja secara profesional. 

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. 
Se1ama ini Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten 

8 Ketapang sudah terbiasa untuk bekerja dengan 
13 22 12 3 2 0 0 5,78 Tinggi 1,01 

kreatif sehingga pekerjaan lebih mudah 
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 

ketia yang dicapai. 
Bekerja dengan penuh rasa tanggung jawab 

10 merupakan sikap dalam bekerja yang dimiliki oleh 12 17 14 7 1 1 0 5,55 Tinggi 1,16 
Pegawai Kantor Kemenag Kab. Ketapang. 
Pegawai yang lebih senior pada Kantor Kemenag 

11 Kab. Ketapang mempu memberikan teladan bagi 15 17 18 0 2 0 0 5,82 Tinggi 0,98 
pegawai yang lebih yunior. 

Budaya Kerja (X3) 5,56 0,95 

Sumber : Data pruner d10lah, 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 bekeJja secara profesional sebesar 

5,84 yang diinterpretasikan dalam kategori tinggi. Sedangkan rata-rata 

tanggapan responden terendab berada pada item nomor 3 dan 6 yaitu 

pada item nomor 3 yaitu menurut saya karyawan Kantor Kemenag Kab. 

Ketapang bekeJja sesuai aturan yang berlaku dan pada item nomor 6 

yaitu karyawan Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang 

bersunggug-sunggub dalam melaksanakan pekeJjaaan 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 

terendab 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 

menunjukkan 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 keJja dengan nilai rata-rata 5,56 yang berada dalam kategori 

tinggi. Kemudian standar deviasi responden terhadap variabel budaya 

43396.pdf



87 

keija adalah 0,95 yang berarti tanggapan responden terhadap variabel 

kompensasi sangat beragam. 

d. Tanggapan responden terhadap variabel Kepuasan Keija 

Variabel kepuasan keija merupakan keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan karyawan, yang 

mencenninkan perasaan atas pekeijaan dan segala sesuatu yang dihadapi 

di lingkungan kerjanya (Handoko: 2001:78). Dalam variabel kepuasan 

keija terdapat 3 item pemyataan yang dapat merepresentasikan indikator­

indikator dari variabel tersebut. Tanggapan responden terhadap variabel 

kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel4.7 berikut: 
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Tabel4.7 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Yl) 

No ITEM ss s AS N KS TS STS 
Nilai Kategori 

StDev 
Mean Mean 

1 Saya puas beke!ja di kantor ini karena suasana 
0 19 15 14 2 .2 0 4,90 

Agak 
1,07 

dalarn kantor kondusifbagi saya untuk bekerja Tinggi 
Saya rnerasa puas bekerja di kantor ini karena saya 

2 rnemiliki ternan-ternan sekerja yang rnendukung 5 22 13 7 5 0 0 5,28 Tinggi 1,12 
penye1esaian peketiaan saya. 

3 Kepuasan ke!ja yang saya rasakan karena peke!jaan 
5 23 14 6 4 0 0 5,36 Tinggi 1,06 

yang saya lakukan sesuai dengan kepribadian saya. 

Kepuasan Ke!ja (Y1) 5,18 0,91 
Sumber : Data pnmer 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 keJja yang 

saya rasakan karena pekeJjaan yang saya lakukan sesnai 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 bekeJja di kantor ini karena suasana dalam 

Kantor Kondusif bagi saya untuk bekeJja sebesar 4,90 yang 

diinterpretasikan dalam kategori agak tinggi. 

Nilai standar deviasi tertinggi berada pada item nomor 2 yaitu 

saya merasa puas bekeJja di kantor ini karena saya memiliki ternan­

ternan sekelja yang mendukung penyelesaian pekeJjaan 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 keJja yang saya rasakan karena pekeJjaan yang saya lakukan 

sesnai dengan kepribadian saya sebesar 1 ,06. Hal ini menunjukkan 

bahwa item tersebut ditanggapi dengan penilaian responden yang 

memiliki variasi sangat beragam. 

Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa responden 

memberi tanggapan yang positif terhadap keseluruhan item variabel 

kepuasan keJja dengan nilai rata-rata 5,18 yang berada dalam kategori 

tinggi. Kemudian standar deviasi responden terhadap variabel kepuasan 

kelja adalah 0,91 yang berarti tanggapan responden terhadap variabel 

kepuasan keJja sangat beragam. 
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e. Tanggapan responden terhadap variabel Kineija 

V ariabel kineija merupakan penampakan kemampuan seseorang 

dalam menghasilkan sesuatu yang tercermin dalam pekeijaannya, yang 

baru dapat diketahui apabila seseorang dapat menghasilkan suatu 

pekeijaan sesuai dengan standar lembaga dimana dia bekeija (Tamher, 

2014:14). Dalam variabel kineija terdapat 7 item pernyataan yang dapat 

merepresentasikan indikator-indikator dari variabel kineija tersebut. 

Tanggapan responden terhadap variabel kineija dapat dilihat pada Tabel 

4.8 berikut: 
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Tabel4.8 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja (Y2) 

No ITEM 
ss s AS N KS TS STS Nilai Kategori StDev 
7 6 5 4 3 2 1 Mean Mean 

Dengan kondisi lingkungan kerja dan fasilitas kerja saat ini, 
I 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 basil kerja yang banda!/ tepat I minim kesalaban I memenuhi 0 0 25 26 I 0 0 4,46 tinggi 
0,54 

target nekeriaan yang diberikan kepadanya. 

3 
Pegawai yang bersangkutan sering kali mampu tepat waktu 

0 2 38 10 2 0 0 4,76 
Agak 

0,58 
dalam menyelesaikan pekerjaannya. tinggi 

4 
Kedisiplinan kerja pegawai yang bersangkutan sudah baik 

0 0 25 25 2 0 0 4,44 
Agak 

0,57 
sebingga waktu kerjanya dapat dimanfaatkan dengan optimal. tinggi 

5 
Pegawai yang bersangkutan mampu mengerjakan tugas dengan 

0. 0 7 43 2 0 0 4,09 Sedang 0,40 
teliti sesuai standar yang sudab ditetapkan 

Pegawai yang bersangkutan mampu mengidentifikasi 
Agak 

6 permasalahan yang dihadapinya, sebingga basil kerjanya 0 20 24 8 0 0 0 5,23 
tinggi 

0,70 
menjadi lebih baik. 
Pegawai yang bersangkutan mampu menyelesaikan 

Agak 7 permasalahan yang dihadapinya, sebingga basil kerjanya 0 I 23 27 I 0 0 4,46 tinggi 
0,57 

menjadi baik. 

Kinerja (Y2) 4,45 0,38 

Sumber : Data pruner 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 permasalaban yang dihadapinya 

saat menyelesaikan pekerjaan, sebingga 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 kompensasi 
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adalah 0,38 yang berarti tanggapan responden terhadap variabel kinerja 

cukup serupa. 

3. Basil Uji Asmnsi 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 nonnalitas 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 

menggnnakan alat analisis path Galur) sehingga dilakukan dua kali uji 

yaitu substruktur pertama untuk mengbitung Yl dan substruktur kedua 

untuk mengbitung Y2. Berikut dapat dilihat uji normalitas substruktur 

pertama dan kedua yang diolah menggunakan PSS 21. 
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Tabel4.9 
Basil Uji Normalitas Substruktur Pertama 

-S' m1movTest One-Sample Kolmogorov 

Unstandarized Residual 

N 52 

Normal Parametersa.• 
Mean 31.0769 

Std. Deviation 4.32971 

Absolute .104 

Most Extreme Differences Positive .069 

Negative -.104 

Kolmogorov-Smimov Z .747 

Asymp. Sill. (2-tailed) .632 

a. Test distribution is Nanna!. 

b. Calculated from data. 
Sumber: Data Penelitian 0/ahan, 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. 

Tabel4.10 
Basil Uji Normalitas Substruktur Kedua 

0 -S ne ample 0 mOIIOfOY mmov I K I -Si T est 

Unstandarized Residual 

N 52 

Nonnal Parameters"·" 
Mean 31.0923 

Std. Deviation 3.92707 

Absolute .091 

Most Extreme Differences Positive .073 

Negative -.091 

Kolmogorov-Smimov Z .659 

Asyrt1Q. Sig. (2-tailedl .na 

a. Test distribution is Nanna I. 

b. Calculated from data. 
Sumber: Data Penelitian 0/ahan, 2017 
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Berdasarkan Tabel 4.10 dapat dilihat nilai Asymp. Sig (2-tailed) 

sebesar 0,778 atau 1ebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa residual dari data substruktur pertama berdistribusi normal. 

2) Uji Linearitas 

Menurut Ghozali (2011: 166), uji ini dignnakan untuk melihat 

apakah spesifikasi model yang dignnakan sudah benar atau tidak. Uji 

Iinearitas bertujuan mengetahui apakah dua variabe1 mempunyai 

hubungan yang linear atau tidak (Priyanto, 2014: 79). Pengujian 1inieritas 

dalam penelitian ini menggunakan Test for Linierity dengan taraf 

signifikansi 0,05. Hasil uji Iinearitas substruktur pertama dan kedua 

diolah menggunakan program SPSS 21 dan dapat kita lihat pada tabel 

berikut: 

Tabel4.11 
Basil Uji Linieritas Substruktur Pertama 

Linieritas Antara Variabel Bebas Dengau 
Nilai Signifikansi 

Variabel Terikat 
Kepuasan Ke!ja * Kompensasi 0,000 
Kepuasan Ke!ja * Kepemimpinan 0,000 
Kepuasan Ke!ja * Budaya Ke!ja 0,000 

Sumber: Data Penelitian Olahan 2017 

Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat dijelaskan bahwa semua 

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

maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel pada substruktur pertama 

memiliki hubungan Iinier. 
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Tabel4.12 
Basil Uji Linieritas Substruktur Kedua 

Linieritas Antara Variabel Bebas 
Nilai Signifikansi 

Den2an Variabel Terikat 
KineJja * Kompensasi 0,000 
KineJja * Kepemimpinan 0,000 
KineJja * Budaya KeJja 0,000 
KineJja * Kepuasan KeJja 0,000 

.. 
Sumber: Data Penelltian 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 diuji pada substruktur 

kedua memiliki hubuugan yang linier. 

3) Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2011: 105), uji multikolinieritas beitujuan 

uutuk 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 tolerance lebih besar dari 0,1 0 atau nilai VIF kurang dari 10, hal ini 

berarti tidak terjadi multikolinieritas dalam model regresi. 
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Tabel4.13 

Basil Uji Multikolinieritas Substruktur Pertama 

Coefficient Correlations• 

Model Budaya Kompensasi Kepemimpinan 

Budaya Kerja 

Correlations Kompensasi 

1 
Kepemimpinan 

Budaya Kelja 

Covariances Kompensasi 

Kepemimpinan 

a. Dependen1 Variable: Kepuasan Kelja 

Sumher: Data Penelitian 0/ahan 2017 

Kerja 

1.000 

-.221 

-.226 

.001 

-.001 

.000 

-.221 -.226 

1.000 -.379 

-.379 1.000 

-.001 .000 

.014 -.002 

-.002 .003 

Melihat basil besaran korelasi antar variabel independen pada 

substruktur pertama tampak bahwa korelasi masih dibawah 95%, 

sehingga dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas yang serius. 

Tabel4.14 
Basil Uji Multikolinieritas Substruktur Kedua 

coefficient Correlations• 

Model 

Kepuasan Kelja 

Kompensasi 
Correlations 

Budaya Kelja 

Kepemimpinan 
1 

Kepuasan Kelja 

Kompensasi 
Covariances 

Budaya Kerja 

Kepemimpinan 

a. Dependent Variable: Kinelja 

Sumber: Data Pene/itian 0/ahan 2017 

Kepuas Kompensasi 

an Keria 

1.000 -.185 

-.185 1.000 

-.336 -.142 

-.520 -.222 

.007 -.001 

-.001 .005 

-.001 .000 

-.002 -.001 

Budaya 

Keria 

-.336 

-.142 

1.000 

-.008 

-.001 

.000 

.000 

-006 

Kepemim 

pi nan 

-.520 

-.222 

-.008 

1.000 

-.002 

-.001 

-006 

.001 
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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). Analisisjalur (Path) dignnakan 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 (XI), 

Kepemimpinan (X2), budaya kerja (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Yl). Hasil 

yang diperoleh adalah seperti yang ditunjukkan oleh Tabel4.15 dibawah ini: 

Model 

(Constant) 

Kompensasi 
1 

Kepemimpinan 

Budaya Kerja 

Tabel4.15 
Model Jalur Substruktur Pertama 

Coefficients" 

Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients 

B Std. Error Beta 

1.834 2.170 

.181 .102 .194 

.211 .049 .477 

.070 .028 267 

a. Dependent Variable: Kepuasan Ke~a 

Sumber: Data Penelitian Olahan 2017 

I Sig. 

.845 .402 

1.774 .082 

4.303 .000 

2.463 .017 
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Berdasarkan basil pada tabel 4.15 diperoleb persamaan jalur 

sebagai berikut: 

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

Budaya Kerja 

I) 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 terbadap kepemimpinan akan berdampak pada meningkatnya 

kepuasan kerja. 

3) Nilai koefisien jalur budaya kerja sebesar 0,267 artinya semakin tinggi 

penilaian terbadap budaya kerja akan berdampak pada meningkatnya 

kepuasan kerja. 

b. Substruktur Kedua 

Substruktur kedua, yaitu mengeuai analisis jalur antara kompensasi 

(XI), kepemimpinan (X2), budaya kerja (X3) dan kepuasan kerja (Yl) 

terbadap kinerja (Y2). Hasil yang diperoleb adalab seperti yang ditunjukkan 

oleb Tabel4.16:. 

-----------
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Tabel4.16 
Model Jalur Substruktur Kedua 

Coefficienls" 

Model Unstandartfozed Standardized t Sig. 

Coefficients Coefficients 

B Std. Error Beta 

(Constant) 12.964 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 Keria .470 .088 .479 5.356 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber : Data Pene/itia 0/ahan 2017 

Berdasarkan Tabel 4.16 dipero1eh persamaao 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 

peni1aian terhadap kompensasi akan berdampak pada meningkatnya kinerja 

2) Nilai koefisien jalur kepemimpinan sebesar 0,142 artinya semakin tinggi 

penilaian terhadap kepemimpinan akan berdampak pada meningkatnya 

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. Basil Uji Hipotesis 

a. KoefiSien detenninasi (Ir) 

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan variabel bebas pada model dalam menerangkan variasi variabel 

dependenlterikat. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol (0) dan satu 

(1). Nilai R2 yang kecil berarti kemapuan variabel-variabel independen 

(bebas) dalam menjelaskan variasi dependen amat terbatas. 

1) Substrnktur Pertama 

Substruktur Pertama, yaitu mengukur seberapa besar 

kemampuan Kompensasi (Xl), Kepemimpinan (X2) dan Budaya Kerja (X3) 

dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja (Yl). Koefisien 

determinasi substruktur pertama dapat dilihat pada Tabel 4.17: 

Tabel4.17 
KoefiSien Determinasi Substruktur Pertama 

ModelS urn mary 

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the 

Square 

1 .724" .524 .494 

a. Predictors: (Constant), Budaya Ke~a. Kompensasi, Kepemimpinan 

Sumber: Data Pene/itia 0/ahan 2017 

Estimate 

1.95881 

Berdasarkan Tabel 4. I 7 dapat dilihat nilai adjusted R2 adalah sebesar 0,494 

atau 49,4 % yang berarti variabel terikat kepuasan kerja (Yl) dapat 

dijelaskan oleh variabel bebas kompensasi (Xl), Kepemimpinan (X2) dan 

Budaya Kerja (X3) sebesar 49,4%. Sedangkan sisanya sebesar 50,6% 

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

Substruktur Kedua, yaitu seberapa besar kemampuan 

Kompensasi (XI), Kepemimpinan (X2), Budaya Kerja (X3) dan Kepuasan 

Kerja (YI) dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap kinerja (Y2). 

Koefisien determinasi substruktur kedua dapat dilihat pada Tabe1 4.I8: 

Tabel4.18 
Koefisien Determinasi Substruktur Kedua 

Model Summarv 

Model R RSquare Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 .906" .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 R2 sebesar 0,806 

atau 80,6% yang berarti variabe1 terikat kinerja (Y2) dapat dije1askan oleh 

variabel bebas kompensasi (XI), kepemimpinan (X2), budaya kerja (X3) 

dan kepuasan kerja (YI) sebesar 80,6%. Sedangkan sisanya sebesar 19,4% 

dijelaskan o1eh faktor lain yang tidak dipelajari dalam penelitian ini. 

b. Uji Kelayakan Model (Goodness offd) 

Uji kelayakan model (Goodness of fit) digunakan untuk melihat 

kelayakan suatu model regresi. Adapun pengujian Goodness of fit dapat 

dianalisis melalni basil uji-F (Ghozali, 20I2: 163). Dasar pengambilan 

keputusan adalah jika tingkat signifikansi Jebih 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 Tabel4.19 berikut: 
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Tabel4.19 
Hasil Uji Kelayakan Model (Goodness of fit) Substruktur Pertama 

ANOVA" 

Model Sum of Squares df Mean Square F Si!l. 

Regression 202.653 3 67.551 17.605 .ooo• 
1 Residual 184.174 48 3.837 

Total 386.827 51 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

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. 

Tabel4.20 
Hasil Uji Kelayakan Model (Goodness of fit) Substruktur Kedua 

ANOVA" 

Model Sum of Squares df Mean Square F Si!l. 

Regression 306.055 4 76.514 53.904 

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 

.ooo• 

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 model 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 Goodness of fit yang baik. 

c. Uji Parsial (Uji t) 

Menurut 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: 

Tabel4.21 
Basil Uji t Substruktur Pertama 

Coefficients• 

Model Unstandardized 

Coefficients 

B Std. Enor 

(Constant) 1.834 2.170 

Kompensasi .161 .102 
1 

Kepemimpinan .211 .049 

Budava Keria .070 .026 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Data Penelitian Olahan, 2017 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

.194 

.477 

.267 

t Sig. 

.845 .402 

1.774 .082 

4.303 .000 

2.463 .017 

Hasil pengujian hipotesis secara parsial pada Tabel 4.21 diatas 

dapat dijelaskan pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan dan Budaya Kerja 

terhadap Kepuasan Kerja adalah: 

HI Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.21 diperoleh nilai signifikansi 

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

kepuasan ketja, artinya hipotesis I (satu) ditolak. 

H2 Berdasarkan basil uji t pada tabel 4.21 diperoleb nilai signifikansi 

untuk kepemimpinan sebesar 0,000, karena nilainya lebih kecil dari 

0,05 kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

ketja, artinya hipotesis 2 (dna) diterima. 

H3 Berdasarkan basil uji t pada tabel 4.21 diperoleh nilai signifikansi 

untuk budaya ketja sebesar 0,017, karena nilainya kecil dari dari 

0,05 maka budaya ketja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

ketja, artinya hipotesis 3 (tiga) diterima. 

Tabel4.22 
Hasil Uji Substruktur Kedua 

Coefficients• 

Model Unstandard"IZed Standardized 

Coefficients Coefficients 

B Std. Error Beta 

(Constant) 12.984 1.329 

Kompensasi .285 .064 .312 

1 Kepemimpinan .062 .035 .142 

Budaya Kerja .057 .018 .223 

Kepuasan Ke~a .470 .088 .479 

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

t Sig. 

9.766 .000 

4.449 .000 

1.758 .085 

3.134 .003 

5.356 .000 

Dari basil pengujian hipotesis secara parsial pada Tabel 4.22 diatas 

dapat dijelaskan pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan, Budaya Ketja dan 

Kepuasan Ketja terbadap kinelja adalah sebagai berikut: 

H4 Berdasarkan basil 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 berpengaruh signifikan terhadap kineija, 

artinya hipotesis 4 ( empat) diterima. 

H5 Berdasarkan basil uji t pada tabel 4.22 diperoleh nilai signifikansi 

untuk kepemimpinan sebesar 0,085, karena nilainya lebih besar 

dari 0,05 maka kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kineija, artinya hipotesis 5 (lima) ditolak. 

H6 Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.22 diperoleh nilai signifikansi 

untuk budaya keija sebesar 0,003, karena nilainya lebih kecil dari 

0,05 maka budaya keija berpengaruh signifikan terhadap kineija, 

artinya hipotesis 6 ( enarn) diterima. 

H7 Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.22 diperoleh nilai signifikansi 

untuk kepuasan keija sebesar 0,000, karena nilainya kecil dari dari 

0,05 maka kepuasan keija berpengaruh signifikan terhadap kineija, 

artinya hipotesis 7 (tujuh) diterima 

Tabel4.23 
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Hubungan Koeflsien 
Pengarub 

No Pengarublangsung tidak 
antar varia bel Regresi )aDI!SDDI!: 

I X1~Y1 0,194 (0,194ix100% = 0,0376 =3,76% 

2 X2~Y1 0,477 (0,477i xl 00% = 0,2275 = 22,75% 

3 X3~Yl 0,267 (0,267ixl00% = 0,0713 = 7,13% 

4 X1~Y2 0,312 (0,312)'xl00% = 0,0973 = 9,73% 

5 X2~Y2 0,142 (0,142)2 xl00% = 0,0202 = 2,02% 

6 X3~Y2 0,223 (0,223i xi 00% = 0,0497 = 4,97% 

7 YI--. Y2 0,479 (0,479)2 x!OO% = 0,2294 = 22,94% 

8 X1-->Y1~Y2 (0,!94) X (0,479) X 100% = 0,0929 = 9,29% 

9 X2-->Y1~Y2 (0,477) X (0,479) X 100% = 0,2284 = 22,84% 

10 X3-->YI~Y2 (0,267) X (0,479) X )00% = 0,1278 = 12,78% 

Sumber : Data Penelitian Olahan 2017 
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Dari basil pengujian hipotesis terhadap pengaruh langsung dan 

tidak langsung pada tabel 4.23 diatas dapat dijelaskan bahwa pengaruh 

langsung Kompensasi, Kepemimpinan, Budaya Kerja terhadap 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 (XI) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) sebesar 9,73%. 

Sedangkan pengaruh tidak langsung Kompensasi (Xl) terhadap 

Kinerja Pegawai (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Yl) 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 basil 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 (Yl) 

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. 

HI 0 Berdasarkan basil 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 (Yl) 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 terhadap 

Kinerja Pegawai, artinya hipotesis 10 (sepuluh) diterima. 

Berdasarkan basil pengolahan data maka dapat dihasilkan kerangka 

konseptual basil penelitian sebagai berikut: 

0,312 

Kompensasi ! e2=0,42 
(XI) 0,194 ! el= 0.689 

0.477 Kepuasan 0,479 Kinerja 
Kepemimpinan . Kerja Karyawan 

(X,> --- (Yl) (Y2) 

0,267 

Budaya Kerja 0,223 

(X3) 

0,142 

Gambar 4.2 Hasil Kerangka Konseptual Penelitian (Sumber: Penelitian 
Dikembangkan) 

43396.pdf



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

109 

C. Pembahasan 

a. Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang 

Berdasarkan basil 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 basil tersebut hipotesis pertama yaitu Kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan keJ.ja ditolak. 

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa gaji yang 

diterima sudah cukup sesuai dengan beban keJ.ja, gaji yang diterima kurang 

sesuai dengan harapan, tunjangan yang diterima turut mendorong semangat 

keJ.ja, 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 memenuhi harapan pegawai dan 

tidak mampu menjadikan responden merasa puas akan pekeJ.jaaan mereka. 

Aspek ini tidak memberikan nilai lebih bagi kepuasan kerja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. 

Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan KeJ.ja 

pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini dapat 

diartikan bahwa kepuasan keJ.ja 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 pemah puas dengan apa yang dimilikinya, kebutuhan manusia beraneka 

ragam dan tidak terbatas. Sehingga untuk dapat membatasi kodrat manusia 

tersebut perlu ditumbubkan dan diperkuat sisi-sisi spiritualitas pegawai. Dalam 

hal 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 tausiyah oleh Kepala Kantor 

bahwa bekerja itu bukan hanya untuk kepentingan dunia tetapi hams juga 

diniatkan untuk ibadah. Sehingga ketika para pegawai bekerja menjadi Iebih 

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 sebelunmya 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 kerja 

pegawai pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang 

Berdasarkan basil 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 0,4 77 dengan nilai signifikansi sebesar 

0,000. Berdasarkan basil tersebut hipotesis kedua yaitu Kepemimpinan 

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 bekeija, 

atasan langsung terbiasa memberikan apresiasi kepada bawahannya yang 

memiliki prestasi keija, atasan langsung saya memiliki kemampuan yang baik 

dalam mengambil keputusan, pimpiuan 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 keija. Aspek ini memberikan nilai 

lebih bagi kepuasan keija pegawai di Kantor Kementerian Agama Kahupaten 

Ketapang. 

Pasolong (2010:33) mengemukakan bahwa bahwa peran seorang 

pemimpin adalah untuk memberikan motivai kepada pegawai, dapat 

mempemgaruhi bawahannya agar dapat bekeija dengan baik sehingga target 

pekeijaa 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 beijalan 

dengan baik tersebut dapat membuat para pegawai Kantor Kementerian Agama 

Kahupaten Ketapang merasakan kepuasan keija. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelunmya yang dilakukan 

oleh Harsono (2016) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan keija 
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c. Budaya Kerja Berpengaruh signiilkan terhadap kepuasan kerja 

pegawai pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang 

Berdasarkan basil pengujian hipotesis ketiga dapat diketahui bahwa 

budaya kelja berpengaruh terbadap kepuasan kelja pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini berdasarkan nilai koefisien 

jalur Budaya Kelja yaitu sebesar 0;267 dengan nilai signifikansi sebesar O,oi 7. 

Berdasarkan basil tersebut hipotesis ketiga yaitu Budaya Kelja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kelja diterima 

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa pegawai 

Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang memiliki tekat dan kemauan kuat untuk 

berbuat yang terbaik dalam melaksanakan pekeljaan, 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 mernanipulasi basil keljanya, pegawai Kantor 

Kemenag Kabupaten Ketapang terbiasa untuk bekelja secara profesional, 

pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang bersungguh­

sungguh dalam melaksanakan pekeljaan, pegawai Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Ketapang secara urnurn mampu bekelja sesuai SOP yang berlaku, 

pegawai Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang sudah terbiasa untuk bekerja 

dengan kreatif sehingga pekeljaan lebih mudah diselesaikan, pegawai Kantor 

Kemenag Kabupaten Ketapang urnumnya tidak cepat merasa puas dengan basil 

kelja yang dicapai, bekelja dengan penuh rasa tanggung jawab merupakan 

sikap dalam bekelja 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 barapan responden dan menjadikan responden merasakan 

kepuasan keija di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. Aspek ini 

memberikan nilai lebih bagi kepuasan keija 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 pekeijaan. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleb Susetyo (2014) yang menyatakan bahwa budaya keija berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

d. Kompensasi berpengaruh signif"lkan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang 

Berdasarkan basil pengujian hipotesis keempat dapat diketahui bahwa 

kompensasi berpengaruh signifikan terbadap kineija 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 basil tersebut hipotesis keempat yaitu Kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap kineija pegawai diterima. 

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa Gaji yang 

diterima sudah cukup sesuai dengan beban keija, Gaji yang diterima kurang 

sesuai dengan harapan, tunjangan yang diterima turut mendorong semangat 
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kerja, tunjangan yang diterirna 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 (20 15), yang menyatakan Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

e. 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 kinerja 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 bawahaunya 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 dihasilkan 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, sehingga tidak 
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adanya pimpinan bukan merupakan faktor yang yang signifikan berpengaruh 

terhadap kineija karena SOP sudah beijalan dengan baik. 

Hasil penelitian ini tidak: mendukung penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Mappamiring (2015) dan Harsono (2016) yang menyatakan 

bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kineija pegawai. 

f. Budaya Kerja berpengamh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keenam dapat diketahui bahwa 

budaya keija berpengaruh terhadap kineija pegawai pada Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Ketapang. Hal ini berdasarkan nilai koefisien jalur Budaya 

Keija yaitu sebesar 0,223 dengan nilai signifikansi sebesar 0,003. Berdasarkan 

hasil tersebut hipotesis keenam yaitu Budaya Keija berpengaruh signifikan 

terhadap kineija pegawai diterima. 

Responden penelitian ini memberikan tanggapan bahwa pegawai 

Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang memiliki tekat dan kemauan kuat untuk 

berbuat yang terbaik dalam melaksanakan pekeijaan, pegawai Kantor 

Kemenag Kabupaten Ketapang dalam melaksanakan tugasnya selalu berflkiran 

positif dan bijak, pegawai Kantor Kemenag Kabupaten Ketapang bekeija 

sesuai dengan peraturan yang berlaku, pegawai Kantor Kemenag Kabupaten 

Ketapang jujur dan tidak memanipulasi hasil keijanya, pegawai Kantor 

Kemenag Kabupaten Ketapang terbiasa untuk bekeija secara profesional, 

pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang bersungguh­

sungguh dalam melaksanakan pekeijaan, pegawai Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Ketapang secara urnurn mampu bekeija 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 penuh 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 

sebingga implementasinya dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh Safrizal (2014) dan Mahanani el al. (2014) yang menyatakan bahwa 

budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

g. Kepuasan kerja berpengaruh signiflkan 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 basil 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 

ternan-ternan 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 (balaman 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 basil kerja yang 

handall tepat I minim kesalahan I 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 basil pekerjaan menjadi lebih baik, 

pegawai yang bersangkutan mampu mengatasi permasalahan yang saya hadapi saat 

menyelesaikan pekerjaan, sehingga basil pekerjaan menjadi lebih baik 

Handoko (2001:78) menjelaskan bahwa sikap positif terhadap 

pekeijaan yang dilakukan seseorang adalah cerrninan dari kepuasan kerja. 

Seseorang yang merasakan kepuasan kerja dia akan menampakkan sikap 

positif dalam bekerja sehingga kinerjanya akan meningkat. 
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Basil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Masydzulhak et. AI (20 16) dan Harsono (2016) yang menyatakan bahwa kepuasan 

keJja berpengaruh signifikan terhadap kineJja pegawai. 

h. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh Kompensasi terhadap 

Kinerja Pegawai 

Berdasarkan basil uji pengaruh langsung dan tidak langsung pada 

tabel 4.23 diketahui bahwa Pengaruh langsung variabel Kompensasi (XI) 

terhadap KineJja Pegawai (Y2) sebesar 9,73%. Sedangkan pengaruh tidak 

langsung Kompensasi (XI) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) melalui 

Kepuasan KeJja (Yl) sebesar 9,29%. Dengan demikian pengaruh langsung 

lebih besar dari pada pengaruh tidak langsung. Hal iui 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 KineJja Pegawai 

pihak Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang dapat melakukan 

perbaikan dan peuingkatan 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 meuingkatkan Kinerja 

Pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang sehingga 

Pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang akan meuingkat 

produktivitas kerjanya, basil 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 Pegawai. 

i. Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kepemimpinan terhadap 

Kinerja Pegawai 

Berdasarkan basil uji pengaruh langsung dan tidak langsung pada 

tabel4.23 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 Agarna 

Kabupaten Ketapang adalah terns meningkatkan Kepuasan Kerja yang 

dirasakan oleh pegawai dengan terus memperbaiki aspek kepemimpinan. 

Dengan cara pimpinan marnpu 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 keputusan 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 baik 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 sehingga Pegawai akan meningkat 

produktivitasnya, hasil kerja menjadi lebih efektif, efisien yang kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan menjadi meningkat. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelunmya yang 

dilakukan oleh Darmaja (2015) yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja 

memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai. 

j. Kepuasan Kerja memediasi pengaruh 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 (Yl) 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 

terhadap Kinerja Pegawai. 
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Hasil analisis perhitungan pengaruh Jangsung dan tidak Jangsung 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan KineJja Pegawai 

maka yang hams 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 integritas, 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 keJja eli Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang tesebut 

akan membuat pegawai merasakan kepuasan kerja sehingga para pegawai 

merasakan kondisi lingkungan kerja yang baik 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. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelunmya yang 

dilakukan oleh Kusumawati (2008) yang menyatakan bahwa Kepuasan 

KeJja memediasi pengaruh Budaya Kerja terhadap KineJja Pegawai. 
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Berdasarkan basil analisis data dan pemhahaSllll yang telah dijelaskan 

sebelumnya, maka dapat disimpulkan pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan dan 

Budaya Kerja terhadap kepuasan kerja serta dampaknya terhadap Kinerja pegawai 

adala sebagai berikut: 

I. Berdasarkan basil analisis substruktur pertama pada pengujian hipotesis I 

membuktikan bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai. 

2. Berdasarkan basil analisis substruktur pertama pada pengujian hipotesis 2 

membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai. 

3. Berdasarkan basil analisis substruktur pertama pada pengujian hipotesis 3 

membuktikan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai. 

4. Berdasarkan basil analisis substruktur kedua pada pengujian hipotesis 4 

membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

5. Berdasarkan basil analisis substruktur kedua pada pengujian hipotesis 5 

membuktikan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai 
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6. Berdasarkan basil analisis substruktur kedua pada pengujian hipotesis 6 

membuktikan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

7. Berdasarkan basil analisis substruktur kedua pada pengujian hipotesis 7 

membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawa1. 

8. Berdasarkan basil analisis pengaruh 1angsung dan tidak 1angsung yang 

terdapat dalam tabe1 4.23 menunjukkan bahwa variabe1 kepuasan kerja tidak 

memediasi pengaruh variabe1 Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai. 

9. Berdasarkan basil analisis pengaruh 1angsung dan tidak langsung yang 

terdapat dalam tabe1 4.23 menunjukkan bahwa variabe1 Kepuasan Kerja 

memediasi Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai. 

10. Berdasarkan basil analisis pengaruh 1angsung dan tidak 1angsung yang 

terdapat dalam tabe1 4.23 menunjukkan bahwa variabe1 Kepuasan Kerja 

memediasi Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 

B. Saran 

Sete1ah mengkaji hasil penelitian ini maka saran yang dapat penulis 

ajukan sebagai berikut: 

1. Diharapkan kepada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang untuk 

meningkatkan faktor faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

pegawa1 khususnya kompensasi karena variabe1 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 Iangsung 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 diperkuat maka kepuasan kerja pegawai akan meningkat dan 

dampaknya akan kinerja pegawai akan meningkat. 

2. Kantor Kementerian Agama hendaknya pula dapat meningkatkan faktor­

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 kepernimpinan kepada para pegawai sehingga Iebih 

dapat memberikan pengaruh yang baik kepada para pegawai, melakukan 

dorongan kepada pegawai dengan pemberian motivasi, dapat mengambil 

keputusan yang tepat dan memberikan berbagai macam informasi yang dapat 

dipahami dan dilaksanakan oleh para pegawai. Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Ketapang juga perlu memperkuat kepatuhan 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. 

3. Dengan adanya beban kerja banyak yang harus dilaksanakan oleh para 

pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Ketapang maka perlu untuk 

melakukan penambahan pegawai. 

l 
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4. Bagi penelitian selanjutnya dibarapkan agar menambah jumlah sampel dan 

variabel penelitian yang sudah ada agar basil penelitian menjadi lebih baik. 

5. Penelitian selanjutnya diharapkan agar meneliti variabel-variabel yang lain 

sehingga akan dapat diketahui variabel apa saja yang berpengaruh signifikan 

untuk dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

43396.pdf



127 

DAFI'ARPUSTAKA 

Agustin. M.L. & Victor P.K.L. (2015). Pengaruh Kompensasi, Gaya 
Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai (Studi Pada 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Unsrat). Jurnal EMBA, Vol.3 No.3 Sept. 2015, Hal. 
1383-1394. 

lrianto, A. (2004). Statistika Konsep, Dasar, Aplikasi, dan Pengembangannya 
Jakarta: Kencana Prenada Media Group. 

Aritonang, L.R. (2014). Metode Penelitian Bisnis. Tangerang Selatan: 
Universitas Terbuka. 

Chishty, S.H., Maryam R., Fazzalur R., Nabi B.J. and Muhammad A. (2010). 
Impact if Participate Management on Employee Job Satisfaction and 
Performance in Pakistan Language in India Volume 1 0. 

Darmaja, I.P.E.Y. (2015). Pengaruh Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan di Pemsahaan Daerah Tingkat I Bali Sub Unit 
Sangiang. Jurnal llmiah Universitas Pendidikan Ganesha, Vol: 5, No: 1. 

Departemen Pendidikan Nasional (2005). Kamus Besar Bahasa Indonesia Edisi 
Ketiga. Jakarta: Departemen Pendidikan Nasional. 

Dwiyanto, A. (1995). Penilaian Kinerja Organisasi Publik, Jurusan Ilmu 
Administrasi Negara : Fisipol UGM. 

Dwiyanto, A. (2003). Teladan dan Pantangan Dalam Penyelenggaraan 
Pemerintahan dan Otonomi Daerah. Yogyakarta: Pusat Studi Kependudukan dan 
Kebijakan UGM. 

Dwiyanto, A. (2006). Reformasi Birokrasi Publik di Indonesia, Yogyakarta: 
Gajalunada University Press.Vol5, No.2. 

Ghozali, I. (2016). Aplikasi Ana/isis Multivariete Dengan Program 1MB SPSS 23. 
Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 

Hameed, A. (2014). Impact of Compensation on Employee Performance 
(Empirical Evidence from Banking Sector of Pakistan). International Journal of 
Bussiness and Social Science, Vol. 5, No.2. 

Handoko, T.H. (2001), Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. 

Jogjakarta: BPFE 

43396.pdf



128 

Harsono (2016). Pengaruh Kompensasi dan Kepemimpinan Transformasional 

terhadap KineJja Karyawan Dengan Kepuasan KeJja sebagai Variabel Intervening 
pada Karyawan Unit Simpan Pinjam Koperasi Republik Indonesia (USP. Koveri) 

Wilayah KeJja Surakarta. Jumal Universitas Muhammadiyah Yogyakarta ISBN: 
978-602-19568-4-7. 

Hasibuan, M. (2007). Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Revisi. Jakarta: 

Bumi Aksara. 

Hasibuan, M. (2011). Manajemen Dasar, Pengertian dan Masalah. Jakarta: Bumi 
Aksara. 

Herawan, K., Mukzam, M.D., Nurtjahjono, G.E. (2005). Pengaruh Budaya 
Organisasi terhadap Kepuasan KeJja Karyawan Studi Pada PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Kantor Cabang Kota Malang Kawi. Jumal Administrasi 

Bisnis (JAB), Vol. 1 No.1 Januari 2015. 

Hidayah, N. (2016). Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening. Jurnal Profita Universitas Negeri 

Yogyakarta Edisi 4 Tahun 2016. 

Imbaruddin (2001). Kinerja Orang Publilc, Dari Kua/itas ke Kuantitas. Makasar: 
STIALAN. 

Kartono (1998). Pemimpin dan Kepemimpinan. Jakarta: PT. Raja Grafindo 
Persada. 

Koenqaraningrat (1974). Kebudayaan, Menta/itet, dan Pembangunan. Jakarta: 

Gramedia 

Kumorotomo, W. 1996. Meningkatkan KineJja BUMN: Antisipasi Terhadap 
Kompetisi dan Kebijakan Deregulasi Yogyakarta: JKAPNo.l 

Kuncoro, M. (2003). Metode Riset untuk Bisnis Ekonomi. Jakarta: Erlangga 

Kumiawati. (2015). Pengembangan Sumber Daya Manusia. Tanggerang Selatan: 

Penerbitan Universitas Terbuka. 

Kusumawati, R. (2008). Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Gaya 
Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Untuk Meningkatkan KineJja 
Karyawan (Studi Kasus Pada RS Roemani Semarang). Semarang: Tesis, Program 

Studi Magister Manajemen Program Pasca SaJjana Universitas Diponegoro. 

Mahanani, l.W., Lubis, N., Widiartanto (2014). Pengaruh budaya keJja dan 

kepuasan kerja terhadap kineJja karyawan dengan komitmen karyawan sebagai 
variabel antara (studi kasus pada karyawan produksi cetak surat kabar PT. 

43396.pdf



129 

Mascom Graphy Semarang. Jurnal llmu Administrasi Bisnis Universitas 
Diponegoro, VoL 3, No.4. 

Mappamiring, (2015). Effect of cultural Organization, Leadership dan 

Motivation of Work on The Performance of Employees (Studies in Islamic 
Banking in Makassar). International Journal of Academic Researce in Business 
and social Science. VoL 5, No. 12. 

Masydzulhak, A.H. Anggraeni, L.D. (2016). The Influence of work Motivation 
Job Satisfaction on Employee Performance and Organizational Commitment 
Satisfaction as an Intervening Variabel in PT. Asian Isuzu Casting Centre. Quest 
Journal ofResearce ini Bussines dan Management. VoL 4, Issue 10,01-10. 

Mathis, R.L. dan Jackson, J.H. (2002). Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi 
pertama, Jakarta: Salemba Empal 

Mustika, A. & Utomo, (2013). Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kineija 
Karyawan Dengan Variabel Kepuasan Keija Sebagai Variabel Intervening. 
Among Makarti. Volume 6.Nomor 12. 

Nurcahyani, N.M. dan Adnyani, I.G.A.D. (2016). Pengaruh Kompensasi dan 
Motivasi Terhadap Kineija Karyawan Dengan Kepuasan Keija Sebagai Variabel 
Intervening. E-Jurnal Manajemen Unud, VoL 5, No. I, 2016: 500-532 ISSN: 
2302-8912. 

Panggabean, M.S. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia. Tanggerang 
Selatan: Penerbitan Universitas Terbuka. 

Pasolong, H. (2010). Kepemimpinan Birokrasi. Bandung: Alfabeta. 

Ratmawati, D., Herachwati, N. (2014). Peri/aku Organisasi. Tanggerang 
Selatan: Penerbitan Universitas Terbuka. 

Rivai, V. 2008, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan. Jakarta: 
Raja Grafindo Persada. 

Rizal, M. elal. (2014). Effect of Compensation on Motivation, Organizational 
Commitment dan Employee Performance (Studies at Local Revenue 
Management in Kendari City). International Journal of Bussiness Invention, VoL 
III, Issue 2, 64-79. 

Robbin, S.P. (2002). Prinsip prinsip perilaku organisasi, Jakarta: erlangga. 

Robin and Judge (2017). Perilaku Organisasi Organizational Behavior. Jakarta: 

Salemba Empal 

43396.pdf



130 

Safrizal, Said, M, Syafruddin, C. (2014). Pengaruh Budaya Kerja, Kemampuan 
dan Komitmen Pegawai terhadap kinerja Pegawai serta Dampak:nya pada Kinerja 
Dinas Pertambangan dan Energi Aceh. Jurnal Manajemen Pasca Sarjana 
Universitas Syiah Kuala, Volume 3, No.2, 44-53. 

Saifuddin, L.H. (2014). Lima Budaya Kerja Kementerian Agama. Jakarta: 
Kementerian Agama 

Shalahuddin, A. & Marpaung, BP (2014). Pengaruh Kompensasi dan Budaya 
Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel 
Perantara. Jurnal Manajemen Teori dan Terapan Tahun 7. No. 1, April2014. 

Sobirin, A. (2015). Manajemen Kinerja. Tanggerang Selatan: Penerbitan 
Universitas Terbuka 

Subroto, D. & Yamit, Z. (2004). Pengaruh Kinerja Pelayanan Aparatur 
Kepolisian Terhadap Kepuasan Masyarakat (Studi Kasus Pada Bagian 
Pengurusan Surat ljin Mengemudi (SIM) di Wilayah Kerja Kepolisian Republik 
Indonesia Resort S1eman Polda Daerah Istimewa Y ogyakarta. Kajian Bisnis dan 
Manajemen Vol. 7No. 1, 2004. Hal31-51. 

Sugiyono (2011). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D. Bandung: 
Alfabeta. 

Sugiyono (2014). Metode Penelitian Bisnis. Bandung: Alfabeta. 

Suprapta, M., Sintaasih, D.K., Riana, I.G. (2015). Pengaruh Kepemimpinan 
Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan. E-Jumal Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Udayana 4.06 (2015): 430-442. 

Susetyo, W.E., Kusmaningtyas, A., Tjahjono, H. (2014). Pengaruh Budaya 
Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja 
Karyawan Pada PT. Bank Muamalat Indonesai Divisi Konsumer Area Cabang 
Surabaya Jurnal llmu Ekonomi & Manajemen, Vol. 1, No.1,. 83-93. 

Tjokroamidjojo, B. (2001). Good Governance, Paradigma Baru Manajemen 
Pembangunan. Cet Ke-2. Jakarta: Lembaga Administrasi Negara 

Tika, P. 2005, Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan. Jakarta: 
BumiAksara 

Umar, H. (2005). Riset Pemasaran dan Perilaku Konsumen. Jakarta: Gramedia 
Pustaka 

Yani, M. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Mitra Wacana 

Media 

43396.pdf



LAMP IRAN 

LAMPIRANl 

KUESIOER PENELITIAN 

Bapak I ibn yang terhormat. 

Assalamualaikum Wr. Wb. 

Salam Sejahtera untuk kita semua 

131 

Teriring salam semoga bapak/ibu sekalian senantiasa dalam keadaan sehat wal 

afiat sehingga dapat menjalankan kegiatan sehari-hari dalam kegiatan sehat wal afiat, 

ami en. 

Nama 
Satus 
NIM 

Dengan hormat, yang bertanda tangan dibawah ini: 

Safrudin 
Mahasiswa Universitas Tebuka 
500644449 

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

Saat ini saya sedang melakukan penelitian yang beijudul "Pengaruh 

Kompensasi, Kepemimpinan dan Budaya Kerja terhadap Kiuerja Pegawai, deugau 

kepuasau kerja sebagai variabel intervening. (Studi pada Kantor Kementeriau 

Agama Kabupateu Ketapaug). Adapun penelitian ini ditujukan sebagai salah satu 

syarat untuk menyelesaikan Program Pasca Saijana 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. 

Wassalamualaikum Wr. Wb. 

Salam Sejahtera untuk kita semua 
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KUESIONER DllSI OLEH PEGAWAI 

A. IDENTITAS RESPONDEN 

Nama 

Usia 

Jenis kelamin Laki-Laki I Perempuan (coret yang tidak perlu) 

Status kepegawaian a PNS 

b. CPNS 

c. Honor/Kontrak 

Masa kerja sebagai PNS 

Jabatan saat ini 

Pendidikan Terakbir 

Gaji yang diperoleh 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 I Sertiflkasi yang diperoleh : 

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 

Pendidikan terakbir 

Riwayat tempat tugas bapak/ibu selama menjadi PNS : 

1. ·························································································································· 

2. . ......................................................................................................................... . 

B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

132 

Mohon Kesediaan Bapakllbu/Saudara untuk bisa memherikan tanggapan dan 
jawahan pada kuesioner berikut ini dengan petunjuk sebagai herikut : 
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I. Mohon beri tamla checklist (V) pada setiap jawaban Bapak/Ibu atas beberapa 

pemyataan 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 RESPOND EN TERHADAP V ARIABEL PENELITIAN 
C.l Tanggapan responden terhadap kompensasi yang diberikan oleh Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Ketapang. 

Pilihan Tanggapan Responden 
Pemyataan No 

ss s AS N KS TS STS 

GajiPokok 

I 
Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan 
beban keJja saya. 

2 
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 cuknp wajar. 

Dana Pensiun 

5 
Adanya dana pensimi 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 Kahupaten 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 togas 

dengan baik 

7 
Atasan langsung saya mampu memberikan 
contoh teladan kepada bawahannya. 

Motivasi 

8 
Atasan langsung saya mampu memotivasi 
bawahannya untuk beketja 

Atasan langsung saya terbiasa memberikan 
9 apresiasi kepada bawahannya yang memi1iki 

prestasi keria. 

Pengambilan Keputusan 

10 
Atasan langsung saya memiliki kemampuan 
yang baik dalam mengambil keputusan. 

Informasi 

Pimpinan langsung saya memiliki kemampuan 
11 yang baik da1am menyampaikan informasi 

kepada bawahanya. 

C.3 Tanggapan responden terhadap Budaya Kerja di Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Ketapang. 

Piliban Tanggapan RespondeD 
No Pernyataan 

ss s AS N KS TS STS 

Integrilas 

Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten 

12 
Ketapang memilliki tekat dan kemauan kuat 
untuk berbuat yang terbaik da1am 
me1aksanakan pekeijaan. 
Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten 

13 Ketapang dalam me1aksanakan tugasnya se1a1u 
berfikiran positif dan bijak. 
Menurut saya Pegawai Kantor Kemenag 

14 Kabupaten Ketapang beketja sesuai dengan 
peraturan yang ber1aku. 
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Menurut pendapat saya Pegawai Kantor 
15 Kemenag Kabupaten Ketapang jujur dan tidak 

memanipulasi basil kerianva. 

Profesionalitas 

Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten 
16 Ketapang terbiasa untuk bekerja secara 

profesional. 
Pegawai Kantor Kementerian Agama 

17 Kabupaten Ketapang bersungguh-sungguh 
dalam melaksanakan pekeriaan. 
Pegawai Kantor Kementerian Agama 

18 Kabupaten Ketapang secara umum mampu 
bekeria sesuai SOP van11: berlaku. 

Inovasi 

Selama ini Pegawai Kantor Kemenag 

19 
Kabupaten Ketapang sudah terbiasa untuk 
bekerja dengan kreatif sehingga pekerjaan 
Iebih mudah diselesaikan. 
Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten 

20 Ketapang umumnya tidak cepat merasa puas 
denl!:aD basil keria van11: dicapai. 

Tonggung Jowob 

Bekerja dengan penuh rasa tanggungjawab 
21 merupakan sikap dalam bekerja yang dimiliki 

oleb Pegawai Kantor Kemena11: Kab. Ketapan11:. 

Keteltulonon 

Pegawai yang lebih senior pada Kantor 
22 Kemenag Kab. Ketapang mempu memberikan 

teladan blll!:i pe11:awai van11: lebih vunior. 

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

No Pemyataan 
PiUhau Tauggapan Responden 

ss s AS N KS TS STS 

Supportive Working Condition (suosana rempat kerja yang mendukung) 

23 Saya puas bekerja di kantor ini karena suasana 
dalam kantor kondusifbagi saya untuk bekerja 

Supportive CoUeogues (dukungan rekan kerja) 
Saya merasa puas bekerja di kantor ini karena 

24 saya memiliki ternan-ternan sekerja yang 
rnendukung penyelesaian oekeriaan sava. 

The- personality job fit (kesesuaian kepribadion dengan pekerjaan) 
Kepuasan kerja yang saya rasakan karena 

25 pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan 
kepribadian sava. 

43396.pdf



136 

Mohon kemukakan pendapat/saran tentang hal-hal yang menjadi kendala yang bapaklibu 

dihadapi dalam menyelesaikan pekerjaan : 

Mohon kemukakan pendapat I saran tentang hal-hal yang mendukung bapaklibu dalam 

menyelesaikan pekerjaan : 
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Nama 

Jabatan 

Masajabatan 

KUESIONER DIISI OLEH ATASAN LANGSUNG 

Nama Pegawai yang dinilai 

Jabatan Pegawai yang dinilai 

C. PETUNJUKPENGISIAN KUESIONER 

137 

Mohon Kesediaan Bapak untuk bisa memberikan tanggapan dan jawaban pada 

kuesioner berikut ini dengan petunjuk sebagai berikut : 

1. Mohon beri tanda checklist (11) pada setiap jawaban saudara atas beberapa 

pemyataan dibawah ini pada kolom yang tersedia. 

2. Mohon responden memberikanjawaban senyatanya sesuai dengan yang dialami. 

3. Keterangan Pilihanjawaban: 

Jawaban Keterangan 

ss 
s 

AS 
N 
KS 
TS 

STS 

TANGGAPAN BAPAK TERHADAP K.INERJA BAW AHAN 

Pemyataan 
Piliban Tanggapan Responden 

No 
ss s AS N KS TS STS 

Produktijitas 

Dengan kondisi lingkungan kelja dan fasilitas 
KI kelja saat ini, pegawai yang bersangkutan dapat 

menvelesaikan pekeriaannva den!!an baik. 

Efektijitas 

Pegawai yang bersangkutan seringkali mampu 

K2 
menunjukkan basil kelja yang handal/ tepat I 
minim kesalahan I memenuhi target pekeljaan 

• van~ diberikan kepadanva. 

EftSien 

K3 
Pegawai yang bersangkutan sering kali mampu 
tepat waktu dalam menyelesaikan pekeljaannya. 
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Pilihan Tanggapan Responden 
No Pemyataan 

ss s AS N KS TS STS 

Kedisiplinan keija pegawai yang bersanglrutan 
K4 sudah baik sehingga waktu keijanya dapat 

dimanfaatkan dengan optimal. 

Kualitas 

Pegawai yang bersangkutan mampu 
KS mengeijakan togas dengan teliti sesuai standar 

yang sudah ditetapkan 
Pegawai yang bersangkutan mampu 

K6 
mengidentifikasi permasalahan yang 
dihadapinya saat menyelesaikan pekeijaan, 
sebingga basil keijanya meQjadi lebib baik. 
Pegawai yang bersangkutan mampu 

K7 
menyelesaikan pennasalahan yang dibadapinya 
saat menyelesaikan pekeijaannya, sehingga basil 
keijanya menadi baik. 

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

bersangkutan: 

·········································••••·······•••••••·•••••·r•···································••·••·•·••·•·••••••••••··•••••·•··· 

Bagiamana penilaian bapak dalam hal capaian sasaran kineija pegawai (SKP) pegawai 

yang bersangkutan? Mohon diberikan penjelasan. 
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LAMPIRAN2 

REKAPITULASI JAW ABAN RESPOND EN 

X1 X2 X3 Y1 Y2 
Resp 

1 2 3 4 5 IXl 1 2 3 4 5 6 IX2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 IX3 1 2 3 IX3 1 2 3 4 5 6 7 IX3 

1 5 3 6 5 6 25 3 3 5 5 4 5 25 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 77 5 6 6 17 4 5 5 5 4 6 5 34 

2 3 2 4 3 4 16 4 3 4 4 5 5 25 4 6 6 3 4 5 6 5 6 6 6 57 3 3 3 9 3 4 3 4 4 5 4 27 

3 4 3 6 5 6 24 5 4 5 6 6 5 31 7 7 6 6 6 6 6 7 7 6 7 71 4 6 5 15 4 5 5 5 4 6 4 33 

4 3 2 4 3 3 15 3 3 4 4 3 3 20 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 49 5 5 5 15 1 4 4 4 4 5 4 26 

5 3 2 4 3 3 15 3 3 3 3 4 4 20 6 6 6 7 6 7 7 6 7 7 7 72 4 5 6 15 4 4 5 4 4 4 5 30 

6 3 3 4 4 4 18 2 3 2 2 2 3 14 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 49 4 4 4 12 4 4 5 4 4 5 4 30 

7 3 2 4 3 4 16 3 2 3 2 2 2 14 5 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 64 2 3 3 8 3 4 4 4 3 4 4 26 

8 3 2 4 3 4 16 3 2 3 2 3 4 17 4 5 6 6 5 6 6 5 6 6 7 62 4 5 4 13 3 4 4 4 4 5 4 28 

9 4 3 4 4 5 20 4 3 4 4 5 5 25 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 43 4 4 5 13 3 4 5 4 4 5 4 29 

10 3 4 3 4 4 18 3 2 3 3 4 2 17 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 25 2 3 3 8 3 4 4 3 3 4 3 24 

11 4 3 5 4 5 21 4 4 5 4 5 6 28 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 76 5 7 6 18 4 5 5 5 4 6 4 33 
12 3 2 4 3 3 15 3 4 3 3 3 4 20 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 31 3 3 4 10 3 4 4 3 4 5 4 27 

13 3 2 4 3 4 16 3 4 3 3 5 4 22 7 6 6 5 6 6 7 6 6 6 7 68 4 3 3 10 3 3 4 4 4 5 4 27 

14 3 2 4 3 3 15 3 3 3 3 4 4 20 4 5 6 5 6 4 5 5 6 6 7 59 4 5 4 13 3 4 5 4 4 5 4 29 
15 4 3 5 4 5 21 4 5 4 4 6 5 28 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 49 4 6 4 14 3 4 4 4 4 5 4 28 
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16 4 3 4 4 5 20 7 7 7 7 7 7 42 6 7 6 6 7 6 6 6 7 6 6 69 6 6 7 19 4 5 5 5 4 6 5 34 

17 5 2 4 3 4 18 3 3 4 3 4 5 22 6 6 4 4 6 5 6 7 7 5 6 62 4 5 5 14 3 4 4 4 4 5 4 28 

18 4 3 5 4 5 21 5 5 6 5 6 7 34 5 6 5 4 5 5 5 7 6 5 6 59 5 7 6 18 4 5 5 4 4 5 5 32 

19 4 3 4 5 4 20 5 5 7 5 6 6 34 5 6 5 6 6 5 6 6 6 5 5 61 6 6 6 18 4 5 5 5 4 6 5 34 

20 6 3 5 4 4 22 4 3 4 4 5 5 25 5 6 3 5 6 4 5 6 5 4 6 55 5 6 5 16 4 4 4 4 4 5 5 30 

21 3 4 4 4 5 20 5 5 6 5 6 7 34 6 6 5 5 6 6 6 7 6 5 5 63 6 5 6 17 4 5 5 5 4 6 4 33 

22 3 3 4 4 4 18 5 4 6 5 6 5 31 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 52 5 6 5 16 4 4 5 5 4 5 5 32 

23 3 3 5 4 5 20 5 4 6 5 5 6 31 5 6 5 6 6 5 5 6 7 4 6 61 4 5 6 15 4 5 3 4 4 5 5 30 

24 3 3 4 5 5 20 4 4 5 4 6 5 28 6 7 6 5 7 6 6 6 5 6 5 65 6 7 5 18 4 4 5 5 4 5 5 32 

25 3 3 5 4 4 19 5 4 5 5 6 6 31 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 5 62 6 6 5 17 4 4 5 5 4 5 5 32 

26 3 4 4 3 4 18 5 5 4 6 5 6 31 4 4 5 4 5 4 5 6 5 4 6 52 5 6 5 16 3 4 5 4 4 5 4 29 

27 4 3 5 4 4 20 5 5 6 5 6 7 34 5 6 4 6 6 5 5 7 6 4 5 59 5 6 4 15 4 4 4 5 5 4 6 32 
28 3 3 3 4 5 18 5 4 6 5 6 5 31 5 4 4 4 5 4 5 5 6 5 6 53 5 5 6 16 4 4 5 5 4 4 4 30 
29 4 3 6 5 5 23 5 5 6 5 6 7 34 7 7 6 7 7 7 7 6 7 7 6 74 6 6 6 18 4 5 5 5 5 6 5 35 
30 4 3 5 4 5 21 5 4 7 6 6 6 34 5 5 6 6 6 6 5 6 6 7 7 65 4 6 6 16 4 5 5 5 4 6 4 33 
31 3 2 4 3 3 15 6 5 6 5 6 6 34 6 6 5 6 6 5 6 5 6 4 7 62 6 5 7 18 3 4 5 4 4 5 4 29 

32 3 3 5 4 4 19 4 4 4 4 5 4 25 5 7 7 6 7 7 6 6 6 7 7 71 6 6 6 18 4 5 5 5 4 6 4 33 
33 3 3 5 4 4 19 4 4 5 4 5 6 28 5 6 5 5 6 5 5 6 6 5 5 59 5 6 6 17 4 5 5 4 5 4 5 32 
34 6 3 6 5 6 26 4 3 4 4 5 5 25 6 5 5 6 6 5 6 6 5 6 6 62 5 4 6 15 4 4 5 4 5 5 5 32 
35 3 4 3 4 4 18 5 5 4 6 5 6 31 5 6 5 6 6 5 5 7 5 5 6 61 4 5 6 15 3 4 5 4 4 5 4 29 
36 3 3 5 3 4 18 5 5 6 5 6 7 34 6 6 6 5 7 5 6 6 7 5 6 65 6 6 6 18 4 5 5 5 4 6 5 34 
37 4 3 6 5 5 23 5 6 6 6 6 5 34 6 7 6 5 7 5 6 7 5 6 5 65 6 7 5 18 4 5 5 5 5 6 5 35 
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38 4 3 4 4 5 20 6 4 6 6 6 6 34 6 7 7 7 7 6 6 6 6 7 7 72 6 6 6 18 4 5 5 5 4 6 4 33 

39 4 3 5 4 5 21 6 6 5 6 6 5 34 5 4 5 5 6 4 5 5 6 5 5 55 4 5 6 15 4 5 5 4 4 5 5 32 

40 3 3 4 4 4 18 5 4 5 5 6 6 31 5 6 3 4 6 4 5 5 6 5 6 55 6 5 7 18 4 5 5 4 4 5 5 32 

41 4 3 5 4 4 20 5 5 6 5 6 7 34 6 6 6 5 6 5 6 6 5 6 5 62 6 6 5 17 4 5 5 5 4 6 4 33 

42 4 3 6 5 5 23 4 3 4 4 5 5 25 7 7 6 7 7 7 7 7 6 7 7 75 6 5 7 18 4 4 6 5 5 6 5 35 

43 3 3 5 4 4 19 3 3 4 3 4 5 22 5 5 3 4 6 5 5 6 7 6 5 57 5 6 5 16 3 4 5 4 4 5 4 29 

44 4 3 6 5 6 24 4 3 5 4 4 5 25 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 52 6 7 5 18 4 5 5 5 4 6 4 33 

45 4 3 4 4 5 20 . 3 4 4 4 5 5 25 7 7 6 7 7 6 7 6 6 7 7 73 5 4 5 14 4 4 5 4 4 4 5 30 

46 3 3 4 4 4 18 4 3 3 4 5 6 25 6 7 6 5 7 6 6 6 6 7 6 68 6 6 6 18 4 5 5 5 4 6 5 34 

47 3 3 5 4 5 20 5 5 6 7 6 5 34 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 77 6 6 6 18 4 5 5 5 4 6 5 34 

48 3 3 4 4 5 19 5 4 6 5 5 6 31 6 6 7 7 7 6 7 7 7 6 7 73 4 4 6 14 4 5 5 4 4 4 4 30 

49 7 4 6 5 6 28 6 7 6 4 6 5 34 6 6 5 6 6 5 6 6 7 7 5 65 6 6 6 . 18 4 5 6 5 5 6 5 36 

50 6 3 5 4 4 22 4 3 4 4 5 5 25 6 6 6 6 7 5 6 7 6 6 6 67 5 6 6 17 4 5 5 5 4 6 5 34 

51 4 3 6 5 6 24 5 5 6 5 7 6 34 6 7 6 6 7 6 6 6 6 6 6 68 5 4 6 15 4 5 5 5 4 6 4 33 

52 6 3 5 4 4 22 3 3 3 3 4 4 20 4 4 6 5 5 6 5 5 5 6 5 56 6 4 7 17 3 4 5 4 4 5 4 29 
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LAMPIRAN3 

HASIL UJI PILOT (PILOT TES1) 

Uji Validitas 30 responden 

Kompensasi (Xl) 

Correlations 

X11 X12 

Pearson Correlation 1 ,007 

X11 Slg. (2·1ailed) ,971 

N 30 30 

Pearson Correlation ,007 1 

X12 Sig. (2-tailed) ,971 

N 30 30 

Pearson Correlation ,454· ,014 

X13 Sig. (2-tailed) ,012 ,943 

N 30 30 

-Pearson Correlation ,230 ,465 

X14 Sig. (2-tailed) ,221 ,007 

N 30 30 

Pearson Correlation ,1BB ,522-

X15 Sig. (2-tailed) ,321 ,003 

N 30 30 

Pearson Correlation ,544- ,552-

X1 Sig. (2-tailed) ,002 ,002 

N 30 30 

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

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

X13 
. 

,454 

,012 

30 

,014 

,943 

30 

1 

30 

-,512 

,004 

30 

,532-

,003 

30 

,732-

,000 

30 

- l 

142 

I 

X14 X15 X1 

,230 ,1BB ,544-

,221 ,321 ,002 

30 30 30 
,465- ,522 - f>5'2.-

,007 ,003 ,002 

30 30 30 

,512 - ,532- ,732-

,004 ,003 ,000 

30 30 ~ 

1 ,722 - ,633-

,000 ,000 

30 30 30 

,722- 1 ,648-

,000 ,000 

30 30 30 

,833- ,B4B- ' 
,000 ,000 

30 30 30 
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Kepemimpinan (X2) 

Correlations 

X21 X22 X23 X24 X25 X26 X2 

Pearson Correlation 1 ,759- ,872- ,898 - ,665 - ,807- ,945-

X21 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,759- 1 ,704- ,761 - ,722- ,763- ,853-

X22 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,872- ,704- 1 ,848- ,822- ,820 - ,928-

X23 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,898 - ,761 - ,848 - 1 ,810- ,788- ,928-

X24 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,865- ,722- ,822- ,810- 1 ,802- ,917 -
X25 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,807- ,763- ,820- ,788- ,802 - 1 ,912-

X26 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,945- ,853- ,928 - ,928 - ,917- ,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 level (2-tailed). 
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Budaya Kerja 

Correlations 

X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X310 X311 X3 

Pearson Correlation 1 ,842 .. ,674" ,664 .. ,838" ,837" ,854 " ,776 " ,797" ,739 " ,624" ,900" 

X31 Slg. (2-talled) ,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 Correlation ,842 " 1 " ,717" " ,804" ,848 " ,817 " ,811" ,693 " ,635 " ,909" ,703 ,853 

X32 Slg. (2-talled) ,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 Correlation ,674" ,703" 1 ,613" ,637" ,817" ,809 " ,513" ,679" ,878 " ,705" ,833" 

X33 Slg. (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 ,684" ,717" ,613" 1 ,794 " ,775" ,705 " ,654 " ,732" ,677 " ,639" ,sao" 
X34 Slg. (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 Correlation ,838" ,853" ,637 - ,794" 1 ,752" ,775 - ,805 - ,aos" ,685 - ,638" ,894 
.. 

X35 Slg. (2-talled) ,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 Correlation ,837" ,804 .. ,817" ,775" ,752" 1 ,884 " ,845" ,771" ,889 " ,672" ,921" 

X36 Slg. (2-talled) ,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 Correlation ,854" ,848" ,809" ,705" ,775 " ,884" 1 ,704 " ,820 " ,aoa" ,707 - ,926" 
X37 

Slg. (2-talled) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
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N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,776 
M 

,817M ,513 
M ,654 .. ,805 

M 
,645 

M 
,704 

M 
1 ,824M ,500 

M 
,626 

M 
,818 

M 

X38 Sig. (2-talled) ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,797M ,811M ,679M ,732M ,805M ,771M ,820M ,824M 1 ,699M ,804M ,909 
M 

X39 Slg. (2-talled) ,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 Correlation ,739M ,693 
M 

,878M ,677 
M 

,685 
M ,889M ,808 

M 
,500M ,699M ,765M ,866 

M 
1 

X310 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000' 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,624M ,635 
M 

,705M ,639M M 
,672M ,707M ,626 

M 
,804 

M H 

1 ,809 
.. 

,638 ,765 

X311 Slg. (2-talled) ,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 Correlation ,900M ,909M ,833H ,830M ,894 
H 

,921M ,926M ,818H ,909M ,866 
M 

,809M 1 

X3 Slg. (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 -------

••. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Kepuasan Kerja 

Correlations 

Y11 Y12 Y13 Y14 

Pearson Correlation 1 ,700 - ,717- ,905-

Y11 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,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 

Correlations 

Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 Y27 Y2 

Pearson Correlation 1 ,451 - ,176 ,432 ,327 ,339 ,566- ,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 ,669 - ,144 ,694-

Y22 Sig. (2-tailed) ,012 ,094 ,010 ,426 ,000 ,447 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,176 ,311 1 ,542- ,274 ,407 
. 

,180 ,636-

Y23 Sig. (2-tailed) ,353 ,094 ,002 ,144 ,026 ,342 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,432 ,465- ,542- 1 ,413. ,525 - ,428. ,819-

Y24 Sig. (2-tailed) ,017 ,010 ,002 ,023 ,003 ,018 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,32.7 ,151 ,2.74 ,413. 1 ,281 ,598 - ,584 -
Y25 Sig. (2-tailed) ,078 ,426 ,144 ,023 ,133 ,000 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,339 ,669 - ,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 

Y27 Sig. (2-tailed) ,001 ,447 ,342 

N 30 30 30 

-Pearson Correlation ,683- ,694- ,636 

Y2 Sig. (2-!ailed) ,000 ,000 

N 30 30 

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

-. Correlation is significant at the 0.011evel (2-!ailed). 

Uji Reliabilitas 30 responden 

leornpensasi()Cl) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Cronbach's 

Alpha Alpha Based on 

Standardized 

Items 

,746 ,743 

Kepemimpinan (X2) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Cronbach's 

Alpha Alpha Based on 

Standardized 

Items 

,958 ,961 

Budaya Kerja (X3) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Cronbach's 

Alpha Alpha Based on 

Standardized 

Items 

,969 ,969 

N of Items 

5 

N of Items 

6 

N of Items 

11 

,000 

30 

147 

,428" ,598 - ,067 1 ,598 -
,018 ,000 ,725 ,000 

30 30 30 30 30 

,819- ,584- ,714 - ,598 - 1 

,000 ,001 ,000 ,000 

30 30 30 30 30 
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Kepuasan Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Cronbach's N of Items 

Alpha Alpha Based on 

Standardized 

Items 

865 ,866 3 

Kinerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Cronbach's N of Items 

Alpha Alpha Based on 

Standardized 

Items 

,799 ,804 7 
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LAMPIRAN4 

BASIL UJI V ALIDITAS DAN UJI RELIABILITAS 

1. Uji validitas 

Kompensasi (Xl) 

Pearson Correlation 

X11 Sig. (2-tailed) 

N 

PeaiSon Correlation 

X12 Sig. (2-tailed) 

N 

PeaiSon Correlation 

X13 Sig. (2-tailed) 

N 

PeaiSon Correlation 

X14 Sig. (2-tailed) 

N 

PeaiSon Correlation 

X15 Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 

XI Sig. (2-tailed) 

N 

Correlations 

X11 X12 

1 .224 

.110 

52 52 

.224 1 

.110 

52 52 

.566- .134 

.000 .344 

52 52 

.613 - .542-

.000 .000 

52 52 

.664- .462 -
.000 .001 

52 52 

.767- .561 -
.000 .000 

52 52 

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

X13 X14 X15 

.566- .613- .664-

.000 .000 .000 

52 52 52 

.134 .542- .462-

.344 .000 .001 

52 52 52 

1 .610- .578 -
.000 .000 

52 52 52 

.610- 1 .758 -
.000 .000 

52 52 52 
- -.578 .758 1 

.000 .000 

52 52 52 

.778- .898 - .896 -
.000 .000 .000 

52 52 52 

149 

X1 

.767-

.000 

52 

-.561 

.000 

52 

.778-

.000 

52 
-.898 

.000 

52 
-.896 

.000 

52 

1 

52 
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Kepemimpinan (X2) 

Correlations 

X21 X22 X23 X24 X25 X26 X2 

Pearson Correlation 1 .788 - .824 - .842- .835- .708- .935-

X21 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson Correlation .788 - 1 .684- .696- .733- .613- .844-

X22 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson Correlation .824- .684 - 1 .n5 - .780 - .727- .903-

X23 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson Correlation .842- .696- .n5- 1 .775- .665- .892-1 

X24 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson Correlation .835 - .733 - .780- .n5- 1 .747- .913 -
X25 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson Correlation .708 - .613- .727 - .665 - .747- 1 .839-

X26 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson COrrelation .935- .844- .903- .892- .913- .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 0.011evel (2-tailed). 
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Budaya Kerja (X3) 

Correlations 

X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X310 X311 X3 

Pearson Correlation 1 . 838. . 625. .691. . 844· .734 • .867 • .751 • .687 
M 

. 664· .577 • .ass· 
X31 Slg. (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 . 656 • .670 
M . 842. .762. .807. . 764 • .696. . 669 • .623 • .891 • 

X32 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 .625. .656. 1 .677 
M .654. . 802. .777 

M 
.536 • 

M 
.779 

M 
.641. .824 

M 
.531 

X33 Slg. (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 .691. .670 
M .an· 1 . 725. . 146M .718 • . 607. .587 

M .849. .666 • .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 • .725 
M 

1 .680 
M 

.787 
M .776. ,127M .681. .612 

M 
.890-

X35 Slg. (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 . 734. .162M .802 • .146M . sao· 1 .835- .611. .637. .828 • - .887 -.657 

X36 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 .867. . 807. ,177M . 718. . 187M .835 • 1 .701 • .754. .779 
M 

.720. .933 • 

X37 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 
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Pearson Correlation .751M .764 
M 

.536M .607~ .776 
M 

.611M .701M 1 .106M .517M .551M .799 
M 

X38 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 .687M .696M .531M .587 
d 

.727d .637 
M .754M .106M 1 .602d .683 

d 
.808d 

X39 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 .664M .669M o779M .649d .681M .828M .779 
d .517M .602 

M 
1 .635M .836M 

X310 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 .577M .623d .641d .666d .612M .657M .120M .551M .683M .635M 1 .781M 

X311 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 .885M .891d .824d .827- .890" .887" .933" .799d .808 
M 

.836" .781d 1 

X3 Slg. (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 

••. Correlation Is significant at the 0.01 level (2-talled). 
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Kepuasan Kelja (Yl) 

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 Correlation .897- .807- .810- 1 

Y1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 

N 52 _ ___g_ - 52 52 

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

Kinelja (Y2) 

Correlations 

Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 Y27 Y2 

Pearson Correlation 1 .675 - .457- .665- .364 - .370 - .592- .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 .359- .500 - .141 .570- .248 .723 -
Y22 Sig. (2-tailed) .000 .009 .000 .318 .000 .076 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson Correlation .457- .359 - 1 .488 - .343 
. 

.395 - .194 .667-

Y23 Sig. (2-tailed) .001 .009 .000 .013 .004 .168 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson Correlation .665 - .500 - .488 - 1 .316 - .663 - .346- .827 -
Y24 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .022 .000 .012 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson Correlation .364 - .343- .316 - 1 .193 .567 - .556 -.141 

Y25 Sig. (2-tailed) .008 .318 .013 .022 .170 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 

Pearson Correlation .370 - .570 - .395 - .663 - .193 1 .063 .704-

Y26 Sig. (2-tailed) .007 .000 .004 .000 .170 .660 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 
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Pearson Correlation .592- .248 .194 

Y27 Sig. (2-tailed) .000 .076 .168 

N 52 52 52 

Pearson Correlation .827- .723- .667-

Y2 Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 52 52 

-.Correlation is significant at the 0.011evel (2-lailed). 

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

.000 

52 

154 

.346· .567- .063 1 .585-

.012 .000 .660 .000 

52 52 52 52 52 

.827- .556- .704 - .585- 1 

.000 .000 .000 .000 

52 52 52 52 52 

43396.pdf



155 

Rekapitulasi Basil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Sig. (2-tailed) 
Pearson 

Variabel Item Correlation 
Penelitian Pemyataan R- R-

Status 
Sig. Stan dar 

hitun2 tabel 
Xl.l 0,000 0,767 Valid 
Xl2 0,000 0,561 Valid 

Kompensasi 
Xl.3 0,000 0,05 0,778 0,3 Valid (XI) 
Xl.4 0,000 0,898 Valid 
Xl.S 0,000 0,896 Valid 
X2.1 0,000 0,934 Valid 
X2.2 0,000 0,844 Valid 

Kepemimpinan X2.3 0,000 0,903 Valid 
(X2) X2.4 0,000 

0,05 
0,892 

0,3 
Valid 

X2.5 0,000 0,913 Valid 
X2.6 0,000 0,839 Valid 
X3.1 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 

BudayKerja 
X3.6 0,000 0,05 0.887 0,3 Valid (X3) 
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 
Yl.l 0,000 0,897 Valid 

Kepuasan Keija 
YI.2 0,000 0,05 0,807 0,3 Valid (Yl) 
Y1.3 0,000 0,810 Valid 
Y2.1 0,000 0,827 Valid 
Y2.2 0,000 0,723 Valid 
Y2.3 0,000 0,667 Valid 

Kineija 
Y2.4 0,000 0,05 0,827 0,3 Valid 

(Y2) 
Y2.5 0,000 0,556 Valid 
Y2.6 0,000 0,704 Valid 
Y2.7 0,000 0,585 Valid 
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2. Uji Reliabilitas 

Kompensasi {Xl) 

Ca p s se rocessmg ummar 

N % 

Valid 52 

Cases Excluded" 0 

Total 52 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

100.0 

.0 

100.0 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha N of Items 

Based on 

Standardized 

Items 

.836 .842 

Kepemimpinan (X2) 

Case Processing Summa 

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 

Items 

.945 .946 

5 

6 
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Budaya Kerja (X3) 

Case Processinq Summa 

N % 

Valid 52 100.0 

Cases Excluded" 0 .0 

Total 52 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliabilitv Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha N of Items 

Based on 

Standardized 

Items 

.961 .962 11 

Kepuasan Kerja (Yl) 

Case Processina Summa 

N % 

Valid 52 100.0 

Cases Excluded" 0 .0 

Total 52 100.0 

a. Ustwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliabilitv Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha N of Items 

Based on 

Standardized 

Items 

.787 .788 3 

157 
43396.pdf



Kinerja (Y2) 

Case Processina Summar 

N % 

Valid 52 100.0 

Cases Excluded' 0 .0 

Total 52 100.0 

a. Ustwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha N of Items 

Based on 

Standardized 

Items 

.820 .827 

158 

7 
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LAMPIRANS 

BASIL UJI ASUMSI KLASIK 

Basil Uji Normalitas 

Uji Normalitas Substruktur 1 

NParTests 
[DataSetl] 

Oe-Sa I Kl -s· n mp1e omogorov m1mov 

N 

Normal Parameters•·• 
Mean 

Std. Deviation 

Absolute 

Most Extreme Differences Positive 

Negative 

Kolmogorov.Smimov Z 

AsvmD. Si!l. (2-tailedl 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Uji Normalitas Substruktur 2 
NParTests 
[DataSetl] 

T est 

Unstandarized 

Residual 

52 

31.0769 

4.32971 

.104 

.069 

-.104 

.747 

.632 

One-sample Kolmogorov.Smlmov Test 

VAR00001 

N 52 

Normal Parametersa.• 
Mean 31.0923 

Std. Deviation 3.92707 

Absolute .091 

Most Extreme Differences Positive .073 

Negative -.091 

Kolmogorov-Smimov Z .659 

Asymp. Sig. (2-tailed) .na 
a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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Basil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmo!lorov.Smimov Test 

Kampen Kepemim Budaya 

sasi Dinan Keria 

N 52 52 52 

Normal Parameters~• 
Mean 19.3462 27.8077 61.2115 

Std. Deviation 2.67805 6.22468 10.47375 

Absolute .154 .177 .109 

Most Extreme Differences Positive .154 .141 .066 

Negative -.115 -.177 -.109 

Kolmogorov.Smimov Z 1.107 1.274 .784 

A=nn. Sin. {2-tailedl .172 .078 .571 

Basil Uji Normalitas dengan Metode Grailk P-P Plot 

.<1 

~ ... 
E 
::J 
0 ., 
s .. .. ... 
>< w 

Observed Cum Prob 

160 

Kepuasa Kinelja 

nKeria 

52 52 

15.5769 31.1538 

2.75358 2.70355 

.170 .181 

.170 .108 

-.167 -.181 

1.227 1.302 

.098 .067 
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Hasil Uji Linearitas 

Uji Linieritas Data V ariabel Kompensasi dan Kepuasan Kelja 

ANOVATable 

Sum of df Mean F Sig. 

Squares Square 

(Combined) 166.978 8 20.872 4.085 .001 

Between Unearity 82.408 1 82.408 16.128 .000 

Kepuasan Kerja • Groups Deviation from 84.570 7 12.081 2.364 .039 

Kompensasi Unearity 

Within Groups 219.714 43 5.110 

Total 386.692 51 

Uji Linieritas Data Variabel Kepem.impinan dan Kepuasan Kelja 

ANOVATable 

Sum of df Mean F Sig. 

Squares Square 

(Combined) 198.638 8 24.830 5.678 .000 

Unearity 161.985 1 161.985 37.039 .000 
Between Groups 

Kepuasan Kerja • Deviation from 36.653 7 5.236 1.197 .325 

Kepemimpinan Unearity 

Within Groups 188.054 43 4.373 

Total 386.692 51 

Uji Linieritas Data V ariabel Budaya Kelja dan Kepuasan Kelja 

ANOVATable 

Sum of df Mean F Sig. 

Squares Square 

(Combined) 268.492 24 11.187 2.555 .010 

Unearity 92.313 1 92.313 21.087 .000 
Between Groups 

Kepuasan Kerja • Deviation from 176.179 23 7.660 1.750 .082 

Budaya Kerja Unearity 

Within Groups 118.200 27 4.378 

Total 386.692 51 
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Uji Linieritas Data Variabel Kompensasi dan Kinerja 

ANOVATable 

Sum of df Mean F Sig. 

Squares SQuare 

(Combined) 211.703 8 26.463 7.065 .000 

Linearity 173.936 1 173.936 46.436 .000 
Between Groups 

Kine~a • Deviation from 37.767 7 5.395 1.440 214 

Kompensasi Linearity 

Wrthin Groups 161.067 43 3.746 

Total 372.769 51 

Uji Linieritas Data Variabel Kepemimpinan dan Kinerja 

ANOVATable 

Sum of df Mean F Sig. 

Squares Square 

(Combined) 213.955 8 26.744 7241 .000 

Linearity 152.824 1 
Between Groups 

152.824 41.378 .000 

Kine~a • Deviation from 61.130 7 8.733 2.364 .039 

Kepemimpinan Linearity 

Wrthin Groups 158.815 43 3.693 

Total 372.769 51 

Uji Linieritas Data Variabel Budaya Kerja dan Kinerja 

ANOVATable 

Sum of df Mean F Sig. 

Squares SQuare 

(Combined) 266.019 24 11.084 2.803 .005 

Linearity 135.696 1 135.696 34.321 .000 
Between Groups 

Kine~a • Deviation from 130.323 23 5.666 1.433 .184 

Budaya Kerja Linearity 

Wrthin Groups 106.750 27 3.954 

Total 372.769 51 
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Uji Linieritas Data Variabel Kepuasan Kerja dan Kinerja 

ANOVATable 

Sum of df Mean F Sig. 

Sauares Square 

(Combined) 266.335 10 26.633 10.260 .000 

Between Groups 
Unearity 252.356 1 252.356 97.211 .000 

Kinelja • Deviation from 13.979 9 1.553 .598 .791 

Kepuasan Kerja Unearity 

Within Groups 106.435 41 2.596 

Total 372.769 51 

43396.pdf



164 

LAMPIRAN6 

BASIL UJI STATISTIK DESKRIPTIF 

Statistik DeskriptifVariabel Kompensasi (XI) 

Statistics 

X11 X12 X13 X14 X15 X1 

Valid 52 52 52 52 52 52 
N 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.7308 2.9038 4.6154 3.9808 4.4808 19.7115 

Mode 3.00 3.00 4.00 4.00 4.00 20.00 

Std. Deviation .99243 .53356 .84375 .67127 .82819 2.95944 

Range 4.00 2.00 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 DeskriptifVariabel Kepemirnpinan (X2) 

Statistics 

X21 X22 X23 X24 X25 X26 X2 

Valid 52 52 52 52 52 52 52 
N 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.3077 4.0192 4.7500 4.4231 5.0962 5.2115 27.8077 

Std. Error of Mean .14670 .15892 .17771 .16556 .15838 .16554 .86321 

Mode 5.00 3.00" 6.00 4.00" 6.00 5.00 34.00 

Std. Deviation 1.05790 1.14601 128147 1.19388 1.14206 1.19372 622468 

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 
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Statistik DeskriptifVariabel Budaya Keija (X3) 

Statistics 

X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X310 X311 X3 

Valid 52 52 52 52 52 
N 

52 52 52 52 52 52 52 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 5.3077 5.6731 5.2692 5.3462 5.8462 5.2692 5.5962 5.7885 5.7500 5.5577 5.8269 61.2308 

Std. Error of Mean .15904 .17308 .16954 .16220 .15628 .15318 .14338 .14093 .15259 .16110 .13654 1.45511 

Mode 6.00 6.00 6.00 5.00 6.00 5.00 6.00 6.00 6.00 6.00 5.00 62.00 

Std. Deviation 1.14684 1.24808 1.22259 1.16963 1.12694 1.10463 1.03393 1.01627 1.10036 1.16170 .98461 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 52.00 

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 
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Statistik DeskriptifVariabel Kepuasan Kerja (Yl) 

Statistics 

Y11 Y12 Y13 Y1 

Valid 52 52 52 52 
N 

Missing 0 0 0 0 

Mean 4.9038 . 5.2885 5.3654 15.55n 

Mode 6.00 6.00 6.00 18.00 

Std. Deviation 1.07118 1.12610 1.06695 2.75406 

Range 4.00 4.00 4.00 11.00 

Minimum 2.00 3.00 3.00 8.00 

Maximum 6.00 7.00 7.00 19.00 

Statistik DeskriptifV ariabel Kinerja (Y2) 

Statistics 

Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 Y27 Y2 

Valid 52 52 52 52 52 52 52 52 
N 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.6923 4.4615 4.7692 4.4423 4.0962 52308 4.4615 31.15381 
Std. Error of Mean .06463 .07501 .08061 .07966 .05668 .09754 .07988 .374S2 

Mode 4.00 4.00 5.00 4.oo• 4.00 5.00 4.00 32.008 

Std. Deviation .46604 .54093 .58126 .57440 .40871 .70336 .57604 2.70355 

Range 1.00 2.00 3.00 2.00 2.00 2.00 3.00 12.001 
,Minimum 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 4.00 3.00 24.00 

a. MuHiple modes exist The smallest value is shown 
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LAMPIRAN7 

HASIL UJI ANALISIS JALUR (PATH ANALYSIS) 

DAN UJI HIPOTESIS 

Tabel Regresi Substruktur I 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Std. Enor of the 

Square Estimate 

1 .724" .524 .494 1.95881 

a. Predictors: (Constant), Budaya Ke~a. Kompensasi, Kepemimpinan 

ANOVA" 

Model Sum of Squares df Mean Square F 

Regression 202.653 3 67.551 17.605 

1 Residual 184.174 48 3.837 

Total 386.827 51 

a. Dependent Variable: Kepuasan Ke~a 

b. Predictors: (Constant), Budaya Ke~a. Kompensasi, Kepemimpinan 

Coefficients• 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.834 2.170 

Kompensasi .181 .102 .194 
1 

Kepemimpinan .211 .049 .4n 

Budaya Kerja .070 .028 .267 

a. Dependent Variable: Kepuasan Ke~a 

167 

Siq. 

.ooo• 

t Sig. 

.845 .402 

1.n4 .082 

4.303 .000 

2.463 .017 
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Tabel Regresi Substruktur II 

Model Summa_ry 

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the 

Sauare Estimate 

1 .906" .821 .806 1.19141 

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

KeJja, Kepemimpinan 

ANOVA" 

Model Sum of ~quares df Mean Square 

Regression 306.055 4 76.514 

1 Residual 66.714 47 1.419 

Total 372.769 51 

a. Dependent Variable: KineJja 

168 

F Sig. 

53.904 .ooo• 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan KeJja, Kompensasi, Budaya KeJja, Kepemimpinan 

Coefficients• 

Model Unstandardized Coeffidenls Standardized t Sig. 

Coeffidents 

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 KeJja .057 .018 .223 3.134 .003 

Kepuasan KeJja .470 .088 .479 5.356 .000 

a. Dependent Variable: KineJja 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

Dependent Variable: TotaiY 

1,.fro------------------------~--~~ 

.c e 
Q. 

E o,s 
:I 
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"C 

-l!! 
- 0,4 .. 
a. 
>< w 
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Observed Cum Prob 
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