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RINGKASAN

PERAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI
PENGARUH KOMPENSASI DAN STRES KERJA TERHADAP
KOMITMEN ORGANISASIONA PADA PEGAWAI BADAN
PENGELOLA KEUANGAN DAERAH KABUPATEN LUMAJANG ;
Norhayati; 170820101030; 2019; Jurusan Magister Manajemen Fakultas Ekonomi
dan Bisnis Universtias Jember.

Sumber daya merupakan aset yang sangat berharga bagi setiap organisasi.
Oleh karena itu manajer harus menjamin bahwa instansi atau suatu organisasi
memiliki tenaga kerja yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi. Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang sebagai instansi publik
dituntut untuk memberikan hasil kerja yang maksimal. Oleh karena itu diperlukan
komitmen orgnisasi dengan memperhatikan aspek kepuasan, kompensasi serta
stress kerja guna mencapai tujuan tersebut.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis peran
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pengaruh kompensasi dan stres kerja
terhadap komitmen organisasional pada Badan Pengelola Keuangan Daerah
Kabupaten Lumajang. Desain penelitian ini adalah explanatory research. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah
Kabupaten Lumajang sebanyak 73 pegawai honorer yang sudah bekerja lebih dari
1 tahun. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh atau
metode sensus. Alat analisis yang digunakan adalah path analysis dengan Smart
PLS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi, stress kerja, Kepuasan
mempunyai pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Kompensasi, stress kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kepuasan. Kompensasi mempunyai pengaruh negatip dan tidak
signifikan terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. Stress kerja
mempunyai pengaruh yang positip dan tidak signifikan terhadap komitmen
organisasi melalui kepuasan

Kata Kunci : Kepuasan kerja, Komitmen Organisasi, Kompensasi, Stres kerja,
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SUMMARY

THE ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN MEDIATING
THE INFLUENCE OF WORK FAMILY CONFLICT AND JOB STRESS
ON EMPLOYEE PERFORMANCE IN PT BANK NEGARA INDONESIA
(PERSERO) TBK KCU JEMBER; Norhayati; 170820101030; 2019 ; Master of
Management Majority ; Faculty of Economics and Business Management
University of Jember.

Resources are valuable assets for every organization. Therefore managers
must guarantee that the agency or an organization has a workforce that has a high
commitment to the organization. The Lumajang Regional Financial Management
Agency as a public institution is required to provide maximum work results.
Therefore, organizational commitment is needed by paying attention to aspects of
satisfaction, compensation and work stress to achieve that goal.

This study aims to determine and analyze the role of job satisfaction as a
mediating variable of the effect of compensation and work stress on
organizational commitment in the Regional Financial Management Agency of
Lumajang Regency. The design of this research is explanatory research. The
population in this study were all employees of the Lumajang Regional Financial
Management Agency as many as 73 temporary employees who had worked for
more than 1 year. The sampling technique used is saturated sampling or census
method. The analysis tool used is path analysis with Smart PLS.

The results showed that Compensation, work stress, satisfaction had a
negative and significant effect on organizational commitment. Compensation,
work stress has a positive and significant effect on satisfaction. Compensation has
a negative and insignificant influence on organizational commitment through job
satisfaction. Job stress has a positive and insignificant influence on organizational
commitment through satisfaction

Keywords: Job satisfaction, Organizational Commitment, Compensation, Job
Stress,
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BAB | PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya merupakan aset yang sangat berharga bagi setiap organisasi.
Hal ini terkait dengan peran sumber daya manusia dalam menciptakan tingginya
produktivitas suatu organisasi atau instansi. Sumberdaya manusia meenjadi faktor
kunci dalam menggerakkan instansi. Oleh karena itu manajer harus menjamin
bahwa instansi atau suatu organisasi memiliki tenaga kerja yang memiliki
komitmen tinggi terhadap organisasi. Komitmen organisasional menjadi suatu hal
yang penting pada zaman sekarang ini. Ketika sebuah organisasi sangat sulit
mencari karyawan yang memiliki kualifikasi yang sangat baik dalam melakukan
pekerjaannya, komitmen organisasional adalah salah satu cara dalam menentukan
karyawan yang memiliki kualifikasi, loyalitas dan kinerja yang baik. Dengan kata
lain, komitmen organisasional dijadikan sebagai hal yang penting dalam
menentukan karyawan pada level kinerja didalam suatu organisasi. Begitu
pentingnya hal tersebut, hingga beberapa organisasi berani memasukkan unsur
komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang suatu jabatan atau posisi
yang ditawarkan dalam iklan-iklan lowongan pekerjaan.

Komitmen karyawan merupakan salah satu kunci yang turut menentukan
berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Menurut Mathis dan
Jackson (2008 : 99) komitmen organisasional merupakan tingkat keterkaitan
karyawan pada sasaran instansi. Komitmen organisasional ini diperlukan sebagai
indikator  kinerja  karyawan untuk membentuk tingkat kompetensi,
profesionalisme, dan komitmen yang tinggi guna pencapaian Kkinerja yang
optimal. Karyawan yang mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka
menunjukan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat
memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal
terhadap instansi. Begitu pentingnya hal tersebut, hingga beberapa organisasi
berani memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang
suatu jabatan atau posisi yang ditawarkan dalam iklan-iklan lowongan pekerjaan.

Sayangnya meskipun hal ini sudah sangat umum namun tidak jarang pengusaha
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maupun pegawai masih belum memahami arti komitmen secara sungguh-
sungguh. Padahal pemahaman tersebut sangat penting agar tercipta kondisi kerja
yang kondusif sehingga instansi dapat berjalan secara efisien dan efektif
(Kuntjoro, 2002:4).

Pengertian komitmen saat ini, memang tak lagi sekedar berbentuk
kesediaan karyawan menetap di perusahaan itu dalam jangka waktu lama. Namun
lebih penting dari itu, mereka mau memberikan yang terbaik kepada perusahaan,
bahkan bersedia mengerjakan sesuatu melampaui batas yang diwajibkan
perusahaan. Ini, tentu saja, hanya bisa terjadi jika karyawan merasa senang dan
terpuaskan di perusahaan yang bersangkutan (Luthan, 2006:243). Adanya
komitmen terhadap organisasi akan membuat seseorang memiliki keterikatan
emosional dengan organisasi sehingga individu tersebut melakukan identifikasi
nilai maupun aktivitas organisasi, sehingga kuat identifikasi yang dilakukan, akan
terjadi internalisasi nilai organisasi sehingga dirinya akan semakin terlibat dengan
apa yang dilakukan oleh organisasi.

Ada beberapa alasan mengapa organisasi harus melakukan berbagai usaha
untuk meningkatkan derajat komitmen organisasi dalam diri karyawan. Pertama,
semakin tinggi komitmen karyawan, semakin besar pula usaha yang dilakukannya
dalam melaksanakan pekerjaan. Kedua, semakin tinggi komitmen karyawan,
maka semakin lama pula ia ingin tetap berada dalam organisasi. Dengan kata lain,
jika karyawan mempunyai komitmen organisasi yang tinggi, maka ia tidak berniat
meninggalkan organisasi (Mowday, Porter & Steers, dalam Miyatun, 2011:2).
Adanya komitmen organisasi yang tinggi pada karyawan akan membuat karyawan
terhindar dari perilaku-perilaku keorganisasian yang negatif misalnya membolos,
mangkir, pindah kerja ke perusahaan lain, meninggalkan jam kerja, dan lain
sebagainya.

Terdapat beberapa faktor yang berhubungan dengan komitmen organisasi
karayawan salah satunya adalah kepuasan. Hubungan dari kepuasan kerja dengan
komitmen organisasi lebih dipengaruhi oleh kepuasan kerja sebagai antecedent
dari komitmen organisasional (Lin and Ma, 2004; Tett and Meyer, dalam Igbal

et.al 2014:4). Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan
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semakin tinggi juga tingkat komitmen yang dimiliki karyawan dan sebaliknya
apabila karyawan merasa tidak puas maka tingkat komitmen karyawan akan
menurun (Puspitawati dan Gede, 2014:3). Berdasarkan pada penelitian yang
dilakukan oleh Hidayatul (2007), Baihagi (2009), Khoirul (2015), Apriyanti
(2016), Dewi (2017), Ariawan (2018) menunjukkan hasil yang sama bahwa
kepuasan memliki keterkaitan dnegan komitmen organisasional. Kepuasan sangat
penting bagi perusahaan karena berperan untuk mengetahui bagaimana tanggapan
positif karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga dapat dijadikan pedoman untuk
meningkatkan komitmen organisasi karyawan.

Faktor yang berhubungan dengan komitmen organisasi selanjutnya adalah
kompensasi. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai
balas jasa yang mampu memberikan kepuasan kepada karyawan atas pekerjaan
yang telah diselesaikan. Kompensasi dibedakan menjadi dua jenis kompensasi
finansial dan kompensasi non finansial. Kompensasi yang kurang memadai
mengurangi rasa komitmen organisasional karyawan, kepuasan kerja dan motivasi
kerja (Fatimah, 2013:2) Keadilan kompensasi melalui kepuasan kerja dapat
membangun komitmen organisasional dan memperkecil tingkat perputaran
karyawan (Robert Coulson dikutip Rahayu, 2012:2). Berdasarkan pada penelitian
yang dilakukan oleh Dwi (2010), Kusumo (2012), Apriyanti (2016), Aisharahmi
(2017), Anggraini, (2012), Uhing (2015), Khoirul (2015), Prasetio (2018)
menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan
komitmen orgaisasional. Pemberian kompensasi sangat penting bagi karyawan
maupun pemilik perusahaan, hal tersebut dikarenakan dengan kompensasi yang
telah diberikan oleh perusahaan bagi seorang karyawan merupakan sumber
penghasilan dalam rangka mencukupi kebutuhannya.

Faktor yang berhubungan dengan komitmen organisasi selanjutnya adalah
stress kerja. Kreitner dan Kinicki (2005:351) menyebutkan bahwa stres
merupakan sebuah respon adaptif dihubungkan oleh karaktersitik dan atau proses
psikologis individu. Penelitian Ackfeldt & Malhotra (2013:1) menyimpulkan
bahwa stres peran mempengaruhi negative komitmen organisasi. Ambiguitas

peran sebagai penyebab stres secara tidak terduga dapat mempengaruhi komitmen
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kontinu secara positif. Sedangkan penelitian Lee (1996:1) menyimpulkan bahwa
ada hubungan negatif antara stres peran dan komitmen organisasional. Penelitian
lain yang dilakukan oleh Vakola dan Nikolaou (2005:1) menyebutkan bahwa
adanya Kkorelasi negatif antara tekanan kerja dan sikap terhadap perubahan,
menunjukkan bahwa individu yang memiliki tingkat stres tinggi menunjukkan
komitmen yang menurun dan meningkatnya keengganan untuk menerima
intervensi perubahan organisasi. Dampak yang paling signifikan terhadap sikap
terhadap perubahan berasal dari hubungan kerja yang buruk yang menekankan
pentingnya stressor kerja terhadap sikap karyawan terhadap perubahan. Stres yang
berlebihan akan menyebabkan karyawan tersebut frustasi dan dapat menurunkan
kinerjanya, sebaliknya stres yang terlalu rendah menyebabkan karyawan tersebut
tidak bersemangat untuk berprestasi.

Berdasarkan pada penelitian yang dilakukan oleh Hidayatul (2007),
Baihagi (2009), Ariawan (2018) menunjukkan bahwa stress beperngaruh positif
terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional, namun pada penelitian
Dewi (2017) menunjukkan hasil yang berbeda. Adanya inkonsistensi pada hasil
penelitian menyebabkan perlu penelitian lanjutan. Hal ini disebabkan karena
komitmen seorang karyawan sangat dibutuhkan dalam organisasi. Karyawan yang
memiliki komitmen tinggi terhadap organisasinya akan melakukan pekerjaan
secara optimal dan lebih bertanggung jawab sehingga dengan komitmen tersebut
karyawan dapat membantu memperlancar organisasi mencapai tujuannya.

Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang merupakan
sebuah lembaga dibawah naungan Pemerintah Daerah Kabupaten Lumajang, yang
berfungsi untuk membantu Bupati melaksanakan urusan pemerintahan yang
menjadi kewenangan daerah di bidang keuangan daerah. Sebagai instansi publik
dituntut untuk memperhatikan komitmen pada organisasi dengan tidak melakukan
korupsi, absen dan melalaikan kewajiban. Segala tindakan dan kebijakan yang
dilakukan dalam suatu organisasi sektor publik wajib mengutamakan kepentingan
masyarakat dan memberikan pelayanan yang maksimal kepada masyarakat.
Orang-orang dalam organisasi sektor publik diberikan kepercayaan oleh

masyarakat dalam melayani masyarakat, maka dari itu kinerja suatu organisasi
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sektor publik menjadi perhatian utama masyarakat dalam menentukan
disalahgunakanya kepercayaan yang diberikan.

Setiap pelaksana pelayanan publik berkewajiban sebagaimana diatur
dalam Pasal 16 Undang-Undang Nomor 25 Tahun 2009 tentang Pelayanan Publik,
yang menyatakan bahwa pelaksana pelayanan publik dilarang untuk
meninggalkan tugas dan kewajiban, kecuali mempunyai alasan yang jelas,
rasional, dan sah sesuai dengan peraturan perundang-undangan. Namun fakta
dilapangan keadaan ini tidak tercermin pada pegawai Badan Pengelola Keuangan
Daerah Kabupaten Lumajang. Berdasarkan pada hasil observasi yang dilakukan
pada Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang didapatkan
beberapa isu yang berkaitan dengan rendahnya komitmen karyawan. Hal ini
nampak dari kesibukan karyawan dnegan membaca Koran, dan meninggalkan
pekerjaan utama, keterlambatan dalam bekerja, dan melalaikan tugas utama
sebagai pegawai. Keadaan ini tidak serta merta terjadi begitu saja,namun
disebabkan karena bebeapa hal. Berdasarkan informasi yang diperoleh dari
pegawai honorer mengeluhkan adanya pengalihan tugas yang ditugasnya dari
pegawai tetap (PNS), pekerjaan yang tidak sesuai dengan keahlian yang dimiliki
peagawai sehingga menghambat dalam penyelesaian pekerjaan, kurangnya
keterbukaan dalam pengembangan Kkarir atau naik jabatan pegawai (promosi)
sehingga mereka beranggapan pegawai yang dekat dengan pimpinan akan mudah
dipromosikan, besarnya kompensasi yang diberikan terkesan tidak sebanding
dengan berat tugas yang dibebankan kepada pegawai. Keadaan ini jika tidak
segera diantisipasikan akan menjadi boomerang yang akan berdampaka pada
komitmen pada organisasi dan potensi pelanggaran lainnya seperti korupsi dan
sebagainya.

Berdasarkan pada fenomena tersebut,perlu dikaji lebih mendalam
mengenai kepuasan kera, strees dan kompensasi pengaruhnya terhadap komitmen
organisasi. Judul penelitian ini yaitu peran kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi pengaruh kompensasi dan stres kerja terhadap komitmen organisasional

pada Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang.
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1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan pada pemaparan latar belakang sebelumnya, dibahas berbagai

gap research mengenai kompensasi, stress kerja, kepuasan kerja dan komitmen

organisasional. Selain itu, pada penelitian ini akan difokuskan untuk mengkaji

komitmen organisasional pada Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah

Kabupaten Lumajang. Adapun variabel-variabel yang mempengaruhi komitmen

organisasional pada Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten

Lumajang yang akan dibahas dalam penelitian ini yaitu kompensasi, stress kerja,

kepuasan kerja. Dalam penelitian ini kompensasi, stress kerja merupakan variabel

independen, kepuasan Kkerja sebagai variabel intervening dan komitmen

organisasional sebagai variabel dependen. Dari uraian tersebut selanjutnya

dirumuskan ke dalam pertanyaan penelitian seperti dibawah ini:

a. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pada Pegawai
Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang?

b. Apakah ada pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja pada Pegawai Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang?

c. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasional pada
Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang?

d. Apakah ada pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasional pada
Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang?

e. Apakah ada pengaruh kepuasan terhadap komitmen organisasional pada
Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang?

f.  Apakah stres kerja terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja
pada Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang?

g. Apakah kompensasi terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja
pada Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini berdasarkan rumusan masalah-masalah utuk:
a. Menguji pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pada Pegawai Badan

Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang
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b. Menguji pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja pada Pegawai Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang

c. Menguji pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasional pada
Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang

d. Menguji pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasional pada Pegawai
Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang

e. Menguji pengaruh kepuasan terhadap komitmen organisasional pada Pegawai
Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang

f. Menguji pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasional melalui
kepuasan kerja pada Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten
Lumajang

g. Menguji pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasional melalui
kepuasan kerja pada Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten

Lumajang

1.4 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi instansi, akademisi, dan bagi
peneliti. Manfaat tersebut antara lain:
a. Bagi instansi
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dan
bahan evaluasi dalam mengembangkan instansi,khususnya dalam bidang
Manajemen Sumberdaya Manusia.
b. Bagi peneliti
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan, masukan dan menambah
wawasan tentang ilmu Manajemen Sumberdaya Manusia khususnya tentang
peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh kompensasi dan stress kerja
terhadap komitmen organisasional.
c. Bagi akademisi
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan rujukan untuk

penelitian yang selanjutnya.
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BAB Il TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kompensasi

Menurut Hasibuan (2003:133) kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang atau barang langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan
atau jasa yang diberikan kepada instansi. Mondy (2008:4) mengemukakan bahwa
kompensasi adalah total seluruh imbalan yang diterima para karyawan sebagai
pengganti jasa yang telah mereka berikan. Berdasarkan berbagai definisi tersebut
dapat diambil kesimpulan bahwa kompensasi merupakan balas jasa yang
diberikan pemberi kerja kepada pekerja sebagai pengganti kontribusi jasa mereka
kepada instansi.
1. Jenis-jenis Kompensasi

Mondy (2008:5) mengemukakan bahwa kompensasi memiliki dua
komponen yaitu:

a. Kompensasi finansial, yaitu total seluruh imbalan yang diterima karyawan
sebagai pengganti jasa mereka. Kompensasi finansial dibedakan ke dalam
dua komponen, yaitu: kompensasi finansial langsung dan kompensasi
finansial tidak langsung. Kompensasi finansial langsung adalah bayaran
yang diterima seseorang dalam bentuk upah, gaji, komisi atau bonus.
Sedangkan kompensasi finansial tidak langsung adalah seluruh imbalan
finansial yang tidak termasuk dalam kompensasi finansial langsung seperti
tunjangan.

b. Kompensasi non finansial, yaitu kepuasan yang diterima seseorang dari
pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik tempat
orang tersebut bekerja.
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2. Fungsi Kompensasi
Menurut Martoyo (2000:128), fungsi kompensasi adalah:

a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien
Pemberian kompensasi kepada karyawan yang cukup baik dengan prestasi
baik akan mendorong para karyawan untuk bekerja lebih baik dan ke arah
pekerjaan yang lebih baik dan lebih produktif.

b. Penggunaan sumber daya manusia yang lebih efektif dan lebih efisien
Dengan pemberian kompensasi yang lebih tinggi dan lebih besar kepada
karyawan mengandung implikasi bahwa organisasi akan menggunakan
tenaga karyawan termaksud dengan seefisien mungkin.

¢. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi
Sebagai akibat dalam penggunaan sumber daya manusia dalam instansi atau
organisasi yang bersangkutan secara efektif dan efisien.

3. Indikator Kompensasi
Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur kompensasi menurut

Simamora (2004:445) adalah sebagai berikut:

a. Upah dan Gaji
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah merupakan
basis bayaran yang kerap kali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan
pemeliharaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan,
bulanan, atau tahunan.

b. Insentif
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah yang
diberikan oleh organisasi.

c. Tunjangan
Contoh-contoh tunjangan adalah Tunjangan Hari Raya (THR), liburan yang
ditanggung instansi, dan tunjangan lainnya.

d. Fasilitas Kantor
Contoh-contoh fasilitas adalah tempat parkir serta kamar mandi yang bersih
dan memadai, kenikmatan atau fasilitas di tempat kerja.
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Pada penelitian ini indikator kompensasi yang digunakan untuk penelitian
mengacu pada pendapat Simamora (2004:445) meliputi upah dan gaji, insentif,

tunjangan, fasilitas kantor.

2.2 Stres Kerja

Stres merupakan suatu bentuk tanggapan seseorang baik secara fisik maupun
mental terhadap sesuatu di lingkungan yang dirasa mengganggu dan
mengakibatkan dirinya terancam. Berbagai bentuk kekhawatiran dan masalah
selalu dihadapi oleh para karyawan. Kita semua dari waktu ke waktu mengalami
kesulitan-kesulitan, masalah-masalah dan mengalami kesedihan emosional.
Beberapa bentuk kesulitan terjadi di luar instansi, tetapi kesulitan-kesulitan lain
berkaitan dengan pekerjaan. Definisi stres menurut Handoko (2006: 200) adalah
suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan
kondisi seseorang. Hasilnya, stres yang terlalu besar dapat mengancam
kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan, yang akhirnya
mengganggu pelaksanaan dan penyelesaian tugas-tugasnya, berarti mengganggu
Kinerjanya.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2008:157) berpendapat bahwa penyebab
stres kerja, antara lain:
Beban kerja yang dirasakan terlalu berat
Waktu kerja yang mendesak
Kualitas pengawasan yang rendah
Iklim Kkerja yang tidak sehat
Otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan tanggung jawab
Konflik kerja
Perbedaan nilai antar karyawan dengan pimpinan yang frustasi dalam kerja.

N o o bk w D PE

Luthans (dalam Rivai, 2006:313) juga menyebutkan bahwa indikator stres
kerja adalah sebagai berikut:
1. Stressor Ekstraorganisasi

Penyebab stres yang berasal dari luar organisasi. Penyebab stres ini terjadi pada

organisasi yang terbuka yaitu keadaan lingkungan eksternal mempengaruhi
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organisasi. Misalnya perubahan sosial, teknologi, globalisasi, keluarga, dan
lain-lain.

2. Stressor Organisasi
Penyebab stres yang berasal dari organisasi tempat karyawan bekerja.
Penyebab ini lebih memfokuskan pada kebijakan atau peraturan organisasi
yang menimbulkan tekanan yang berlebihan pada karyawan.

3. Stressor Kelompok
Penyebab stres yang berasal dari kelompok kerja yang setiap hari berinteraksi
dengan karyawan.

4. Stressor Individu
Penyebab stres yang berasal dari individu yang ada di dalam organisasi.
Misalnya seorang karyawan memiliki masalah dalam pekerjaannya sehingga
menimbulkan tekanan tersendiri.

Sedangkan menurut Cooper dalam Rivai dan Mulyadi (2005:314)
menyatakan bahwa indikator stress kerja terdiri dari kondisi pekerjaan, stress
karena peran, faktor interpersonal, perkembangan Karier, struktur organiasi dan
konflik pekerjaan keluarga. Pada penelitian ini pengukuran stress kerja mengacu
pada pendapat Rivai dan Mulyadi (2005:314) yaitu kondisi pekerjaan, stress
karena peran, faktor interpersonal, perkembangan Kkarier, struktur organiasi dan

konflik pekerjaan keluarga.

2.3 Kepuasan Kerja

Menurut Handoko (2006:193) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana karyawan memandang
pekerjaannya. Menurut Robbins (2003:30) kepuasaan kerja adalah suatu sikap
umum yang ditunjukkan terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya
balas jasa yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang merekayakini
seharusnya mereka terima dari hasil menyelesaikan pekerjaannya. Kepuasan kerja
merupakan salah satu faktor kunci untuk memperoleh hasil kerja yang optimal.
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi mempunyai sikap positif

terhadap pekerjaanya, dan seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang rendah
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akan mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya. Oleh karena itu,

kepuasan dalam bekerja akan membuat karyawan berusaha semaksimal mungkin

dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan pekerjaannya

tersebut.

Menurut Hasibuan (2003:203), kepuasan kerja dipengaruhi oleh banyak

faktor antara lain:

1. Balas jasa yang adil dan layak;

2. Penempatan yang tepat dan sesuai dengan keahlian;
3. Suasana dan lingkungan pekerjaan;

4,
5
6

Berat ringannya pekerjaan;

. Peralatan yang menunjang;

. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.

Faktor-faktor yang biasa digunakan untuk mengukur kepuasan kerja seorang

karyawan menurut Herzberg (dalam Robbins, 2008:119), yaitu:

1.

Pekerjaan itu sendiri (work it self), yaitu merupakan sumber utama kepuasan
dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk
belajar, kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan kemajuan untuk
karyawan.

Gaji/ Upah (pay), yaitu merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja.
Sejumlah upah/ uang yang diterima karyawan menjadi penilaian untuk
kepuasan, dimana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dan
layak.

Promosi (promotion), yaitu kesempatan untuk berkembang secara intelektual
dan memperluas keahlian menjadi dasar perhatian penting untuk maju dalam
organisasi sehingga menciptakan kepuasan.

Pengawasan (supervision), yaitu merupakan kemampuan penyelia untuk
memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku. Pertama adalah berpusat
pada karyawan, diukur menurut tingkat dimana penyelia menggunakan

ketertarikan personal dan peduli pada karyawan. Kedua adalah iklim
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partisipasi atau pengaruh dalam pengambilan keputusan yang dapat
mempengaruhi pekerjaan karyawan
5. Rekan kerja (workers), yaitu rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber
kepuasan kerja yang paling sederhana. Kelompok kerja, terutama tim yang
kompak bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan
bantuan pada anggota individu.
Pada penelitian ini pengukuran kepuasan sebagai indicator penelitian
mengacu pada pendapat Robbins (2008:119), yaitu pekerjaan, promosi,
pengawasan, rekan kerja

2.4 Komitmen Organisasi

Menurut Kreitner dan Kinicki, (2011:165) bahwa komitmen organisasi
adalah cerminan dimana seorang karyawan dalam mengenali organisasi dan
terikat kepada tujuan-tujuannya. Menurut Luthans (2002:235) dalam Nassazi
(2014:3) yang menyatakan komitmen organisasi merupakan:

1. Keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dalam suatu kelompok

2. Kemauan usaha yang tinggi untuk organisasi

3. Suatu keyakinan tertentu dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan-
tujuan organisasi. Dengan kata lain, ini merupakan sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di mana anggota
organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Komitmen Organisasi adalah kondisi dimana karyawan percaya dan
menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan
meninggalkan organisasi. Sedangkan Mowday dalam Nasszai (2014:3)
menyebutkan bahwa komitmen Kkerja sebagai istilah lain dari komitmen
organisasional. Menurut dia, komitmen organisasional merupakan dimensi
perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan
untuk bertahan sebagai anggota organisasi.

Gunawan dan Sutanto (2012:77) mengelompokan komitmen organisasi

dengan empat indikator, yaitu :
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Bangga terhadap instansi
Merasa memiliki prospek bersama dengan instansi

Menganggap instansi adalah tempat terbaik untuk bekerja

> W

Mau berkorban demi kebaikan instansi

Pada penelitian ini indikator komitmen organisasional mengacu pada
pendapat Gunawan dan Sutanto (2012:77) yaitu bangga terhadap instansi, merasa
memiliki prospek bersama dengan instansi, menganggap instansi adalah tempat

terbaik untuk bekerja dan mau berkorban demi kebaikan instansi

2.5 Pengaruh Antar Variabel
2.5.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja, semakin tinggi
kompensasi yang diperoleh oleh karyawan maka karyawan tersebut akan merasa
dihargai dan akhirnya kepuasan kerja dapat tercapai, sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Pratama et al (2016:1) yang menyatakan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, jadi semakin tinggi
kompensasi karyawan, maka kepuasan kerjanya akan semakin tinggi, sebaliknya
apabila kompensasi rendah maka kepuasan kerja juga akan rendah.

Kompensasi adalah imbalan atau balasan yang diberikan perusahaan
kepada pekerja atas jasa yang dilakukan, imbalan jasa ini berbentuk finansial dan
non finansial kompensasi bertujuan untuk memberikan kepuasan kerja bagi
karyawan. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai
balas jasa yang mampu memberikan kepuasan kepada karyawan atas pekerjaan
yang telah diselesaikan. Kompensasi dibedakan menjadi dua jenis kompensasi
finansial dan kompensasi non finansial. Kompensasi yang kurang memadai
mengurangi rasa komitmen organisasional karyawan, kepuasan kerja dan motivasi
kerja (Fatimah, 2013:4). Berdasarkan penelitian Khoirul (2015), Dwi (2010),
Anggraini, (2012), Uhing (2015), Aisharahmi (2017), Putri, Prasetio (2018) yang
membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan
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2.5.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Robbins (dalam Fadhilah, 2010:63) menyatakan bahwa salah satu dampak
stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan. Stres
dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stres yang dikaitkan dengan pekerjaan
menimbulkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan pekerjaan dan memang
itulah efek psikologis yang paling sederhana dan paling jelas dari stres itu.
Stres merupakan masalah yang cukup serius dalam organisasi. Stres yang dialami
olen karyawan akan berdampak negatif terhadap kepuasan kerja karyawan
tersebut. Ketidakpuasan karyawan dalam bekerja dapat menyebabkan stres kerja
terhadap karyawan tersebut dan begitu juga sebaliknya kepuasan kerja yang tinggi
dapat meringankan stres kerja karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh
Wibowo (2014:1) menyatakan bahwa Stres kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja, hal ini berarti semakin tinggi stres kerja maka kepuasan kerja
karyawan akan semakin menurun. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah stres
kerja maka kepuasan kerja karyawan akan semakin meningkat. Oleh karena itu,
diperlukan perhatian khusus terhadap stres kerja yang dialami oleh para karyawan
agar kinerja para karyawan tetap terjaga dengan baik. Berdasarkan penelitian
penelitian yang dilakukan oleh Hidayatul (2007), Baihagi (2009), Sepa (2013),
Uhing (2015), Aisharahmi (2017), Tarmizi , Dewi (2017) yang membuktikan

bahwa stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan.

2.5.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen Organisasional

Alamelu, et al (2015) pada industri manufaktur di India menunjukkan
bahwa kompensasi karyawan terhadap komitmen memiliki pengaruh yang
signifikan dan positif. Kemudian, Kee, et al (2016) pada industry perbankan di
Malaysia menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara hubungan
kompensasi dengan komitmen. Pada industri makanan di Kenya yang dilakukan
oleh Milgo, et al (2014) menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara
kompensasi dengan komitmen. Setelah itu, penelitian yang dilakukan oleh Nawab
dan Bhatti (2011) pada industry pendidikan di Pakistan menunjukkan bahwa

kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan pada komitmen.
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Kemudian, Ogunnaike, et al (2016) meneliti industri pendidikan di Nigeria yang
menyatakan bahwa kompensasi dan komitmen memiliki hubungan yang
signifikan. Paik, et al (2007) melakukan penelitian di 10 instansi korea pada
industry ekspor yang menyatakan bahwa kompensasi dengan komitmen afektif
memiliki hubungan yang signifikan. Fiorito, et al (2007) menunjukkan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh terhadap komitmen pada penelitian di US.
Pratama, et al (2016) melakukan penelitian pada industri keuangan di gresik
menunjukkan kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap
komitmen organisasi. Kemudian, Sudiarditha (2013) pada industri perhotelan di
Bali meneliti adanya pengaruh yang signifikan dan positif antara kompensasi
dengan komitmen organisasi. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi
dalam bidang atau industri apapun sama-sama memiliki pengaruh yang positif
terhadap komitmen karyawan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
Kusumo (2012), Anggraini, (2012), Khoirul (2015), Apriyanti (2016), dan Putri
dan Prasetio (2018) yang membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap

komitmen organisasi.

2.5.4 Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasional

Stres kerja mempunyai dampak negatif maupun dampak positif terhadap
komitmen organisasi. Saat karyawan tidak mengalami stres, karyawan tersebut
umumnya dapat bekerja dengan baik dan hasil kerjanya juga memuaskan. Namun,
di saat stres kerja sudah melebihi batas maksimalnya maka kinerja karyawan akan
turun dengan sendirinya. Stres menurut Handoko (2006: 200) adalah suatu
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi
seseorang. Hasilnya, stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan
seseorang untuk menghadapi lingkungan, yang akhirnya mengganggu
pelaksanaan dan penyelesaian tugas-tugasnya, berarti mengganggu kinerjanya
sehingga komitmen organisasionalnya juga akan menurun sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Ariawan dan Sriathi (2018:1) yang menunjukkan

hasil bahwa stress kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional,
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arinya semakin tinggi stress kerja maka komitmen organisasi akan semakin
rendah.

Kreitner dan Kinicki (2005:351) menyebutkan bahwa stres merupakan
sebuah respon adaptif dihubungkan oleh karaktersitik dan atau proses psikologis
individu. Hal ini merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan eksternal,
situasi, atau peristiwa yang menempatkan tuntutan psikologis/fisik khusus pada
seseorang. Terdapat empat konsekuensi yang dapat terjadi akibat stres kerja yang
dialami oleh individu, yaitu terganggunya kesehatan fisik, kesehatan psikologis,
kinerja, serta mempengaruhi individu dalam pengambilan keputusan. Berdasarkan
penelitian yang dilakukan oleh Baihagi (2009), Ariawan (2018) yang
menunjukkan pengaruh negative antara stress kerja terhadap komitmen organisasi
2.5.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasinal

Menurut David Mc. Clelland (dalam Mangkunegara, 2006:28 ), salah satu
ciri individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi untuk mencapai Kkinerja
adalah individu yang memperoleh sedikit kepuasan jika pekerjaannya sangat
mudah. Hal ini berarti, seseorang dengan kepuasan kerja yang tinggi akan
semakin tinggi pula kinerjanya dalam menyelesaikan pekeerjannya. Kepuasan
kerja yang tinggi akan berdampak baik terhadap komitmen organisasional sesuai
dengan penelitian yang dilakukan oleh Puspitawati dan Riana (2014:1) yang
menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasional, artinya semakin tinggi kepuasan kerja maka komitmen organisasi
juga akan semakin meningkat.

Salah satu sasaran penting dalam manajemen sumber daya manusia pada
suatu organisasi adalah terciptanya kepuasan Kkerja anggota organisasi
bersangkutan. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan para karyawan dalam memandang pekerjaan mereka.
Berbagai studi telah berhasil membuktikan bahwa kepuasan kerja paling tidak
berhubungan dengan Kkinerja, organizational citizenship behavior (OCB),
kepuasan pelanggan, Kketidakhadiran, perputaran karyawan, dan perilaku
menyimpang di tempat kerja (Robbins dan Judge, 2007;113-116). Ketika

karyawan tidak puas di tempat kerja, mereka kurang berkomitmen dan akan
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mencari kesempatan lain untuk berhenti. Jika kesempatan tidak tersedia, mereka
mungkin emosional atau mental "menarik™ dari organisasi. Dengan demikian,
komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah sikap yang penting dalam menilai
niat karyawan untuk berhenti dan kontribusi keseluruhan karyawan terhadap

organisasi.

2.6 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini dilakukan berpedoman pada penelitian terdahulu. Persamaan
tersebut memiliki persamaan dan perbedaan .Persamaannya terletak pada variabel
yang digunakan. Sedangkan perbedaannya terletak pada objek, hasil, dan data
yang digunakan. Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu tentang
hubungan antara kompensasi, stres kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi

disajikan pada Tabel 2.1

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Peneliti Variabel Alat analisis Hasil
1  Kasanah, Stress  kerja jalur (path) 1. Ada pengaruh positif secara
Wiwin (x1), langsung yang signifikan
Hidayatul kepuasan (z) antara stres terkait tantangan
(2007) dan dengan kepuasan Kkerja, ada
komitmen pengaruh secara negatif yang

organisasi (y)

signifikan antara stres terkait
hambatan dengan kepuasan
kerja.

. Ada pengaruh positif secara

tidak langsung yang signifikan
antara stres terkait tantangan
dengan komitmen organisasi
melalui kepuasan kerja, ada
pengaruh negatif secara tidak
langsung yang signifikan
antara stres terkait hambatan
terhadap komitmen organisasi
melalui kepuasan kerja.

. Ada pengaruh antara kepuasan

kerja  dengan  komitmen
organisasi.
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Lanjutan Tabel 2.1

2  Anhar, Baiha Stress kerja jalur (path) 1. Terdapat pengaruh negatif
qgi (2009) (x1), secara langsung yang
kepuasan (z) signifikan antara stres kerja
dan karyawan terhadap kepuasan
komitmen kerja

organisasi (y) 2. Terdapat pengaruh positif
secara langsung yang
signifikan antara kepuasan
kerja  terhadap  komitmen

organisasi

3. Terdapat pengaruh negatif
secara langsung yang
signifikan antara stres kerja
karyawan terhadap komitmen
organisasi

4. Terdapat pengaruh negatif
secara tidak langsung yang
signifikan antara stres Kkerja
karyawan terhadap komitmen
organisasi melaui kepuasan
Kerja

3  Cahyati, Dwi Kompensasi  jalur (path) 1. terdapat signifikansi pengaruh
(2010) (x1), langsung kompensasi finansial
kepuasan (z) terhadap kepuasan kerja.
dan 2. terdapat signifikansi pengaruh
komitmen langsung kompensasi finansial
organisasi (y) terhadap kinerja karyawan.

3. terdapat signifikansi pengaruh
langsung  kepuasan  Kerja
terhadap kinerja karyawan.

4. terdapat  pengaruh  tidak
langsung kompensasi finansial
terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja.

4  Eko Kusumo Kompensasi  Regresi ada pengaruh kompensasi dan
(2012) (x1), stress Berganda stres kerja secara bersama-sama
(x2) dan terhadap komitmen organisasi
komitmen karyawan.
organisasi (y)
5 Nirma Septira  Kompensasi  jalur (path) Ada pengaruh langsung yang
Anggraini, (x1), signifikan kompensasi finansial
(2012) kepuasan (z) dan non finansial terhadap

dan
komitmen

komitmen organisasional. Adanya
pengaruh tidak langsung dari
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Lanjutan Tabel 2.1

organisasi (y)

kompensasi finansial dan non
finansial  terhadap  komitmen
organisasional melalui kepuasan
kompensasi  sebagai  variabel
interveningnya.

6  Marlina Sepa Stress kerja jalur (path)  Stresor kerja berpengaruh
(2013) (x1), langsung  signifikan  terhadap
kepuasan (z) komitmen  organisasi  melalui
dan kepuasan kerja sebagai variabel
komitmen intervening
organisasi (y)

7  Rocky Potale Kompensasi  Regresi kompensasi dan stres kerja
Yantje Uhing  (x1), stress Berganda mempunyai pengaruh signifikan
(2015) (x2) dan terhadap kepuasan kerja.

kepuasan (y)

8  Fanani, Kompensasi  jalur (path)  Kompensasi finansial dan non
Ahmad (x1), finansial berpengaruh terhadap
Khoirul (2015 kepuasan (z) kepuasan  kerja,  kompensasi
) dan finansial dan non finansial

komitmen berpengaruh terhadap komitmen

organisasi (y) organisasionl dan kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasional.

9  Apriyanti Kompensasi  Regresi Kompensasi dan kepuasan kerja
(2016) (x1), Berganda berpengaruh terhadap komitmen

kepuasan pegawai
(x2) dan

komitmen

organisasi (y)

10  Aisharahmi Kompensasi  Regresi kompensasi berpengaruh positif
(2017) (x1), stress Berganda terhadap kepuasan kerja, stress

(x2) dan kerja ~ berpengaruh  negative
kepuasan (y) terhadap kepuasan kerja

11  Achmad Stress  kerja jalur (path)  Stres kerja berpengaruh positif
Tarmizi —~—(xl), terhadap kepuasan Kkerja, stres
Suryani Supra kepuasan (z) kerja  berpengaruh  signifikan
Dewi (2017) dan terhadap komitmen, dan kepuasan

komitmen kerja berpengaruh positif dan
organisasi (y) signifikan terhadap komitmen
kerja

12 Putu Agus stress (x1), Regresi 1. stres kerja berpengaruh negatif
Yoga kepuasan Berganda terhadap komitmen organisasi.
Ariawan (x2) dan 2. kepuasan kerja berpengaruh
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(2018) komitmen positif terhadap komitmen
organisasi (y) organisasi.

13  Anindithia Kompensasi  jalur (path)  Kompensasi berpengaruh
Dwi Putri, (x1), signifikan positif terhadap
Arif  Partono kepuasan (z) komitmen karyawan
Prasetio dan
(2018) komitmen

organisasi (y)

Sumber: Kasanah (2007), Baihagi (2009), Dwi (2010), Kusumo (2012),
Anggraini, (2012), Uhing (2015), Aisharahmi (2017), Ariawan (2018),
Apriyanti (2016), Khoirul (2015) Dewi (2017), Marlina Sepa (2013),
Putri , Prasetio (2018).

Berdasarkan pada penelitian sebelumnya dapat dijelaskan beberapa
perbedaan dan persamaannya. Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Hidayatul (2007), yaitu metode penelitian dan varibel yang digunakan, sementara
perbedannya terletak pada penggunaan variabel yang pada penelitian sebelumnya
tidak digunakan yaitu penggunaan variabel kompensasi dan stress dijadikan
variabel bebas dengan kepuasan sebagai variabel moderasi dan komitmen
organisasi sebagai variabel terikat. Selanjutnya penggunakan indikator
pengukuran pada masing-masing variabel, hasil, objek dan populasi yang
digunakan. Sementara pada penelitian sebelumnya tidak menggabungkan variabel
kompensasi dan stress sebagai variabel bebas. Sehingga penelitian sekarang
merupakan pengembangan dari penelitian sebelum-sebelumnya.

Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Baihagi (2009), yaitu
metode penelitian dan varibel yang digunakan, sementara perbedannya terletak
pada penggunaan variabel yang pada penelitian sebelumnya tidak digunakan yaitu
penggunaan variabel kompensasi dan stress dijadikan variabel bebas dengan
kepuasan sebagai variabel moderasi dan komitmen organisasi sebagai variabel
terikat. Selanjutnya penggunakan indikator pengukuran pada masing-masing
variabel, hasil, objek dan populasi yang digunakan. Sementara pada penelitian

sebelumnya tidak menggabungkan variabel kompensasi dan stress sebagai
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variabel bebas. Sehingga penelitian sekarang merupakan pengembangan dari
penelitian sebelum-sebelumnya.

Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dwi (2010) yaitu metode
penelitian dan varibel yang digunakan, sementara perbedannya terletak pada
penggunaan variabel yang pada penelitian sebelumnya tidak digunakan yaitu
penggunaan variabel kompensasi dan stress dijadikan variabel bebas dengan
kepuasan sebagai variabel moderasi dan komitmen organisasi sebagai variabel
terikat. Selanjutnya penggunakan indikator pengukuran pada masing-masing
variabel, hasil, objek dan populasi yang digunakan. Sementara pada penelitian
sebelumnya tidak menggabungkan variabel kompensasi dan stress sebagai
variabel bebas. Sehingga penelitian sekarang merupakan pengembangan dari
penelitian sebelum-sebelumnya.

Berdasarkan pada penelitian sebelumnya dapat dijelaskan beberapa
perbedaan dan persamaannya. Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Eko Kusumo (2012), yaitu sama-sama menggunakan variabel yang sama,
sementara perbedannya adalah metode yang digunakan, objek serta populasi yang
digunakan. Penelitian sebelumnya menggunakan regresi berganda, penelitian
sekarang menggunakan analisis jalur. Berdasarkan pada penelitian sebelumnya
dapat dijelaskan beberapa perbedaan dan persamaannya.

Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Anggraini (2012), yaitu
metode penelitian dan varibel yang digunakan, sementara perbedannya terletak
pada penggunaan variabel yang pada penelitian sebelumnya tidak digunakan yaitu
penggunaan Vvariabel kompensasi dan stress dijadikan variabel bebas dengan
kepuasan sebagai variabel moderasi dan komitmen organisasi sebagai variabel
terikat. Selanjutnya penggunakan indikator pengukuran pada masing-masing
variabel, hasil, objek dan populasi yang digunakan. Sementara pada penelitian
sebelumnya tidak menggabungkan variabel kompensasi dan stress sebagai
variabel bebas. Sehingga penelitian sekarang merupakan pengembangan dari
penelitian sebelum-sebelumnya.

Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Marlina Sepa (2013)

yaitu metode penelitian dan varibel yang digunakan, sementara perbedannya
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terletak pada penggunaan variabel yang pada penelitian sebelumnya tidak
digunakan yaitu penggunaan variabel kompensasi dan stress dijadikan variabel
bebas dengan kepuasan sebagai variabel moderasi dan komitmen organisasi
sebagai variabel terikat. Selanjutnya penggunakan indikator pengukuran pada
masing-masing variabel, hasil, objek dan populasi yang digunakan. Sementara
pada penelitian sebelumnya tidak menggabungkan variabel kompensasi dan stress
sebagai variabel bebas. Sehingga penelitian sekarang merupakan pengembangan
dari penelitian sebelum-sebelumnya.

Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Khoirul (2015), yaitu
metode penelitian dan varibel yang digunakan, sementara perbedannya terletak
pada penggunaan variabel yang pada penelitian sebelumnya tidak digunakan yaitu
penggunaan Vvariabel kompensasi dan stress dijadikan variabel bebas dengan
kepuasan sebagai variabel moderasi dan komitmen organisasi sebagai variabel
terikat. Selanjutnya penggunakan indikator pengukuran pada masing-masing
variabel, hasil, objek dan populasi yang digunakan. Sementara pada penelitian
sebelumnya tidak menggabungkan variabel kompensasi dan stress sebagai
variabel bebas. Sehingga penelitian sekarang merupakan pengembangan dari
penelitian sebelum-sebelumnya.

Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rocky Potale Yantje
Uhing (2015) yaitu sama-sama menggunakan variabel yang sama, sementara
perbedannya adalah metode yang digunakan, objek serta populasi yang
digunakan. Penelitian sebelumnya menggunakan regresi berganda, penelitian
sekarang menggunakan analisis jalur. Berdasarkan pada penelitian sebelumnya
dapat dijelaskan beberapa perbedaan dan persamaannya. Persamaan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Apriyanti (2016) yaitu sama-sama menggunakan
variabel yang sama, sementara perbedannya adalah metode yang digunakan, objek
serta populasi yang digunakan. Penelitian sebelumnya menggunakan regresi
berganda, penelitian sekarang menggunakan analisis jalur.

Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aisharahmi (2017), yaitu
sama-sama menggunakan variabel yang sama, sementara perbedannya adalah

metode yang digunakan, objek serta populasi yang digunakan. Penelitian
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sebelumnya menggunakan regresi berganda, penelitian sekarang menggunakan
analisis jalur. Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi (2017),
yaitu metode penelitian dan varibel yang digunakan, sementara perbedannya
terletak pada penggunaan variabel yang pada penelitian sebelumnya tidak
digunakan yaitu penggunaan variabel kompensasi dan stress dijadikan variabel
bebas dengan kepuasan sebagai variabel moderasi dan komitmen organisasi
sebagai variabel terikat. Selanjutnya penggunakan indikator pengukuran pada
masing-masing variabel, hasil, objek dan populasi yang digunakan. Sementara
pada penelitian sebelumnya tidak menggabungkan variabel kompensasi dan stress
sebagai variabel bebas. Sehingga penelitian sekarang merupakan pengembangan
dari penelitian sebelum-sebelumnya.

Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putu Agus Yoga Ariawan
(2018), yaitu sama-sama menggunakan variabel yang sama, sementara
perbedannya adalah metode yang digunakan, objek serta populasi yang
digunakan. Penelitian sebelumnya menggunakan regresi berganda, penelitian
sekarang menggunakan analisis jalur. Berdasarkan pada penelitian sebelumnya
dapat dijelaskan beberapa perbedaan dan persamaannya. Persamaan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Prasetio (2018), yaitu metode penelitian dan
varibel yang digunakan, sementara perbedannya terletak pada penggunaan
variabel yang pada penelitian sebelumnya tidak digunakan yaitu penggunaan
variabel kompensasi dan stress dijadikan variabel bebas dengan kepuasan sebagai
variabel moderasi dan komitmen organisasi sebagai variabel terikat. Selanjutnya
penggunakan indikator pengukuran pada masing-masing variabel, hasil, objek dan
populasi yang digunakan. Sementara pada penelitian sebelumnya tidak
menggabungkan variabel kompensasi dan stress sebagai variabel bebas. Sehingga
penelitian sekarang merupakan pengembangan dari penelitian sebelum-

sebelumnya.

2.7 Kerangka Konseptual Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan stress

kerja terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
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Kerangka konseptual ini menggambarkan pengaruh antara variabel eksogen,

variabel endogen dan variabel intervening.

Kompensasi
(X41)

Komitmen
Organisasional

(Y)

Kepuasan
Kerja (2)

Stres Kerja
(X2)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian

Kerangka konseptual dirancang agar penelitian terarah sesuai dengan
rumusan masalah dan tujuan penelitian yang ingin dicapai. Terdapat lima langkah
(pengaruh) yang dapat dijelaskan pada kerangka konseptual gambar 2.1 sebagai
berikut:

H1: Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada pegawai Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang

H2: Stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada pegawai Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang

H3: Kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada pegawai Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang

H4: Stress kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada pegawai Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang

H5: Kepuasan berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada pegawai Badan

Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang
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2.7 Hipotesis
Menurut Sugiyono (2008: 96), hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang
diberikan baru didasarkan pada teori. Berdasarkan perumusan masalah dan tujuan
dalam penelitian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai
berikut:
2.7.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Kompensasi yang kurang memadai mengurangi rasa komitmen
organisasional karyawan, kepuasan kerja dan motivasi kerja (Fatimah,
2013). Penelitian yang dilakukan oleh Rocky Potale Yantje Uhing (2015),
dan Aisharahmi (2017), menunjukkan bahwa kompensasi mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan pada kajian
teroritk dan empiris maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
H1: Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada pegawai Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang
2.7.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Robbins dalam Fadhilah (2010 : 63) menyatakan bahwa salah satu
dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan Kkerja
karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rocky Potale Yantje Uhing
(2015), dan Aisharahmi (2017), menunjukkan bahwa stress mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan pada kajian
teroritk dan empiris maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
H2: Stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada pegawai Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang
2.7.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen Organisasional
Kee, et. al (2016) pada industry perbankan di Malaysia menunjukkan
adanya pengaruh yang signifikan antara hubungan kompensasi dengan

komitmen. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Kusumo (2012), Anggraini,
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(2012), Khoirul (2015), Apriyanti (2016), dan Putri dan Prasetio (2018)
yang membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap komitmen
organisasi menunjukkan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh terhadap
komitmen organisasi. Berdasarkan pada kajian teroritk dan empiris maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H3: Kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada pegawai
Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang
2.7.4 Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasional

Kreitner dan Kinicki (2005:351) menyebutkan bahwa stres
merupakan sebuah respon adaptif dihubungkan oleh karaktersitik dan atau
proses psikologis individu. Hal ini merupakan suatu konsekuensi dari setiap
tindakan eksternal, situasi, atau peristiwva yang menempatkan tuntutan
psikologis/fisik khusus pada seseorang. Terdapat empat konsekuensi yang
dapat terjadi akibat stres kerja yang dialami oleh individu, yaitu
terganggunya kesehatan fisik, kesehatan psikologis, Kkinerja, serta
mempengaruhi individu dalam pengambilan keputusan. Hasil penelitian
yang dilakukan oleh Kusumo (2012), Ariawan (2018) dan Apriyanti (2016),
menunjukkan bahwa stress kerja mempunyai pengaruh terhadap komitmen
organisasi. Berdasarkan pada kajian teroritk dan empiris maka hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H4: Stress kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada pegawai

Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang
2.7.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasinal

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan para karyawan dalam memandang pekerjaan mereka.
Berbagai studi telah berhasil membuktikan bahwa kepuasan kerja paling
tidak berhubungan dengan kinerja, organizational citizenship behavior
(OCB), kepuasan pelanggan, ketidakhadiran, perputaran karyawan, dan
perilaku menyimpang di tempat kerja (Robbins dan Judge, 2007;113-116).
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ariawan (2018) dan Apriyanti (2016),

menunjukkan bahwa kepuasan mempunyai pengaruh terhadap komitmen
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organisasi. Berdasarkan pada kajian teroritk dan empiris maka hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H5: Kepuasan berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada pegawai

Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang
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BAB Il METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian dibuat untuk mengetahui latar belakang permasalahan
yang sedang dihadapi, konsep dasar pemikiran yang dijadikan acuan, pendekatan-
pendekatan yang dipergunakan, hipotesis atau dugaan sementara yang diajukan
untuk menjawab permasalahan, teknik pengambilan atau pengumpulan data yang
dipakai, dan analisis data statistik yang dipergunakan.

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah dipaparkan,
penelitian ini dapat diklasifikasikan sebagai penelitian explanatory research yaitu
penelitian yang mencoba menjelaskan suatu pokok permasalahan dan terdapat
sebuah pengujian hipotesa serta melakukan analisis dari data yang diperoleh
(Sumarni dan Wahyuni, 2006:52). Penelitian ini akan menjelaskan pengaruh
kompensasi dan Stres Kerja terhadap komitmen organisasional pada Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang dengan kepuasan kerja sebagai

variabel intervening.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2008:24) menyatakan bahwa populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang sebanyak 73 pegawai honorer
yang sudah bekerja lebih dari 1 tahun.
3.2.2 Sampel

Arikunto (2006:134) menyatakan bahwa sampel adalah sebagian atau wakil
dari populasi yang diteliti. Menurut Arikunto (2006:104) jika jumlah populasinya
kurang dari 100 orang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi
jika populasinya lebih besar dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-

25% dari jumlah populasinya. Jumlah populasi karyawan Badan Pengelola

29
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Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang hanya sebanyak 73 orang, maka populasi
dalam penelitian ini bertindak pula menjadi sampel atau penelitian ini dapat
dikatakan menggunakan sensus atau sampel jenuh. Sampel jenuh menurut
Sugiyono (2014:118) adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota

populasi digunakan sebagai sampel.

3.3 Jenis Data dan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa data kualitatif
dan data kuantitatif. Jenis data dalam penelitian ini adalah:

a. Data kuantitatif, yaitu semua data yang dinyatakan dalam bentuk angka. Data
berupa informasi tentang jumlah populasi dalam suatu organisasi.

b. Data kualitatif, yaitu semua data yang dinyatakan dalam bentuk bukan angka,
data kualitatif dinyatakan dalam bentuk pernyataan atau judgement.

3.3.2 Sumber Data

Sumber data yang dipakai dalam penelitian ini adalah data primer dan data
sekunder. Sumber data dalam penelitian ini adalah:

a. Data primer, yaitu data yang dikumpulkan dari responden penelitian melalui
wawancara dan kuesioner di lapangan. Data penelitian berupa tanggapan
responden atas pernyataan yang telah dibuat peneliti.

b. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi, sudah
dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain. Biasanya sudah dalam bentuk
publikasi atau dalam bentuk Gambaran umum instansi. Jumlah karyawan dan

infromasi tentang instansi.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Suatu metode pengumpulan data diperlukan untuk mendapatkan data-data
yang sesuai dan dibutuhkan dalam penelitian guna memperoleh penyelesaian atas
masalah yang diteliti. Adapun metode pengumpulan data yang digunakan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:
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a. Kuesioner
Menurut Sugiyono (2008:142) kuisioner merupakan tehnik pengumpulan data
yang dilakukan dengan memberi seperangkat pertanyaan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya. Jadi dapat dikatakan bahwa kuisioner merupakan
daftar pertanyaan yang diberikan peneliti kepada responden, dalam penelitian
ini reponden adalah pegawai Kantor Pengadilan Negeri Jember.

b. Studi Pustaka
Yaitu metode pengumpulan data dengan menggunakan dan mempelajari

literatur yang berkaitan dengan penelitian ini.

3.5 Identifikasi Variabel
Variabel yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Variabel bebas atau Independent Variabel (X)
Variabel yang tidak terikat dengan variabel lain. Terdapat dua variabel bebas
dalam penelitian ini antara lain adalah kompensasi disebut sebagai (X;) dan
stres kerja disebut sebagai (X>).

b. Variabel antara atau Intervening Variabel (Z)
Variabel yang terikat dengan variabel lainnya atau menjadi variabel
penghubung antara variabel bebas dan terikat. Variabel antara dalam penelitian
ini adalah kepuasan kerja disebut sebagai (2).

c. Variabel terikat atau Dependent Variabel (Y)
Variabel yang terikat dengan variabel lainnya. Dalam penelitian ini variabel

terikatnya adalah komitmen organisasional disebut sebagai ().

3.6 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel merupakan faktor-faktor atau variabel yang
digunakan dalam penelitian. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini
dikelompokkan menjadi tiga ,meliputi variabel independen (X) yang terdiri dari
kompensasi (X;) dan stres kerja (X3), variabel intervening (Z) yang terdiri dari

kepuasan kerja, dan variabel dependen (Y) vyang terdiri dari komitmen
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organisasional.  Definisi operasional variabel-variabel tersebut adalah sebagai
berikut:

1.

Variabel independen kompensasi (X;). Kompensasi dalam pada penelitian ini
adalah segala bentuk sesuatu yang diterima oleh pegawai Badan Pengelola
Keuangan Daerah Lumajang. Indikator yang digunakan mengacu pada teori
Simamora (2004) yaitu:

a. Gaji, artinya Badan Pengelola Keuangan Daerah Lumajang memberikan
gaji pada tanggal 01 setiap bulannya kepada pegawai sesuai dengan tugas
yang menjadi tanggung jawabnya.

b. Insentif, Badan Pengelola Keuangan Daerah Lumajang membiayai liburan
pegawai setiap akhir tahun

c. Tunjangan, Badan Pengelola Keuangan Daerah Lumajang memberikan
tunjangan hari raya (THR)

d. Fasilitas Kantor, Badan Pengelola Keuangan Daerah Lumajang
menyediakan kendaran dinas untuk keperluan kantor.

Variabel independen stres kerja (X3). Stres kerja dalam penelitian ini adalah
kondisi yang membuat pegawai tidak nyaman dalam bekerja pada Badan

Pengelola Keuangan Daerah Lumajang. Indikator stress kerja mengacu pada

teori Rivai dan Mulyadi (2005) yaitu:

a. Kondisi pekerjaan, pegawai merasa tidak menikmati yang ditugaskan
Badan Pengelola Keuangan Daerah Lumajang karena tidak sesuai dengan
bidangnya.

b. Sress karena peran, pegawai tidak nyaman dengan pengalihan penugasan

yang diterima yang seharusnya menjadi tanggaung jawab pegawai lain.

o

. Faktor interpersonal, pegawai merasa tidak nyaman karena pekerjaan yang
ditekuni tidak sesuai dengan kompetensi

o

. Perkembangan karier, Pegawai tidak puas dengan pengembangan Karir

karena kurang transparan

D

. Struktur organiasi, Pegawai merasa tidak nyaman setiap ada perubahan

pada struktur organisasi karena berdampak pada perubahan kebijakan
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f. Konflik pekerjaan keluarga, Pegawai tertekan dengan pekerjaan yang

overload sehingga waktu dengan keluarga berkurang

3. Variabel intervening Kepuasan kerja (Z). Kepuasan pegawai dalam penelitian

ini adalah perasaaan senang pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah

Lumajang. Indikator kepuasan mengacu pada teori Robbin (2008) yaitu:

a.

Pekerjaan itu sendiri (work it self), pegawai senang dengan pekerjaan yang
diberikan oleh Badan Pengelola Keuangan Daerah Lumajang

Promosi (promotion), Badan Pengelola Keuangan Daerah Lumajang
memberikan kesempatan promosi melalui rotasi jabatan kepada setiap
pegawai untuk peningkatan kemampuan.

Pengawasan (supervision), Badan Pengelola Keuangan Daerah Lumajang
melakukan pegawasan penuh kepada pegawai setiap bekerja.

Rekan kerja (workers), Badan Pengelola Keuangan Daerah Lumajang
menekankan pekerjaan dilakukan secara kelompok

d. Variabel dependent komitmen organisasional (). Komitmen organisasi dalam

penelitian ini dalam komitmen pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah

Lumajang. Indikator komitmen organisasional mengacu pada teori Gunawan
dan Sutanto (2012) yaitu:

a.

Bangga terhadap instansi, pegawai bangga menjadi bagian dari Badan
Pengelola Keuangan Daerah Lumajang

Merasa memiliki prospek yang kuat bersama dengan instansi

Menganggap instansi, pegawai menganggap Badan Pengelola Keuangan
Daerah Lumajang sebagai tempat terbaik untuk bekerja

Mau berkorban demi kebaikan instansi, saya akan tetap bekerja pada Badan

Pengelola Keuangan Daerah Lumajang dalam segala kondisi

3.7 Skala Pengukuran

Menurut Sekaran (dalam Sarjono dan Julianita, 2011:1), skala adalah suatu

instrumen atau mekanisme untuk membedakan individu yang terkait dengan

variabel minat yang kita pelajari. Skala pengukuran adalah serangkaian aturan

yang dibutuhkan untuk mengkuantitatifkan data dari pengukuran suatu variabel.
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Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Skala Likert
adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2008:132-
133).

Bentuk dan nilai dari pertanyaan yang diberikan pada masing-masing
alternatif jawaban adalah sebagai berikut:
1. untuk pernyataan positif (favorable) meliputi variabel kepuasan, kompensasi

dan komitmen organisasi sebagai berikut:

a. Sangat Setuju (SS) =skor 5
b. Setuju (S) = skor 4
c. Netral (N) =skor 3
d. Tidak Setuju (TS) = skor 2

e. Sangat Tidak Setuju (STS) =skor 1
2. untuk pernyataan negatif (unfavorable) meliputi stres kerja sebagai berikut:

a. Sangat Setuju (SS) =skor 1
b. Setuju (S) = skor 2
c. Netral (N) =skor 3
d. Tidak Setuju (TS) = skor 4

e. Sangat Tidak Setuju (STS) =skor5

Setelah pemberian skor ditranformasikan agar memenuhi syarat regresi.
untuk kemudian skor mentah tersebut ditransformasikan dengan menggunakan Z

score untuk mendapatkan skor baku/skor standar.

3.8 Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah PLS
(Partial Least Square) dengan menggunakan program aplikasi Smart PLS. PLS
tidak didasarkan pada banyak asumsi atau syarat, seperti uji normalitas dan
multikolinearitas. Metode ini mempunyai keunggulan tersendiri antara lain dapat
digunakan untuk mengatasi permasalahan hubungan diantara variabel yang

kompleks namun ukuran sampel datanya kecil. Analisis data dan permodelan
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persamaan struktural dengan menggunakan software Smart PLS, dengan langkah-
langkah sebagai berikut (Ghozali dan Latan, 2015) :

3.8.1 Merancang model struktural (inner model)
Tahap ini menggambarkan model struktural hubungan antara variabel laten
yang didasarkan pada rumusan masalah dan hipotesis penelitian. Hubungan

struktural antar variabel dapat dinyatakan dalam persamaan jalur berikut ini:

Z1 = {X1, X2}
Y1=f{X1, X2, 21}
Dimana:

X1  : Kompensasi

X2 . Stres kerja

Y1 : Komitmen organisasional

Z1 : Kepuasan kerja

3.8.2 Merancang model pengukuran (outer model)

Tahap ini menentukan hubungan antara konstruk dengan indikator-indikator
variabelnya. Perancangan model pengukuran menentukan sifat indikator dari
masing-masing variabel laten, apakah refleksif atau formatif dengan merujuk pada
definisi operasional variabel.

3.8.3 Mengkontruksi Diagram Jalur

Pada tahap ini inner dan outer model dinyatakan dalam bentuk diagram jalur
agar hasilnya lebih mudah dipahami. Mengkontruksi diagram jalur dilakukan
dengan menggambar model struktural yang menghubungkan antar variabel laten
dan memasukkan variable observed atau indikatornya ke dalam variabel laten.

Gambar digram jalur dapat dilihat pada gambar 3.1
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Gambar 3.1: Digram Jalur
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Y3 : menganggap instansi
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3.8.4 Konversi Diagram Jalur ke Sistem Persamaan
Sistem persamaan diagram jalur adalah sebagai berikut:
1. Outer Model
Variabel Laten Eksogen
- Variabel X1, Pelatihan (bersifat reflektif)
X1.1=A1E1 0+ 81
X1.2=22E10+ 82
X1.3=23E10+ 83
X1.4=23E10+ 84
- Variabel X2, Kompetensi (bersifat reflektif)
X2.1 =24E2 + 85
X2.2 =25E2 [+ 86
X2.3 = M6E2 O+ 87
X2.4=27E2 O+ 88
X2.5 = A6E2 O+ 89
X2.6 =A7€2 O+ 510
Variabel Laten Endogen
- Variabel Z1, Kepuasan kerja (bersifat reflektif)
Z1=A8nl+e00
Z2 =291 + el
Z3=210n1+e¢ll]
Z4 = )11nl +¢l0
- Variabel Y1, Kinerja (bersifat reflektif)
Y1=A12n2 + ¢l]
Y2 =113n2 + ¢l
Y3=A14n2 + ¢l ]
Y4 =A15n2 + €100
2. Inner Model
Sistem persamaan inner model sebagai berikut:
nl=vy1El +y2E2 + £1
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N2 =ylEl +vy2E2 + BInl + &2

3.8.5 Pendugaan Parameter (Estimasi)
Pendugaan parameter (estimasi) dalam PLS meliputi 3 hal :
a. Path estimate (koefisien jalur) yang menghubungkan antar variabel laten dan
estimasi loading antara variabel laten dengan indikatornya.
b. Means dan parameter lokasi (nilai konstanta regresi, intercept) untuk indikator
dan variabel laten.
c. Weight estimate yang digunakan untuk menghitung data variabel laten
Perhitungan dilakukan pada aplikasi Smart PLS pada menu Calculate,
selanjutnya memilih PLS Algorithm.

3.8.6 Evaluasi Goodness of Fit
Evaluasi Goodness of Fit dilakukan dengan uji outer model dan inner model
sebagai berikut:
1. Uji outer model
a. Convergent validity (loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup pada jumlah
indikator per konstruk berkisar 3-7 indikator)
b. Discriminant validity dengan nilai pengukuran > 0,5
c. Composite realibility dengan nilai pengukuran > 0,7
d. Average Variance Extracted (AVE), Nilai AVE diharapkan > 0,5
2. Uji inner model
Evaluasi inner model dapat dilihat dari indikator koefisien determinasi (R2).
Nilai R-square adalah koefisien determinasi pada konstruk endogen. Nilai R-
square sebesar 0,67 adalah kuat, sebesar 0,33 berarti moderat dan sebesar 0,19

berarti lemah.

3.8.7 Pengujian hipotesis
Model struktural dievaluasi dengan melihat nilai koefisien parameter jalur
hubungan antar variabel laten. Tujuannya adalah untuk mengetahui hubungan

antara variabel laten yang dibentuk dalam penelitian ini. Hasil pengujian model
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struktural penelitian dievaluasi dengan menggunakan uji signifikansi melalui nilai
koefisien path. Teknik bootstrapping digunakan dalam Smart PLS 3.0 untuk
melakukan pengujian signifikansi hubungan langsung antar konstruk.

Pengujian hipotesis menggunakan nilai statistik dan nilai probabilitas atau
alpa 5%. Hipotesis yang sudah ditetapkan dapat diterima jika t hitung > t tabel dan
P value < 0,05 (o = 5%)
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BAB 5. PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdsarkan pada hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan

sebagai berikut:

1.

Kompensasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Artinya setiap terjadi peningkatan pada kompensasi
maka akan diikuti pula dengan peningkatan komitmen organisasi dan
sebaliknya.

Stress kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Hal ini disebabkan karena pegawai menyukai tantangan
dalam bekerja demi untuk memajukan instansi, selain itu adanya imbalan
yang diharapkan atas penyelesaian suatu perkeaan seperti adanya bonus, dan
promosi jabatan.

Kompensasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kepuasan. Artinya setiap terjadi peningkatan pada kompensasi maka akan
diikuti pula dengan peningkatan kepuasan dan sebaliknya. Kompensasi secara
nyata adapat membentuk pengaai puas atas pekerjaanya.

Stress kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kepuasan. Artinya setiap terjadi peningkatan pada stress kerja maka akan
diikuti pula dengan peningkatan kepuasan dan sebaliknya.

Kepuasan mempunyai pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Artinya setiap terjadi peningkatan pada kepuasan maka
akan diikuti pula dengan peningkatan komitmen organisasi dan sebaliknya.
Pegawai yang merasa nyaman dengan pekerjaan yang menjadi tanggung
jabawabnya akan maka akan betah dalam suatau instansi.

Kompensasi mempunyai pengaruh negatip dan tidak signifikan terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. Artinya untuk membentuk

komitmen organisasi pegawai maka pegawai tidak memerlukan kepuasan

90


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

91

terlebih dahulu, karena dengan adanya kompensasi yang baik maka komitmen
organisasi akan mengikutinya.

Stress kerja mempunyai pengaruh yang positip dan tidak signifikan terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan. Artinya untuk membentuk komitmen
organisasi pegawai maka pegawai tidak memerlukan kepuasan terlebih
dahulu, karena stress kerja secara lansung berdampak terhadap komitmen

organisasi.

5.2 Saran

Berdasarkan pada hasil penelitian dan pembahasan maka saran akan

diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Menjaga dan mempertahankan komitemen organisasi pegawai dengan
memperhatikan aspek-aspek yang berkaitan secara lansung terhadap
komitmen.

Instansi perlu memperhatikan pemberian kompensasi pegawai dengan
berbasis pada prestasi kerja sehingga pegawai akan termotivasi untuk
bertprestasi dalam pekerjaan. Harapannya, tujuan organisasi akan tercapai.

Perlu mengevaluasi mengenai job description terhadap masing-masing
pegawai ssesuai dengan kemampuannya. Hal ini untuk memberikan rasa
nyaman pegawai pada pekerjaan yang ditekuni sesuai dengan kemampuannya.
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KUESIONER PENELITIAN

Kepada,

Yth. Bapak atau Ibu atau Saudara/ i Pegawai Badan Pengelola Keuangan Daerah
Kabupaten Lumajang

Di

Tempat

Dengan hormat,

Kuisioner ini ditujukan untuk tugas akhir (Tesis) sebagai salah satu syarat
untuk memperoleh gelar Magister Manajemen (MM) Fakultas Ekonomi
Universitas Jember. Adapun judul dari tugas akhir (Tesis) yang ditulis oleh
peneliti adalah “Peran Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi Pengaruh
Kompensasi dan Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasional pada Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Lumajang “Oleh karena itu, peneliti
mengharapkan kesediaan saudara untuk meluangkan waktunya guna mengisi
kuisioner ini dengan jujur. Informasi yang saudara berikan hanya untuk
kepentingan terbatas, dalam artian untuk kepentingan penelitian saja.

Informasi yang Yth. Bapak atau Ibu atau Saudara atau i dapat dijamin
kerahasiannya serta sangat berarti untuk kesuksesan penelitian. Oleh karena itu
peneliti menyampaikan terima kasih.

Peneliti

Norhayati
NIM. 170820101030
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Identitas Responden

1.

Nomor Responden : ...........

2. Jenis Kelamin s
3.
4. Pendidikan Terakhir : 1. SMA

Usia “.veo... Tahun

2. Perguruan Tinggi

3. Pasca Sarjana

. Lama Bekerja . 1. 2-4 tahun

2.5 tahun
3. >5 tahun

Petunjuk Pengisian

1.

Berilah jawaban dari setiap pernyataan dengan tanda (V) pada kolom

yang telah disediakan.

. Berikan jawaban sesuai dengan apa yang Anda alami agar penelitian ini

mendapatkan data yang valid.

. Pilihan jawaban terdiri dari:
SS = Sangat Setuju
S = Setuju
N = Netral

TS =Tidak Setuju
STS = Sangat Tidak Setuju
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Variabel Kompensasi (Xi)

99

Pernyataan

SS

TS

STS

Saya menerima gaji setiap tanggal 1 setiap
bulannya dari instansi sesuai dengan
tanggung jawabnya

Saya mendapatkan liburan dari Badan
Pengelola Keuangan Daerah Lumajang

Saya menerima Tunjangan Hari Raya
(THR) dari Badan Pengelola Keuangan
Daerah Lumajang

Badan Pengelola Keuangan Daerah
Lumajang menyediakan kendaran dinas
untuk keperluan kantor

Variabel Stres Kerja (X3)

Pernyataan

SS

TS

STS

Saya tidak menikmati pekerjaan yang
ditugaskan Badan Pengelola Keuangan
Daerah Lumajang  karena tidak sesuai
dengan bidang

Saya tidak nyaman dengan penugasan yang
seharusnya menjadi tanggung jawab pegawai
lain.

Saya tidak nyaman dengan pekerjaan ini
karena tidak sesuai dengan kompetensi saya

Saya  tidak puas dengan  sistem
pengembangan karir Badan Pengelola
Keuangan Daerah Lumajang yang kurang
transparan pada pegawai

Saya tidak nyaman dengan perubahan pada
struktur organisasi yang dapat berdampak
pada perubahan kebijakan

Saya tertekan dengan pekerjaan yang
overload sehingga waktu dengan keluarga
berkurang
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Pengelola Keuangan Daerah Lumajang
dalam segala kondisi

C. Kepuasan Kerja (Y)

No. | Pernyataan SS TS | STS

1 Saya senang dengan pekerjaan yang saya
jalani saat ini di Badan Pengelola Keuangan
Daerah Lumajang

2 Badan  Pengelola  Keuangan  Daerah
Lumajang melakukan rotasi jabatan untuk
peningkatan kemampuan pegawai

3 Saya senang karena Badan Pengelola
Keuangan Daerah Lumajang melakukan
pengawasan penuh kepada pegawai dalam
bekerja

4 Badan  Pengelola  Keuangan  Daerah
Lumajang menekankan pekerjaan dilakukan
secara berkelompok

D. Variabel Komitmen Organisasional (Y)
No. | Pernyataan SS TS | STS
1 Saya bangga menjadi bagian dari Badan
Pengelola Keuangan Daerah Lumajang
2 Saya bekerja pada Badan Pengelola
Keuangan Daerah Lumajang karena sangat
prospek untuk masa depan

3 Badan  Pengelola  Keuangan  Daerah
Lumajang tempat terbaik untuk bekerja

4 Saya akan tetap bekerja pada Badan
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TABULASI DATA

Umur Jenis Kelamin Pendidikan Masa Kerja
No | Kode | Kategori Kode | Kategori Kode Kategori Kode | Kategori
1 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
2 |2 25-31 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
3 |1 18-24 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun
4 |1 18-24 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun
5 |2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
6 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
7 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
8 |2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
9 |2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 1 <5tahun
10 |1 18-24 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 1 <5tahun
11 |2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun
12 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
13 |3 32-38tahun |1 Laki-laki 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
14 |3 32-38 tahun |1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
15 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
16 |2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
17 |1 18-24 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun
18 |1 18-24 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun
19 |3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
20 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
21 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
22 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
23 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
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24 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
25 |3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
26 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun

27 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
28 |3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
29 | 2 25-31 tahun |1 Laki-laki 1 Lulus SMA 1 <5tahun

30 |2 25-31 tahun |1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
31 |2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
32 |3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
33 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
34 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
35 |2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun

36 |1 18-24 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun

37 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
38 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
39 |3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
40 | 3 32-38 tahun |1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
41 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
42 | 3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
43 | 3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
44 | 3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
45 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun

46 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
47 | 3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
48 | 3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
49 | 3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
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50 |2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 1 <5tahun

51 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
52 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
53 |3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
54 |3 32-38 tahun |1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
55 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
56 |3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
57 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
58 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
59 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
60 |1 18-24 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun

61 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 1 <5tahun

62 |1 18-24 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 1 <5tahun

63 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 2 5-10 tahun
64 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
65 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 3 > 10 tahun
66 | 2 25-31 tahun | 2 Perempuan | 1 Lulus SMA 1 <5tahun

67 |1 18-24 tahun |1 Laki-laki 1 Lulus SMA 1 <5tahun

68 | 3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
69 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
70 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA B3 > 10 tahun
71 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 1 Lulus SMA 2 5-10 tahun
72 |3 32-38 tahun | 1 Laki-laki 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
73 |3 32-38 tahun | 2 Perempuan | 2 Perguruan Tinggi 3 > 10 tahun
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Frequency Table

Usia

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 18-24 tahun 9 12.3 12.3 12.3

25-31 tahun 21 28.8 28.8 41.1

32-38 tahun 43 58.9 58.9 100.0

Total 73 100.0 100.0
Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Laki-laki 36 49.3 49.3 49.3

Perempuan 37 50.7 50.7 100.0

Total 73 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Lulus SMA 41 56.2 56.2 56.2

Perguruan Tinggi 32 43.8 43.8 100.0

Total 73 100.0 100.0
Lama Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid < tahun 18 24.7 24.7 24.7

5-10 tahun 32 43.8 43.8 68.5

>10 tahun 23 31.5 31.5 100.0

Total 73 100.0 100.0
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PLS ANALISIS

Model Struktural

x4

bl
9,601
2
11417
14.953
3 &

8.011

@25

x26

21078

4,788

2172

10.294

16.858
12511

17454
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VALIDITAS

Wal«-

W2 <-

W3-

a4«

Wl -

W22 -

wis-

w4 <-

w25 -

w20 =-

yl<
y2 <
y3 <
y <
1l «-
z <-
-

-

Y
y

O R R R R R B BE R

Original Sampl... Sample Mean (..

0.724
0,668
0.725
0.804
0.653
0.708
0.772
0.776
0.605
0.786
0.697
07m
0.717
0.803
0.730
0.740
0.766
0.679

0.720
0,668
0.716
0.802
0652
0.708
0.770
0.1
0601
0.789
0,697
0.770
0717
0.804
0,729
0741
0.768
0672

Standard Devia...

0.065
0.068
0.070
0.044
0.067
0.058
0.055
0.052
0.082
0037
0.068
0.046
0.057
0.046
0.075
0.065
0.051
0.075

T Statistics (|0...

11,094

9841
10.353
18.273

9721
12195
13942
15008

7421
2078
10.294
16858
12511
17454

9691
11417
14953

9011
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P Values
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
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Reliabilitas

Moderating Effect 1
Moderating Effect 2
pil
2
¥

z

Deskriminan

B

b

Path Coefisien

Moderating Effect1 -» y
Moderating Effect2-> y
d-ry
d->z2
2>y
221

I-:-y

110

Cronbach's Alpha  rho A Composite Reliability  Average Variance Extracted (AVE)
1.000  1.000 1.000 1.000
1.000  1.000 1.000 1.000
0.709  0.710 0.821 0.535
0812 0.824 0.865 0.518
0.737  0.742 0.835 0.560
0.706  0.709 0.819 0.532
d 2 y z
0.732
0.715 0.720
0764 0844 0.748
0765 0.768 0.802 0729
Original Sample (0) ~ Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) T Statistics (|0.. P Values
4017 0.010 0.084 0.203 0839
0.140 0.136 0.003 151 0132
0.198 0.197 0.100 1984 0.048
0.441 0.434 0.001 486 0000
0517 0517 0.080 6.493 0.000
0453 0.466 0,085 5318 0.000
0.244 0.238 0.007 25083 0012
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Koifisien Determinasi

Onginal Sample (0) ~ Sample Mean (M)~ Standard Deviation (STDEV) T Statistics (|0/STOEV]) P Values
y 0787 0.7 0037 1103 0.000
1 0685 001 0053 130 0.000
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Multikolinearitas

WIF
1.1 A0
> .2 1217
.= 1.Z28=2
> .4 1.554
21 1,844
w2 P A1.599
=2.= 1. 91D
b A F 5D
2.5 1639
w25 i

A1.204
A1.460
1253

wl
W
w3
»wd 1.558
=1 1. 265D
=2 A4
== 1. 459
=4

1.288
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