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ABSTRAK 

              Penelitian ini bertujuan Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh leader member exchange berupa afeksi, 

loyalitas, kontribusi dan penghormatan profesional secara simultan dan parsial Terhadap kepuasan Kerja karyawan 

Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan, Sampel yang 

menggunakan metode sensus sebanyak 324 orang. Pengumpulan data pokok melalui daftar pertanyaan yang di uji 

melalui dua tahap yaitu uji validitas dan uji reliabilitas untuk setiap item pertanyaan yang terdapat dalam daftar 

pertanyaan. Metode analisis yang digunakan adalah analisis jalur. 

                Hasil penelitian menunjukkan bahwa, Leader member exchange (X) berupa afeksi (X1), loyalitas (X2), 

kontribusi (X3) dan penghormatan profesional (X4) secara simultan berpengaruh positif Terhadap kepuasan Kerja 

karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan pengujian pengaruhnya signifikan 

termasuk kategori sangat tinggi. 

                 Leader member exchange berupa afeksi, secara parsial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan pengujian pengaruhnya signifikan 

termasuk kategori Rendah. 

                  Leader member exchange berupa loyalitas, secara parsial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan pengujian pengaruhnya signifikan 

termasuk kategori rendah. 

                  Leader member exchange berupa, kontribusi secara parsial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan pengujian pengaruhnya signifikan 

termasuk kategori rendah. Leader member exchange berupa penghormatan profesional secara parsial berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan 

pengujian pengaruhnya signifikan termasuk kategori rendah. 

 

Kata kunci : Leader Member Exchange Kepuasan kerja, Bulog 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

 

 Sumber daya manusia adalah aset penting dari suatu perusahaan atau 

organisasi yang memiliki peran yang sangat strategis sebagai pengembang dan 

pelaksana kebijakan dalam suatu organisasi. Berhasil tidaknya tujuan perusahaan 

atau organisasi tergantung dari sumber daya manusia yang dimiliki. Maka dari itu 

diharapkan sumber daya manusia memiliki kemampuan menyelesaikan pekerjaan 

dan kewajiban dari setiap pimpinan untuk menjaga kepuasan kerja dari sumber 

daya yang dimiliki.  

Badan Urusan Logistik (BULOG) adalah perusahaan umum milik negara 

yang bergerak di bidang logistik pangan. Ruang lingkup bisnis perusahaan 

meliputi usaha logistik/pergudangan, survey dan pemberantasan hama, 

penyediaan karung plastik, usaha angkutan, perdagangan komoditi pangan dan 

usaha eceran. Sebagai perusahaan yang tetap mengembang tugas publik dari 

pemerintah, Bulog tetap melakukan kegiatan menjaga harga dasar pembelian 

untuk gabah. Stabilisasi harga khususnya harga pokok, menyalurkan beras untuk 

orang miskin (raskin) dan pengelolaan stok pangan. (www.Bulog.co.id). Perum 

Bulog memiliki 26 Divisi regional yang terbagi dalam 101 Sub Divisi regional 

yang tersebar diseluruh Indonesia. Sub divisi regional Gorontalo merupakan salah 

satu sub divisi regional Sulawesi.  

http://www.bulog.co.id/
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Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo dalam mewujudkan 

visi dan misi yang diembang maka karyawan harus melaksanakan tugas dan 

fungsinya dengan baik. Pelaksanaan tugas dan fungsi dari karyawan akan terlihat 

pada pencapaian pelaksanaan program yang telah ditetapkan selama satu periode. 

Pencapaian tersebut akan terwujud apabila karyawan memiliki kepuasan dalam 

bekerja. Kepuasan kerja seperti yang dikemukakan oleh Richard, Gordon, & 

Robert, (2012:312) adalah kepuasan yang berhubungan dengan sikap dan 

perasaan individu terkait dengan pekerjaanya, gaji, kesempatan promosi atau 

pendidikan, pengawasan, rekan kerja, beban kerja dan lain-lain. 

Lebih lanjut dijelaskan oleh Richard, Gordon, & Robert, (2012:312) bahwa 

kepuasan kerja berhubungan dengan sikap seseorang, karyawan yang puas lebih 

cenderung bertahan bekerja demi organisasi dan cenderung terlibat dalam perilaku 

organisasi yang melebihi tugas dan peran mereka, sedangkan karyawan yang tidak 

puas cenderung bersikap menentang dalam hubungan dengan kepemimpinan dan 

terlihat dalam berbagai perilaku yang kontra produktif. Sedangkan Suwatno & 

Priansa, (2016:291) menyatakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan 

mendorong terwujudnya tujuan organisasi dan akan meningkatkan produktivitas, 

perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan dalam pelayanan prima. Robbins, 

(2015:181) menyatakan untuk menentukan seorang pegawai puas dan tidak puas 

dapat diukur dengan apakah pekerjaan secara mental yang menantang, Kondisi 

kerja yang mendukung, gaji dan upah, kesesuaian pribadi dengan pekerjaan, rekan 

sekerja yang mendukung. 
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 Berdasarkan wawancara yang peneliti lakukan dengan Bapak Rasyid Maku 

Bagian keuangan menjelaskan kepuasan karyawan pada Sub divisi regional Bulog 

Gorontalo masih rendah hal ini dilihat dari banyaknya keluhan terkait balas jasa 

yang diterima oleh karyawan belum sesuai dengan keinginan karyawan. Terkait 

dengan penempatan yang di lakukan kadang tidak disesuaikan dengan keahlian 

dan kompetensi karyawan, dari segi berat ringannya pekerjaan, karyawan merasa 

pekerjaan mereka monoton dan kurang menantang sehingga karyawan merasa 

bosan. Sedangkan dari segi suasana dan lingkungan pekerjaan yang belum 

sepenuhnya mendukung pekerjaan beberapa karyawan mengeluhkan fasilitas yang 

diberikan perusahaan belum memadai terkait dengan dukungan sarana dan 

prasarana, dalam hal kesesuaian pekerjaan dengan kepribadian karyawan terlihat  

beberapa karyawan bahwa pekerjaan yang diberikan tidak sesuai dengan keahlian 

atau kemampuan yang mereka miliki dan yang terakhir adanya persaingan yang 

terjadi diantara karyawan serta atasan yang menyebabkan pola dukungan rekan 

kerja dan atasan cenderung tidak baik. 

 Cara yang ditempuh untuk meningkatkan kepuasan kerja menurut Wijanto 

& Sutanto, (2013:8) adalah dengan menerapkan perilaku pertukaran pemimpin 

dan bawahan yang biasa disebut dengan leader member exchange (LMX), dimana 

adanya hubungan yang baik antara pemimpin dan bawahannya untuk memastikan 

bahwa perusahaan berfungsi secara efektif. Lebih lanjut dikatakan Wibowo & 

Sutanto, (2013;8) bahwa komunikasi dan hubungan yang baik antara pemimpin 

dan pengikut sangat penting menciptakan kepercayaan, rasa hormat, rasa 

tanggung jawab dan kesetiaan yang kuat antara pemimpin dan pengikut. 
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Dimana tingkat pertukaran pimpinan dan bawahan (LMX) yang tinggi akan 

membuat bawahan atau pengikut akan merasa kebutuhannya terpenuhi karena 

mendapat perhatian khusus dari pimpinan, sehingga dalam diri bawahan akan 

timbul rasa kenyamanan dan merasa diterima di organisasi tersebut serta timbul 

rasa puas disebabkan oleh gaji yang tinggi, kenyamanan, promosi, jabatan dan 

bekerja sepenuh hati untuk mencapai tujuan organisasi. 

 Berdasarkan uraian di atas, maka dianggap perlu untuk mengulas lebih 

dalam lagi mengenai pengaruh leadership member exchange terhadap kepuasan 

kerja, karena kepemimpinan merupakan hal yang sangat penting. Bagaimana 

hubungan antar pimpinan dan bawahan yang diterapkan oleh pimpinan di Perum 

Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo, sehingga dapat berdampak 

positif terhadap terciptanya kepuasan kerja dari para karyawannya. Adapun judul 

karya ilmiah yang diulas oleh penulis adalah : “Pengaruh Leader Member 

Exchange Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo”. 

 

1.2.  Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan sebelumnya maka rumusan 

masalah pada penelitian ini adalah: 

1. Seberapa besar pengaruh leader member exchange (X) berupa afeksi (X1), 

loyalitas (X2), kontribusi (X3) dan penghormatan profesional (X4) secara 

simultan Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo. 
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2. Seberapa besar pengaruh leader member exchange berupa afeksi (X1), 

secara parsial Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo. 

3. Seberapa besar pengaruh leader member exchange berupa loyalitas (X2), 

secara parsial Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo. 

4. Seberapa besar pengaruh leader member exchange berupa, kontribusi (X3) 

secara parsial Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo. 

5. Seberapa besar pengaruh leader member exchange berupa penghormatan 

profesional (X4) secara parsial Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum 

Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo 

1.3 Maksud Dan Tujuan Penelitian 

1.3.1 Maksud Penelitian 

Maksud penelitian ini adalah untuk memperoleh suatu data analisis 

mengenai leader member exchange berupa afeksi, loyalitas, kontribusi dan 

penghormatan profesional berpengaruh Terhadap kepuasan Kerja karyawan 

Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. 

 

1.3.2   Tujuan Penelitian 

Berdasarkan masalah pokok yang diuraikan di atas, maka yang menjadi 

tujuan penelitian ini sebagai berikut : 
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1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh leader member exchange berupa 

afeksi, loyalitas, kontribusi dan penghormatan profesional secara simultan 

Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional 

(Subdivre) Gorontalo. 

2. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh leader member exchange 

berupa afeksi, secara parsial Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum 

Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. 

3. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh leader member exchange 

berupa loyalitas, secara parsial Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum 

Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. 

4. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh leader member exchange 

berupa kontribusi, secara parsial Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum 

Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. 

5. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh leader member exchange 

berupa penghormatan profesional secara parsial Terhadap kepuasan Kerja 

karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. 

1.4   Manfaat Penelitian 

 Penelitian ini diharapkan mempunyai kegunaan  : 

1. Aspek Teoritis:  

Diharapkan penelitian ini memberikan sumbangan pemikiran bagi 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia umumnya dan 

khususnya ilmu kepemimpinan dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan.  
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2. Aspek praktis:  

Diharapkan penelitian ini memberikan masukan kepada pimpinan pada 

Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo dalam upayanya 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

3.  Aspek peneliti 

Diharapkan memberi masukan bagi peneliti selanjutnya yang akan 

meneliti tentang leader member exchange dan kepuasan kerja.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA KERANGKA PEMIKIRAN DAN 

HIPOTESIS 

 

2.1.  Kajian Pustaka 

2.1.1.  Pengertian Kepemimpinan 

Istilah kepemimpinan dibentuk dari kata pemimpin dengan awalan ke dan 

akhiran an yang artinya berbuat ataupun cara yang berhubungan erat dengan 

kemampuan memimpin. Istilah kepemimpinan sebagai terjemahan dari bahasa 

inggris ”leadership”, yang banyak ditemukan dalam kehidupan sehari-hari seperti 

melalui televisi, radio, serta alat komunikasi lain. 

Disamping istilah di diatas, maka selanjutnya penulis akan menguraikan 

pengertian kepemimpinan menurut para ahli. Leadership (kepemimpinan) 

menurut Terry (2012:152) Kepemimpinan adalah kemampuan mengarahkan 

pengikut-pengikutnya untuk bekerja bersama dengan kepercayaan serta tekun 

mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh pemimpin mereka. Selanjutnya 

menurut Robbins S. dalam Fahmi, (2012;58) kepemimpinan adalah kemampuan 

untuk mempengaruhi suatu kelompok kearah tercapainya tujuan. Hal ini didukung 

oleh pendapat Griffin R (2012;58) pemimpin adalah individu yang mampu 

mempengaruhi perilaku orang lain tanpa harus mengandalkan kekerasan,  

pemimpin adalah individu yang diterima oleh orang lain sebagai pemimpin.  

 Lebih Lanjut George P. Terry dalam Sukarna, (2011:83) “Kepemimpinan 

ialah kegiatan untuk mempengaruhi orang-orang agar berusaha dengan ikhlas 

untuk mencapai tujuan bersama.” Hersey & Blachard dalam Harbani Pasolong, 

8 
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(2013:5), kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktivitas seseorang atau 

sekelompok orang untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu. Selain itu, 

Menurut Hasibuan (2011:170), “kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin 

mempengaruhi perilaku bawahannya, agar mau bekerja sama dan bekerja secara 

produktif untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dari uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa definisi kepemimpinan 

itu sendiri adalah kepemimpinan berasal dan kata “pimpin” yang berarti tuntun, 

bina atau bimbing. Pimpin dapat pula berarti menunjukan jalan yang baik atau 

benar, tetapi dapat pula berarti mengepalai pekerjaan atau kegiatan. Dengan 

demikian, kepemimpinan adalah hal yang berhubungan dengan proses 

menggerakkan, memberikan tuntunan, binaan dan bimbingan, menunjukkan jalan, 

memberi keteladanan, mengambil resiko, mempengaruhi dan meyakinkan pihak 

lain, mengarahkan dan masih banyak lagi artinya. Konkritnya, kepemimpinan 

adalah suatu proses mempengaruhi aktivitas orang lain atau sekelompok orang 

untuk bekerjasama mencapai tujuan tertentu. Pada hakikatnya, dalam 

kepemimpinan terdapat unsur-unsur antara lain kemampuan menggerakkan, 

mempengaruhi, mengarahkan tingkah laku orang lain atau kelompok untuk 

mencapai tujuan organisasi/kelompok. 

Kepemimpinan tidak terlepas dari nilai-nilai yang dimiliki oleh pemimpin 

seperti yang diungkapkan oleh Sausu dalam Fahmi, (2013; 126) yaitu : 

a. Teoritik, yaitu nilai-nilai yang berhubungan dengan usaha mencari 

kebenaran dan mencari pembenaran secara rasional. 
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b. Ekonomis, yaitu yang tertarik pada aspek-aspek kehidupan yang penuh 

keindahan, menikmati setiap peristiwa untuk kepentingan sendiri. 

c. Sosial, menaruh belas kasihan pada orang lain, simpati, tidak 

mementingkan diri sendiri. 

d. Politis, berorientasi pada kekuasaan dan melihat kompetisi sebagai faktor 

yang sangat vital dalam kehidupannya. 

e. Religius, selalu menghubungkan setiap aktifitas dengan kekuasaan sang 

pencipta. 

Arti kepemimpinan dan pemimpin perlu ditegaskan bahwa kepemimpinan 

merupakan kemampuan seseorang, sedangkan pemimpin adalah orang yang 

diakui dan diterima oleh orang lain/kelompok sebagai pribadi yang mempunyai 

kemampuan tersebut. Hal ini berarti, membahas kepribadian seseorang berarti 

membahas kepemimpinan, membahas menyangkut figurnya berarti membahas 

pemimpin. Namun keduanya tidak dapat dipisahkan menjadi dua pembahasan 

yang berbeda. 

Dalam dinamika kehidupan organisasi, kepemimpinan yang efektif 

memainkan pengaruh yang sangat penting dan bahkan dapat dikatakan amat 

menentukan dalam hal pencapaian tujuan suatu organisasi yang telah ditetapkan : 

(Siagian, 2014;201).  

a. Sikap Pemimpin 

Perbuatan dalam suatu organisasi ataupun kelompok dalam suatu 

masyarakat, timbul karena  reaksi dari sejumlah individu yang superior. 

Individu-individu tersebut mengabdikan diri mereka terhadap misi tertentu 
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sehingga mereka menginginkan kekuasaan serta pengaruh atas pihak lain. 

Mereka memiliki potensi, kekuatan serta keinginan yang tinggi untuk 

mencapai nilai-nilai tertentu.  Berkaitan dengan sikap pemimpin, seorang 

pemimpin harus memahami etika, sikap moral pemimpin dan etika dalam 

organisasi yang dipimpinnya.   

b. Perilaku Pemimpin 

Perilaku pemimpin merupakan hal yang multi dimensi, hal ini merupakan 

bilangan terbatas dan berubah-ubah menurut kepribadian pemimpin, 

persyaratan tugas ditentukan olehnya beserta para pendukungnya, sifat 

sifat kepentingan, harapan-harapan pendukungnya, serta lingkungan 

organisasi dan fisik dalam mana ia beserta mereka melakukan kegiatan. 

 

2.1.2. Leader Member Exchange 

 Leader member exchange (LMX) pertama kali diperkenalkan oleh 

Danserau, Green dan Casman pada tahun 1975, menurut Danserau, Green dan 

Casman pada tahun 1976 dalam O'Donnel, Yukl, & Taber, (2012:143) teori leader 

member exchange (LMX) merupakan teori yang menjelaskan bagaimana 

hubungan interpersonal berkembang diantara atasan dan bawahan. Leader 

member exchange merupakan suatu proses interaksi yang terjadi pada dua 

individu dan secara berkesinambungan akan mengalami perkembangan 

(O'Donnel, Yukl, & Taber, 2012).  

 Para ahli mendefinisikan leader member exchange berdasarkan pendekatan 

yang mereka lakukan seperti Yukl, (2015:235) mengatakan bahwa terjadinya 

peran antara pemimpin dan setiap individu bawahan melalui suatu proses 
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hubungan pertukaran yang berkembang dari waktu ke waktu. Leader member 

exchange merupakan teori yang sebelumnya disebut teori hubungan diadid 

vertikal (dua arah) yang berfokus pada proses pengaruh timbal balik dalam diad 

vertikal yang terdiri dari satu orang yang memiliki kewenangan langsung atas 

orang lain. 

 Dinimartani, (2014:10) memberikan pengertian leader member exchange 

adalah kualitas hubungan pemimpin dan staf yang meliputi hubungan 

interpersonal antara pemimpin dan staf, yang adakalanya sebagai seorang 

pemimpin memberikan kesempatan kepada staf untuk saling menjalin komunikasi 

dan konfirmasi secara berkesinambungan, sehingga relasi timbal balik antara 

pemimpin dan staf dapat terjalin dengan baik. 

  Gibson (2012:334) berdasarkan pendekatan leader member exchange 

mengatakan bahwa para pemimpin mengklasifikasikan pengikut atau bawahan 

menjadi anggota kelompok dalam dan anggota kelompok luar. Anggota kelompok 

dalam berbagi ikatan dan sistem nilai yang umum dan berinteraksi dengan 

pemimpin. Anggota kelompok luar kurang  memiliki kesamaan dengan pemimpin 

dan tidak banyak berbagi dengan pemimpin. 

 Rahmy, (2018:162) menjelaskan bahwa model leader member exchange 

menekankan pentingya hubungan variatif antara pemimpin dan bawahan 

dinamakan diad vertikal. Istilah diad vertikal merujuk kepada hubungan antar 

seorang pemimpin dan seorang bawahan saja. dasar pemikiran teori diad vertikal 

adalah bahwa para pemimpin biasanya menetapkan sebuah hubungan yang 

istimewa dengan sejumlah bawahan yang sangat di percaya yaitu kelompok dalam 
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(in group). Hubungan pertukaran yang dibangun dengan para bawahan yang 

selebihnya disebut kelompok luar (out group) secara berbeda. Lebih lanjut 

Rahmy, (2018:165) menjelaskan bahwa teori kepemimpinan yang banyak 

dipelajari sebagian besar mengasumsikan bahwa pemimpin memperlakukan 

bawahan mereka dengan cara yang sama. Dalam kenyataanya, pemimpin bisa 

bertindak dengan sangat berbeda kepada orang yang satu dengan yang lainnya. 

Dengan kata lain pemimpin cenderung memiliki orang-orang kesayangan dalam 

suatu organisasi. Biasanya pemimpin cenderung memilih anggota kelompok 

karena mereka memiliki berbagai karakteristik kepribadian dan sikap yang mirip 

dengan pemimpin tersebut atau karena tingkat kompetensi yang lebih tinggi 

daripada bawahan yang lainnya. Kelompok kesayangan akan mendapatkan 

kepercayaan dan perhatian yang lebih besar dari pemimpin, bahkan mereka 

mungkin menerima hak istimewa tertentu.  

  Robbins dan Judge (2016:257) memberikan defenisi leader member 

exchange atau teori pertukaran pemimpin dan anggota merupakan konsep yang 

mendukung terciptanya para pemimpin didalam kelompok dalam (in-group) dan 

luar kelompok (out-group) dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. In group 

Dalam in group pemimpin lebih mempercaya bawahannya, pemimpin 

memberikan perhatian lebih pada bawahannya, dan memberikan hak-hak 

khusus pada bawahannya. Atasan berpendapat bahwa bawahan yang ada 

pada kategori ini adalah bawahan yang dapat diandalkan dalam 

berpartisipasi dan memberikan yang lebih dari yang ditetapkan 
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digambaran pekerjaan, memperlakukan bawahan dalam kategori ini 

sebagai bawahan yang memperoleh penilaian kinerja yang lebih tinggi, 

pergantian yang lebih rendah dan kepuasan kerja yang lebih baik karena 

hubungan ini memiliki kualitas hubungan yang tinggi. 

b. Out Group 

Sedangkan dalam out group bawahan memperoleh waktu yang terbatas 

dari pemimpinnya dan hubungan antara pimpinan berdasar pada hubungan 

formal yang bisa dilihat dari pemakaian tutur kata ketika melakukan 

komunikasi. Atasan berpendapat bahwa bawahan dalam kategori ini 

adalah bawahan yang melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan 

gambaran tugas formal mereka saja. atasan akan memperlakukan bawahan 

dalam kategori ini sebagai bawahan yang memperoleh lebih sedikit waktu, 

lebih sedikit penghargaan darinya dan mendapatkan sedikit dukungan dari 

atasan karena hubungan ini memiliki kualitas hubungan yang rendah. 

 Berdasarkan definisi dan pengertian diatas maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud leader member exchange adalah perilaku pimpinan terhadap bawahan 

atau sebaliknya yang dilakukan berdasarkan hubungan antara individu pemimpin 

dengan individu bawahan yang sifatnya berbeda satu sama yang lainnya. 

2.1.3. Faktor penyebab leader member exchange  

 Faktor penyebab leader member exchange menurut Amirullah (Nusantara, 

2015:21)  dibagi menjadi empat yaitu: 

a. Karakteristik karyawan, karakteristik karyawan menyebabkan pemimpin 

melakukan pertukaran dengan bawahan karena karyawan yang keras dan 
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susah di atur tentunya akan memperburuk hubungan atasan dengan 

bawahan. 

b. Karakteristik atasan, karakteristik atasan juga menjadi penyebab leader 

member exchange, dimana atasan menjadi penentu dalam bagaimana 

bawahan bersikap. 

c.  Interaksi antara atasan dan bawahan, interaksi yang terjadi antar bawahan 

dan atasan mengakibatkan suatu hubungan yang saling menguntungkan. 

Apabila sering terjadi interaksi antara bawahan dan atasan maka 

komunikasi diantara keduanya akan terjalin dengan baik. 

d. Variabel kontekstual, hal yang menjadi substansi yang sering digunakan 

dalam suatu hubungan seperti hal yang tidak disengaja, sering 

menimbulkan kesalahpahaman. 

2.1.4. Dimensi Leader Member Exchange 

 Rahmy, (2018:168) leader member exchange (LMX) merupakan 

hubungan timbal balik antara pemimpin dan bawahan untuk memajukan 

organisasi. Lebih lanjut dikatakan bahwa untuk mengukur leader member 

exchange mengunakan  suatu skala multi dimensional yang dikembangkan oleh 

liden dan Maslyn (1998) dengan dimensi LMX-MDM. 4 dimensi yang diukur 

dalam skala tersebut sebagai berikut: Afeksi, loyalitas, kontribusi dan 

penghormatan profesional. 

a. Afeksi, dimensi afeksi yaitu saling mempengaruhi satu sama lain antara 

atasan dan bawahan berdasarkan pada daya tarik interpersonal tidak hanya 

dari nilai profesional pekerja yang timbul dari suatu hubungan pribadi 
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yang bermanfaat (misalnya persahabatan). Butir pengukuran afeksi 

didasarkan pada adanya kecocokan bawahan dan atasan sebagai individu, 

adanya keinginan dari atasan dan bawahan untuk menjadi seorang teman, 

adanya keinginan dari atasan dan bawahan untuk dapat bekerja sama 

dengan baik. 

b. Loyalitas, dimensi loyalitas adalah ekspresi dan ungkapan untuk 

mendukung penuh terhadap tujuan dan karakter pribadi anggota lainnya 

dalam hubungan timbal balik pimpinan dan bawahan. Loyalitas 

melibatkan kesetiaan pada individu yang umumnya konsisten dari sisuasi 

ke situasi. Adapun dimensi pengukuran loyalitas yaitu adanya kemauan 

atasan maupun bawahan saling membela hal-hal yang dikerjakan kepada 

atasan yang lebih tinggi walaupun tanpa memiliki pemahaman yang 

lengkap mengenai pertanyaan yang diberikan, adanya kemauan dari atasan 

maupun bawahan untuk saling membela dalam menghadapi situasi sulit 

dengan orang lain. 

c. Kontribusi, dimensi kontribusi merupakan persepsi tentang kegiatan yang 

berorientasi pada tugas ditingkat tertentu setiap anggota untuk mencapai 

tujuan bersama (eksplisit atau emplisit). Penting dalam evaluasi orientasi 

kerja adalah sejauh mana anggota bawahan dari dyad (dua orang yang 

berupa kesatuan berinteraksi) menangani tanggung jawab dan 

menyelesaikan tugas-tugas yang melampaui deskripsi pekerjaan atau 

kontrak kerja, dan juga sejauh mana atasan memberikan sumber daya dan 

peluang untuk kegiatan tersebut. Butir untuk kontribusi didasarkan pada 
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adanya kesediaan dari bawahan untuk bekerja melebihi waktu yang 

ditetapkan, adanya kesediaan dari bwahan untuk memberikan usaha yang 

lebih dan usaha yang dibutuhkan secara normal untuk mencapai tujuan 

kerja yang dimiliki atasan. 

d. Penghormatan profesional, dimensi penghormatan profesional adalah 

persepsi sejauh mana setiap hubungan timbal balik telah memiliki dan 

membangun reputasi didalam atau di luar organisasi. Persepsi ini mungkin 

didasarkan pada data historis mengenai orang tersebut, seperti pengalaman 

pribadi dengan individu, komentar yang dibuat orang lain didalam atau 

diluar organisasi dan penghargaan atau pengakuan profesional lainnya 

yang dicapai. Jadi ada kemungkinan, persepsi tentang rasa hormat pada 

seseorang telah ada sebelum bekerja atau berteman dengan sesorang 

tersebut. Butir untuk penghormatan profesional didasarkan pada adanya 

penghargaan kepada bawahan tentang pengetahuan atas pekerjaan dari 

atasan, adanya respek kepada bawahan atas keterampilan profesional yang 

dimiliki bawahan. 

 Selain dimensi tersebut diatas untuk mengukur seberapa tinggi kualitas 

leader member exchange dengan mengunakan kuisioner LMX-7 yang 

dikembangkan oleh Green dan Uhl-Bien, 1995 (Wijanto & Sutatnto, 2013:9) 

sebagai berikut: 

a. Respect, diukur dengan indikator: 

1. Pemimpin mengetahui permasalahan dan kebutuhan dalam pekerjaan 

karyawan. 
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2. Pemimpin mengakui dan mengahargai potensi karyawan 

b. Trust, diukur dengan indikator: 

1. Karyawan berpihak kepada pemimpinnya dan sebaliknya. 

2. Karyawan mengetahui tingkat kepuasan pemimpin terhadap pekerjaan 

c. Obligation , diukur dengan indikator: 

1. Pemimpin bersedia menolong karyawan dalam menyelesaikan masalah 

pekerjaan. 

2. Pemimpin bersedia menjamin karyawan yang berada dalam masalah 

dengan apa ia miliki. 

3. Karyawan memiliki keyakinan terhadap pemimpinnya sehingga 

karyawan akan membela dan mempertahankan keputusan pemimpin 

sekalipun pemimpin tidak hadir dan untuk melakukannya. 

 

2.1.5.  Pengaruh Leader Member Exchange 

 Leader member exchange merupakan sebuah teori yang mendukung 

pemimpin menciptakan adanya in-gorup dan out group. Bawahan dengan status 

in-group akan mendapatkan tingkat kinerja yang tinggi less turnover dan kepuasan 

kerja yang lebih tinggi (Robbins dan Judge, 2013:377) sedangkan Yukl 

(2015:140) berpendapat bahwa kepemimpinan yang mengembangkan hubungan 

antar pribadi dari waktu kewaktu dengan tiap-tiap bawahannya saat kedua pihak 

saling mempengaruhi dan menegosiasikan peran bawahan dalam organisasi.  

       Menurut Gerstner & Day (1997) efek dari leader member exchange 

terhadap organisasi dapat dilihat seperti :  
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1) Kepuasan kerja yang tinggi. Hubungan yang baik dengan atasan akan 

menjadikan karyawan nyaman dan puas dalam melakukan pekerjaannya.  

2) Komitmen organisasi. Efek dari hubungan yang baik antara atasan dengan 

bawahan juga terdapat pada komitmen organisasi karyawan  yang tinggi.  

3) Organizational citizen behavior (OCB). Karyawan melakukan inisiatif 

kerja tanpa perintah atasan ketika hubungan mereka dengan atasan baik.  

4) Penilaian kinerja yang objektif. Atasan yang mempunyai hubungan baik 

dengan para karyawan akan memberikan penilaian kinerja yang objektif, 

bukan subjektif.  

5) Menurunnya intensi untuk keluar dari perusahaan. Intensi keluarnya 

karyawan dari perusahaan yang rendah merupakan salah satu efek dari 

leader member exchange yang positif dimiliki bawahan. 

 

2.1.6.  Pengertian Kepuasan kerja 
 

 Menurut Edy Sutrisno (2014:73) kepuasan kerja menjadi masalah yang 

cukup menarik dan penting, karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan 

individu, industri dan masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang sebab-sebab 

dan sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha 

peningkatan kebahagiaan hidup mereka. Bagi industri, penelitian mengenai 

kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengaruh 

biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. Selanjutnya, 

masyarakat tentu akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta  

naiknya nilai manusia di dalam konteks pekerjaan. 
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 Ricahard, Robert dan Gordon (2012:312-337) menegaskan bahwa 

kepuasan kerja berhubungan dengan perasaan atau sikap seseorang mengenai 

pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi atau pendidikan, pengawasan, 

rekan kerja, beban kerja dan lain-lain. Ia melanjutkan pernyataanya bahwa 

kepuasan kerja berhubungan dengan sikap seeorang mengenai kerja, dan ada 

beberapa alasan praktis yang membuat kepuasan kerja merupakan konsep yang 

penting bagi pemimpim. Penelitian menunjukkan pekerja yang puas lebih 

cenderung bertahan  bekerja untuk organisasi. Pekerja yang puas juga cenderung 

terlibat dalam perilaku organisasi yang melampaui deskripsi tugas dan peran 

mereka, serta membantu mengurangi beban kerja dan tingkat stress anggota dalam 

organisasi. Pekerja yang tidak puas cenderung bersikap menentang dalam 

hubungannya dengan kepemimpinan dan terlibat dalam berbagai perilaku yang 

kontraproduktif.   

 Bangun (2012:327) menyatakan bahwa dengan kepuasan kerja seorang 

pegawai dapat merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan atau tidak 

menyenangkan untuk dikerjakan. Wexley dan Yukl (2003) dalam Bangun 

(2012:327) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-

sikap terhadap pekerjaannya. Bermacam-macam sikap seseorang terhadap 

pekerjaannya mencerminkan pengalaman yang menyenangkan dan tidak 

menyenangkan dalam pekerjaannya mencerminkan pengalamannya serta harapan-

harapan terhadap pengalaman masa depan. Pekerjaan itu memberi kepuasan bagi 

pemangkunya. Kejadian sebaliknya, ketidakpuasan akan diperoleh bila suatu 

pekerjaan tidak menyengkan untuk dikerjakan. Kepuasan kerja menurut Dadang 
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(2013:15) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan terhadap pekerjaan, kepuasan kerja mencerminkan perasaan  

seeorang terhadap terhadap pekerjaannya.  

 Handoko (1992) dalam Edy Sutrisno (2014:75), mengemukakan kepuasan 

kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seeorang terhadap terhadap pekerjaannya. Menurut 

Siagian (2013:295) kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang  seseorang baik 

yang positif maupun negatif tentang pekerjaannya. Sinambela (2012:256) 

kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang atas pekerjaan yang dilakukan 

dengan usaha pribadi (internal) dan yang disupport oleh hal yang berkaitan diluar 

usaha pribadi (eksternal) seperti suasana kerja, hasil kerja dan pekerjaan itu 

sendiri. ketika seseorang berada pada suatu organisasi dengan membawa 

keinginan, kebutuhan, hasrat, dan pengalaman masa lalu, maka akan menciptakan 

harapan kerja. Kepuasan kerja menggambarkan keselarasan antara harapan yang 

muncul dan imbalan yang diterima atas apa yang dilakukan dengan pekerjaannya 

 Ketika orang berbicara tentang sikap pekerja, biasanya diartikan sebagai 

job satisfaction atau kepuasan kerja, yang menjelaskan perasaan positif tentang 

pekerjaan, sebagai hasil dari evaluasi dari karakteristiknya. Orang dengan tingkat 

kepuasan kerja tinggi mempunyai perasaan positif, sedangkan tingkat kepuasan 

rendah mempunyai perasaan negatif tentang pekerjaan mereka (Wibowo, 

2014:56). Orang yang mempunyai tingkat kepuasan kerja lebih tinggi cenderung 
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mempunyai tingkat kinerja tugas lebih tinggi dan tingkat perilaku kontra produktif 

lebih rendah (Colquit et al, 2011:125). 

 Sinambela (2016:303) memberikan definisi kepuasan kerja yaitu sebagai 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahanya sendiri 

(internal) dan yang didukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya (eksternal), atas 

keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri. 

 

2.1.7. Teori-teori Kepuasan Kerja  

 Selain terdapat definisi dari kepuasan kerja, ada juga beberapa ahli 

membuat teori-teori mengenai kepuasan kerja seorang pegawai, bagaimana 

tingkat kepuasan seorang pegawai dapat diukur dari beberapa teori-teori yang 

telah diungkapkan oleh beberapa ahli tersebut. Menurut Mangkunegara, 

(2012:120) ada beberapa teori-teori tentang kepuasan kerja yaitu : 

1. Teori Keseimbangan (Equity theory)  

Teori ini dikembangkan oleh Adams Adapun komponen dari teori ini 

adalah input, outcome, comparison person, equity in equity. Menurut teori 

ini, puas atau tidak puas pegawai merupakan hasil dari membandingkan  

antara input-outcome dirinya dengan input-outcome pegawai lain. Jadi jika 

perbandingan tersebut dirasakan seimbang maka pegawai tersebut merasa 

puas. Tetapi, apabila terjadi tidak seimbang dapat menyebabkan dua 

kemungkinan, yaitu ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawai 

lain yang menjadi pembanding. 
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2. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory)  

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter. Ia berpendapat bahwa 

mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih 

antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai.  

3. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory)  

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau 

tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas apabila pegawai 

mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan pegawai 

terpenuhi, makin puas pula pegawai tersebut. Begitu pula sebaliknya  

apabila kebutuhan pegawai tidak terpenuhi, pegawai akan merasa tidak 

puas.  

4. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory)  

Menurut teori ini, kebutuhan kerja pegawai bukanlah bergantung pada 

pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan 

pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok 

acuan. Kelompok acuan tersebut oleh pegawai dijadikan tolak ukur untuk  

menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, pegawai akan merasa puas 

apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang 

diharapkan oleh kelompok acuan.  

5. Teori Penghargaan (Exceptancy Theory)  

Teori pengharapan dikembangkan oleh Victor H. Vroom kemudian teori 

ini diperluas oleh Porter dan Lawyer Pada buku Keith Davis, Vroom 

menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu produk dari bagaimana 
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seseorang menginginkan sesuatu dan penaksiran seseorang memungkinkan 

aksi tertentu yang akan menuntunnya. Selanjutnya Davis mengemukakan 

bahwa penghargaan merupakan kekuatan keyakinan pada suatu perlakuan 

yang diikuti dengan hasil khusus. Hal ini menggambarkan bahwa 

keputusan pegawai yang memungkinkan mencapai suatu aksi yang 

berhubungan dengan hasil dari range 0-1. Jika pegawai merasa tidak 

mungkin mendapatkan hasil maka harapannya adalah 0. Jika aksinya 

berhubungan dengan hasil tertentu maka harapannya bernilai 1. Harapan 

pegawai secara normal adalah diantara 0-1.  

6. Teori dua faktor dari Herzberg  

Teori dua faktor dikembangkan oleh Freederick Herzberg. Herzberg 

menggunakan teori Abraham Maslow sebagai titik acuannya. Penelitian 

Herzberg diadakan dengan melakukan wawancara terhadap subjek 

insinyur dan akuntan. Dua faktor yang dapat menyebabkan timbulnya rasa 

puas menurut Herzberg yaitu faktor pemeliharaan (maintanance factor) 

dan faktor pemotivasian (motivational factors). 

2,1,8. Dimensi dan indikator kepuasan kerja 

 Untuk menentukan kepuasan kerja yaitu maka indikator-indikator yang 

sering digunakan menurut Robbins, (2015: 181-182):  

1)  Pekerjaan yang secara mental menantang  

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan yang memberi mereka 

kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan 

menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik. Pekerjaan yang 
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terlalu kurang menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi pekerjaan 

yang terlalu banyak menantang akan menciptakan frustasi dan perasaan 

gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan 

mengalami kesenangan dan kepuasan.  

2)  Kondisi kerja yang mendukung   

Karyawan peduli akan lingkungan yang baik untuk kenyamanan pribadi 

maupun untuk mempermudah mengerjakan tugas yang baik. Studi–studi 

membuktikan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar yang 

aman, tidak berbahaya dan tidak merepotkan. Di samping itu, kebanyakan 

karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah, dalam fasilitas 

yang bersih dan relatif modern, dan dengan alat-alat yang memadai.  

3)  Gaji atau upah yang pantas  

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 

mereka persepsikan sebagai adil dan segaris dengan pengharapan mereka. 

Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, 

tingkat ketrampilan individu, dan standar pengupahan komunitas, 

kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Promosi memberikan 

kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih 

banyak, dan status sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu, individu–

individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat secara 

adil, kemungkinan besar karyawan akan mengalami kepuasan dalam 

pekerjaannya. 
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4)  Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan  

Teori “kesesuaian kepribadian–pekerjaan” Holland menyimpulkan bahwa 

kecocokan yang tinggi antara kepribadian seorang karyawan dan okupasi 

akan menghasilkan seorang individu yang lebih terpuaskan. Orang–orang 

dengan tipe kepribadian yang sama dengan pekerjaannya memiliki 

kemungkinan yang besar untuk berhasil dalam pekerjaannya, sehingga 

mereka juga akan mendapatkan kepuasan yang tinggi.  

5)  Rekan sekerja yang mendukung  

Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga mengisi kebutuhan akan 

interaksi sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan apabila mempunyai 

rekan sekerja yang ramah dan mendukung akan mengarah ke kepuasan 

kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga merupakan determinan utama 

dari kepuasan. 

 Hasibuan (2013:203) menyatakan bahwa kepuasan kerja karyawan dapat 

disebabkan oleh faktor berikut ini: 

a. Balas jasa yang adil dan layak  

b. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian  

c. Berat ringannya pekerjaan 

d. Suasana dan lingkungan kerja pekerjaan 

e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan 

f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 

g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak 
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Menurut Hartatik (2014:87) faktor yang bisa mempengaruhi kepuasan 

kerja diklasifikasikan kedalam lima aspek yaitu : 

1. Pekerjaan itu sendiri, setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan 

tertentu sesuai dengan bidang masing-masing. Sukar tidaknya pekerjaan 

serta perasaan seseorang akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan 

kerja. 

2. Supervisor, atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan 

bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa di dianggap sebagai figure  ayah, 

teman, ibu sekaligus atasan. 

3. Teman sekerja, faktor ini membahas tentang hubungan antar karyawan 

dengan atasannya dan karyawan dengan karyawan lain, baik yang sama 

maupun berbeda jenis pekerjaan. 

4. Promosi, merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya 

kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir selama bekerja. 

5. Gaji, merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup karyawan yang 

dianggap layak atau tidak. 

 

2.1.9.  Penelitian terdahulu 

1. Penelitian Noor Indah Fitriani dan Palupiningdyah, (2017) dengan judul 

pengaruh leader member exchange, occupational stress, Job satisfaction, 

affective commitment pada karyawan Jawa Pos Radar Semarang. 

Penelitian ini menggunakan sampel jenuh dengan jumlah 75 responden. 

Metode pengumpulan data menggunakan observasi, wawancara dan 

kuisioner. Analisis data menggunakan analisis deskriptif  dan path 
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analysis dengan program SPSS for Windows versi 23.0. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa LMX dan occupational stress memiliki pengaruh 

terhadap job satisfaction dan job satisfaction memiliki pengaruh terhadap 

affective commitment. Job satisfaction berhasil memediasi hubungan 

antara LMX terhadap affective commitment, dan juga berhasil memediasi 

hubungan antara occupational stress terhadap affective commitment.  

2. Penelitian Dian Kartika, Suharnomo, (2016) dengan judul Pengaruh 

Pertukaran Pemimpin-Anggota (LMX) Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Kepuasan Kerja Dan Keterlibatan Karyawan Sebagai Variabel 

Mediasi, mengunakan sampel 105 orang dengan mengunakan kuisioner 

sebagai pengumpul data. Metode analisis PLS. LMX berhubungan 

langsung dan positif dampak pada keterlibatan karyawan, 2) LMX terkait 

langsung dan dampak positif pada kepuasan kerja, 3). keterlibatan 

karyawan secara langsung dan positif pada kinerja karyawan, 4). kepuasan 

kerja berhubungan langsung dan positif dengan kinerja karyawan, 5). 

LMX berpengaruh tidak langsung terhadap karyawan kinerja, LMX akan 

terpengaruh segera jika dimediasi oleh kepuasan kerja dan karyawan 

kinerja. 

3. Penelitian Dina Via Erlita, (2018) dengan judul  pengaruh leader member 

exchange, self efficacy, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Tujuan penelitian ini menguji pengaruh pertukaran anggota pemimpin, self 

efficacy, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di pabrik di PT. 

PG Candi Baru Sidoarjo. PLS digunakan untuk menguji pengaruh 
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ketiganya terhadap kinerja karyawan. Hasil tes menunjukkan bahwa ada 

pengaruh positif yang signifikan dari pertukaran anggota pemimpin 

terhadap kinerja karyawan, tetapi tidak dengan efikasi diri dan kepuasan 

kerja yang memiliki pengaruh positif tetapi tidak signifikan.  

 

2.2. Kerangka Pemikiran 

 Robbins dan Judge (2016:257) memberikan defenisi leader member 

exchange atau teori pertukaran pemimpin dan anggota merupakan konsep yang 

mendukung terciptanya para pemimpin didalam kelompok dalam (in-group) dan 

luar kelompok (out-group). Sedangkan Sinambela (2016:303) memberikan 

definisi kepuasan kerja yaitu sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaannya 

yang dihasilkan oleh usahanya sendiri (internal) dan yang didukung oleh hal-hal 

yang dari luar dirinya (eksternal), atas keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu 

sendiri. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat digambarkan dalam kerangka 

pemikiran sebagai berikut: 
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

 

     

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3. Hipotesis 

 Berdasarkan penjelasan teori dan penelitian terdahulu maka dapat di 

buatkan hipotesis sebagai berikut: 

1. Leader member exchange berupa afeksi, loyalitas, kontribusi dan 

penghormatan profesional secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo. 

2. Leader member exchange berupa afeksi, secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo. 

Perum Bulog Sub Divisi Regional 

(Subdivre) Gorontalo 

Penghormatan 

profesional (X4) 

Kepuasan Kerja (Y) 

Afeksi  
(X1) 

Leader member 

exchange (X) 

Loyalitas  

(X2) 

Kontribusi  
(X3) 
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3. Leader member exchange berupa loyalitas, secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub 

Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. 

4. Leader member exchange berupa, kontribusi secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub 

Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. 

5. Leader member exchange berupa penghormatan profesional secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perum 

Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. 
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BAB III 

OBJEK DAN METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1. Objek Penelitian 

Objek penelitian ini adalah mengenai Leader member exchange berupa 

afeksi, loyalitas, kontribusi dan penghormatan profesional dan pengaruhnya 

terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) 

Gorontalo. 

3.2. Metode Penelitian 

3.2.1. Desain Penelitian 

Dalam melakukan penelitian ini penulis memilih jenis penelitian deskriptif 

dengan pendekatan kuantitatif, yaitu penelitian yang menggunakan kata-kata atau 

kalimat dan gambar serta angka-angka dengan memakai sampel dan 

menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpul data pokok. Menurut Winarno 

Surakhmad dalam Riduwan (2009:414) mengatakan bahwa penelitian deskriptif 

adalah penelitian yang bertujuan untuk memperoleh gambaran ciri-ciri variabel. 

3.2.2. Operasionalisasi Variabel 

Yang menjadi variabel pada penelitan ini adalah Leader member exchange 

(variabel x) berupa afeksi (x1), loyalitas (x2), kontribusi (x3),  dan penghormatan 

profesional (x4), sedangkan variabel terkaitnya (variabel Y) adalah kepuasan 

pegawai. Variabel penelitian diharapkan dapat membantu peneliti untuk 

memahami dengan mudah dalam mengidentifikasi setiap variable yang ada dan 

31 
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memberikan batasan-batasan variabel yang ada dan memberikan batasan-batasan 

variabel, sebagaimana yang tampak pada tabel berikut : 

   Tabel 3.1 Variabel Penelitian 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Leader 

member 

exchange 

(variabel X) 

Afeksi 

(X1), 

a. Kecocokan bawahan dan 

atasan sebagai individu 

b. Keinginan dari atasan dan 

bawahan seorang teman,  

c. Keinginan atasan dan 

bawahan untuk dapat 

bekerja sama  

Ordinal  

Loyalitas 

(X2) 

a. adanya kemauan saling 

membela,  

b. adanya kemauan saling 

membela dalam 

menghadapi situasi sulit 

dengan orang lain 

Ordinal  

Kontribusi 

(X3) 

a. adanya kesediaan untuk 

bekerja melebihi waktu 

yang ditetapkan,  

b. adanya kesediaan 

memberikan usaha yang 

lebih  

Ordinal  

Penghormatan 

profesional 

(X4) 

a. adanya penghargaan 

kepada bawahan tentang 

pengetahuan atas 

pekerjaan 

b. adanya respek atas 

keterampilan profesional 

yang dimiliki bawahan. 

Ordinal  

Sumber : Rahmy (2018)      

Variabel Dimensi Indikator Skala 

Kepuasan 

kerja 

(Y) 

Dimensi Kepuasan 

kerja 

1. Pekerjaan yang 

menantang 

2. Kondisi kerja  

3. Gaji atau upah  

4. Kesesuaian dengan 

pekerjaan 

5. Rekan sekerja  

Ordinal 

Sumber : Robbins, (2015: 181-182) 
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 Dalam melakukan test dari masing-masing variabel akan diukur dengan 

menggunakan skala Likert. Kuisioner di susun dengan menyampaikan (lima) 

pilihan jawaban : selalu, sering, kurang/kadang-kadang, jarang, tidak pernah. 

Setiap pilihan akan diberikan bobot nilai yang berbeda seperti (1, 2, 3, 4, 5)  

3.2.3. Populasi  

Arikunto dalam Riduwan (2009:70) memberikan pengertian tentang 

populasi yaitu keseluruhan subjek penelitian. Sedangkan Sugiono dalam Riduwan 

(2009:70) memberi pengertian populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya.. 

Berkenan dengan penelitian ini, maka yang akan dijadikan populasi dalam 

penelitian ini adalah Karyawan pada Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) 

Gorontalo.yang  terdiri dari 32 karyawan seperti pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3.2. 

Populasi Penelitian 

 

Bidang Jumlah pegawai 

Kepala 1 

Wakil Kepala 1 

Seksi Pengadaan 4 

Seksi Operasional 7 

Seksi Komersial 4 

Seksi pengembangan Bisnis 3 

Seksi administrasi keuangan 4 

Seksi akuntansi 2 

Seksi Kansilog 2 

Seksi Gudang 4 

Jumlah 32 
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3.2.4. Sampel 

Karena populasi sedikit dan peneliti mampu untuk membagikan kepada 

seluruh responden maka seluruh populasi dijadikan responden. Penentuan 

responden secara sensus ini mengacu pada pendapat Sugiyono (2002:61) bahwa: 

“Sensus atau sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunakan sebagai sampel”. 

 

3.2.5. Jenis dan Sumber Data 

1. Data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari para responden 

ditempat penelitian dengan sumber datanya adalah kuisioner. 

2. Data sekunder, yaitu data yang sudah dipublikasikan oleh pihak lain, dan 

sumber datanya berupa dokumen-dokumen dan laporan tertulis yang ada 

kaitanya dengan objek penelitian, dan lain-lain. 

 

3.2.6.  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan beberapa 

cara, antara lain : 

1. Observasi yaitu, melihat secara langsung dan mencari informasi yang ada 

kaitannya dengan penelitian. 

2. Wawancara yaitu, dimaksudkan untuk memperoleh informasi secara 

langsung dari responden melalui proses komunikasi dua arah. 

3.  Kuisioner yaitu, memberikan daftar pertanyaan kepada setiap responden 

sebagai alat pengumpul data. 
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3.2.7. Prosedur Penelitian 

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan 

(objektif) sudah tentu diperlukan suatu instrumen atau alat pengumpul data yang 

baik dan yang lebih penting lagi adanya alat ukur yang valid dan andal (Reliable). 

untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukur yang valid dan andal, maka 

instrumen tersebut sebelum digunakan harus diuji validitas dan reliabilitasnya 

sehingga apabila digunakan akan menghasilkan data objektif. 

3.2.6.1. Uji Validitas 

Berkaitan dengan pengujian validitas instrumen menurut Riduwan 

(2012:109-110) menjelaskan bahwa validitas adalah suatu ukuran yang 

menunjukan tingkat keandalan suatu alat ukur. Alat ukur yang kurang valid berarti 

memiliki validitas yang rendah. Untuk menguji validitas alat ukur, terlebih dahulu 

dicari harga-harga korelasi antara bagian-bagian dari alat ukur secara keseluruhan 

dengan cara mengkorelasikan setiap butir alat ukur dengan skor total yang 

merupakan jumlah tiap skor butir. Untuk menghitung validitas alat ukur 

digunakan rumus pearson product moment adalah : 

𝑟𝑋𝑌 =
n (∑XY) − (∑X). (∑Y)

√{n. ∑X2}. {n. ∑Y2 − (∑Y)²
 

Dimana: 

r      = Angka korelasi 

X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X 

Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y 

n     = Jumlah responden 
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XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  

 Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas item 

ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan”. 

Selanjutnya dalam memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, Masrun 

menyatakan “Item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) 

serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas 

yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3”. Jika 

korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut 

dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika korelasi antara butir dengan skor total > 

0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan valid. Kriteria korelasi 

Pearson Product Moment (PPM) dapat dilihat pada tabel berikut: 

Sedangkan untuk mengetahui besarnya pengaruh tingkat validitas masing-

masing variabel besarnya koefisien korelasinya dapat diketahui dengan 

menggunakan koefisien Guilford, seperti pada tabel berikut : 

Tabel 3.3 

Interpretasi Korelasi 

 

R Keterangan 

0,0 < 0,2 Tidak ada korelasi 

0,2 < 0,4 Korelasi Rendah 

0,4 < 0,7 Korelasi Sedang 

0,7 < 0,9 Korelasi tinggi 

0,9 < 1 Korelasi sangat tinggi 

 Sumber : (Sugiyono 2007) 

3.2.6.2. Uji Reliabilitas 

 Uji reabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrument 

cukup dapat di percaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena 
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instrument tersebut sudah baik. Instrument yang baik tidak akan bersifat 

tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. 

Instrument yang sudah dapat dipercaya, yang reliable akan menghasilkan data 

yang dipercaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengan kenyataannya, 

maka berapa kalipun diambil, tetap akan sama. Untuk menghitung uji reabilitas, 

penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut Ghozali (2007:45) 

dengan rumus sebagai berikut : 

α = ( 𝑘

𝑘−1
) - (1∑𝑠𝑖

𝑠𝑖
) 

keterangan : 

k = Jumlah instrument pertanyaan 

∑s2 = Jumlah varians dalam setiap instrument 

S = Varians keseluruhan instrument 

 Suatu variable dikatakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha> 

0,60 dan cronbach alpha< 0,60 dikatakan tidak reliable, Ghozali (2007). Semakin 

nilai alphanya mendekati nilai satu maka nilai reabilitas datanya semakin 

dipercaya. 

. 

3.2.6.3. Konversi Data 

Untuk mengukur variabel-variabel tersebut akan dilakukan penyebaran 

kuisioner pada responden. Data yang disebarkan adalah data dalam bentuk skala 

ordinal dan untuk menganalisis penelitian ini maka peneliti perlu melakukan 

konversi data. Proses transformasi data dari skala pengukuran ordinal ke skala 

pengukuran interval sering dijumpai pada saat melakukan analisis data, terutama 

data penelitian sosial. 
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Proses Transformasi data dari skala pengukuran ordinal ke skala 

Pengukuran interval dapat dilakukan melalui suatu metode transformasi data yang 

dikenal Method Of Successive internal, Hays : 1976 : 39-42 dalam Riduwan 

(2009:30). Pada umumnya jawaban responden yang diukur dengan menggunakan 

skala likter (Lickter scale) diadakan Scoring yakni pemberian nilai 1, 2, 3, 4 dan 

5, setiap skor yang diperoleh akan memiliki tingkat pengukuran ordinal. Nilai 

numerical tersebut dianggap sebagai objek dan selanjutnya melalui proses 

transformasi ditempatkan ke dalam interval, dengan lagkah-langkah sebagai 

berikut : 

1. Untuk setiap pertanyaan, hitung frekuensi jawaban setiap kategori (Pilihan 

jawaban) 

2. Berdasarkan frekuensi setiap kategori dihitung proporsinya. 

3. Dari proporsi yang diperoleh, hitung proporsi kumulatif  untuk setiap 

kategori. 

4. Tentukan pula nilai batas Z untuk setiap kategori. 

5. Hitung Scale value ( Internal rata-rata) untuk setiap kategori melalui 

persamaam berikut : 

 Kepadatan batas bawah kepadatan batas atas 

Scale = 

Daerah di bawah atas- daerah di bawah batas bawah 

 

6. Hitung score ( nilai hasil transformasi ) untuk setiap kategori melalui 

persamaan berikut :  Score = Scale Value + Scale Value min + 1 
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3.2.6.4. Rancangan Uji Hipotesis 

Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh leader member 

exchange terhadap kepuasan kerja karyawan, maka pengujian dilakukan dengan 

uji analisis jalur, dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke 

interval serta analisa jalur, dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala 

ordinal ke interval serta analisa jalur dapat dilihat sebagai berikut :  

Gambar 3.1 

Struktur Path Analisis 

 

 

 

 

 

 

 

 

              

 Keterangan : 

 X 1 : Afeksi 

X 2 : Loyalitas 

X 3 : Kontribusi 

X4 : Penghormatan profesional 

Y  : Kepuasan kerja  

 Variabel lain yang mempengaruhi variabel Y :ع

 

                                                        Pyx1 

                                          rx1x2  

                         rx1x3                                                                    

         Pyx2 

      rx1x4            rx2x3 

 

   rx2x4            Pyx3 

      

               rx3x4 

        Pyx4 

 

 

 

 

X2 
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X3 

X4 

ε 

Y 
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3.2.6.5.  Pengujian Hipotesis 

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisis dengan 

langkah-langkah analisis jalur sesuai dengan langkah-langkah analisis jalur sesuai 

dengan modifikasi Harun Al rasyid dalam Nirwana SK. Disebut sebagai berikut : 

1. Membuat persamaan struktural 

2. Menghitung matriks korelasi antar X 1, X2 X3dan Y 

3. Menghitung matriks korelasi antar variabel eksogenus 

4. Menghitung matriks invers R1-1 

5. Menghitung koefisien jalur Pyx (i=1,2,3) 

6. Menghitung Ry (X) yaitu koofesien yang menyatakan determinasi total X 

terhadap Y 

7. Hitung pengaruh variabel lain (Pyع) 

8. Menghitung variabel independen terhadap variabel dependen  

9. Menguji koefisien jalur 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
4.1   Hasil Penelitian 

4.1.1  Sejarah  Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo 

Badan Urusan Logistik (BULOG) adalah perusahaan umum milik negara 

yang bergerak di bidang logistik pangan. Ruang lingkup bisnis perusahaan 

meliputi usaha logistik/pergudangan, survey dan pemberantasan hama, 

penyediaan karung plastik, usaha angkutan, perdagangan komoditi pangan dan 

usaha eceran. Sebagai perusahaan yang tetap mengembang tugas publik dari 

pemerintah, Bulog tetap melakukan kegiatan menjaga harga dasar pembelian 

untuk gabah. Stabilisasi harga khususnya harga pokok, menyalurkan beras untuk 

orang miskin (raskin) dan pengelolaan stok pangan. (www.Bulog.co.id).  

Adapun visi dan misi dari Badan Urusan Logistik (BULOG) adalah : 

Visi Menjadi perusahaan pangan yang unggul dan terpercaya dalam 

mendukung terwujudnya kedaulatan pangan. 

Misi Badan Urusan Logistik (BULOG) adalah: 

1. Menjalankan usaha logistik pangan dengan mengutamakan layanan 

kepada masyarakat. 

2. Melaksanakan praktik manajemen unggul dengan dukungan sumber daya 

manusia yang profesional, teknologi yang terdepan dan sistem yang 

terintegrasi. 

http://www.bulog.co.id/
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3. Menerapkan prinsip tata kelola perusahaan yang baik serta senantiasa 

melakukan perbaikan yang berkelanjutan. 

4. Menjamin ketersediaan dan stabilitas komoditas pangan pokok. 

Perum Bulog memiliki 26 Divisi regional yang terbagi dalam 101 Sub 

Divisi regional yang tersebar diseluruh Indonesia. Sub divisi regional Gorontalo 

merupakan salah satu sub divisi regional Sulawesi. Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo dalam mewujudkan visi dan misi yang diembang 

maka karyawan harus melaksanakan tugas dan fungsinya dengan baik. 

Pelaksanaan tugas dan fungsi dari karyawan akan terlihat pada pencapaian 

pelaksanaan program yang telah ditetapkan selama satu periode. 

 

4.1.2. Karakteristik Responden 

1.  Jenis Kelamin 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden 

berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.1. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekwensi (∑) Presentase (%) 

Laki Laki 18 56.25 

Perempuan 14 43.75 

Total 32 100 

  Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden laki-laki yaitu  

18 orang atau sekitar 56,25%, sedangkan jumlah responden perempuan sebanyak 

14 orang atau 43,75%. Hal ini menunjukan bahwa antara responden laki-laki lebih 

banyak dibandingkan dengan perempuan. 
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2.  Pendidikan 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan pendidikan responden 

yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.2. Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 

Jenis Kelamin Frekwensi (∑) Presentase (%) 

SMU 

Diploma 

Sarjana 

Magister 

7 

5 

18 

2 

21,87 

15.62 

56,25 

6,25 

Total 32 100 

  Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang memiliki 

Pendidikan SMU/STM sebanyak 7 orang atau 21,87%, jumlah responden 

berpendidikan Diploma sebanyak 5 orang atau 15,62%, serta responden 

berpendidikan Sarjana sebanyak 18 orang atau 56,25%. Sementara berpendidikan 

Magister sebanyak 18 orang atau 56,25%. Hal ini menunjukan bahwa rata-rata 

responden berpendidikan Sarjana. 

3.  Umur 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah usia responden 

berdasarkan usia yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.3. Distribusi Responden Berdasarkan Umur 

Umur  Frekwensi (∑) Presentase (%) 

20-30 tahun 

31-40 tahun 

>41 tahun 

3 

12 

17 

9,37 

37,50 

53.13 

Total 32 100 

  Sumber: Hasil Olahan Data 2019 
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Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang umurnya 

20-30 tahun sebanyak 3 orang atau 9,37%, jumlah responden yang umurnya 31-40 

tahun sebanyak 12 orang atau sekitar 37,50%. Sedangkan jumlah responden yang 

umurnya >41 tahun keatas sebanyak 17 orang atau sekitar 53,13% Hal ini 

menunjukan bahwa usia responden rata-rata berusia >41 tahun. 

4.1.3. Deskriptif Variabel Penelitian 

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian dan kriteria interpretasi skor sebagai berikut: 

Jumlah skor tertinggi: 5 x 1 x 32 = 160 

Jumlah skor rendah:    1 x 1 x 32 = 32 

Rentang skala : 
𝟏𝟔𝟎−𝟑𝟐

𝟓
 = 25.6 dibulatkan jadi 26 

 

Tabel 4.4 Kriteria Interpretasi Skor 

Rentang Skor Kriteria 

134 – 160 Sangat tinggi 

108 – 133 Tinggi 

82 – 107 Sedang  

56 – 81 Rendah 

32 –  55 Sangat rendah 

      Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 32 responden 

yang ditetapkan sebagai sampel data variabel dapat ditabulasi pada tabel berikut: 

1. Afeksi (X1) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel Leader Member Exchange berupa Afeksi (X1) menurut 

tinjauan responden sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 Tanggapan Responden Variabel Afeksi (X1) 

Bobot 

Item 

X1.1 X1.2 X1.3 

F Skor % F Skor % F Skor % 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

3 0 0 0 1 3 3,1 5 5 15,6 

4 13 52 40.6 19 76 59,4 14 56 43,6 

5 19 95 59.4 12 60 37,5 13 65 40,6 

∑ 32 147 100 32 139 100 32 126 100 

Kategori  Sangat Tinggi  Sangat Tinggi  Tinggi  

     Sumber: Hasil Olahan Data 2018 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 32 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel Afeksi yang menjawab item pernyataan X11, tentang Bawahan dan atasan 

memiliki kecocokan sebagai individu memperoleh skor dengan kategori 147 

dengan kategori Sangat Tinggi artinya Bawahan dan atasan memiliki kecocokan 

sebagai individu sangat tinggi, Responden yang menjawab item pernyataan X1.2 

tentang Adanya keinginan antara bawahan dengan pimpinan sebagai teman 

memperoleh skor 139 dengan kategori Sangat Tinggi artinya Adanya keinginan 

antara bawahan dengan pimpinan sebagai teman sangat tinggi, dan Responden 

yang menjawab item pernyataan X1.3, tentang Adanya keinginan untuk bekerja 

sama antara bawahan dengan atasan untuk mencapai visi dan misi yang ditetapkan 

memperoleh skor 126 dengan kategori Tinggi artinya Adanya keinginan untuk 

bekerja sama antara bawahan dengan atasan untuk mencapai visi dan misi yang 

ditetapkan tinggi.  
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2. Loyalitas (X2) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator variabel Leader Member Exchange berupa loyalitas (X2) menurut 

tinjauan responden berikut: 

Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Variabel loyalitas (X2) 

Bobot 

Item 

X1.1 X1.2 

F Skor % F Skor % 

1 0 0 0 0 0 0 

2 0 0 0 1 2 3,1 

3 4 12 12,5 10 30 31,2 

4 16 64 50,0 14 56 43,8 

5 13 65 12,5 7 35 21,9 

∑ 32 151 100 32 125 100 

Kategori  Sangat Tinggi  Tinggi  

        Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 32 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel Loyalitas yang menjawab item pernyataan X2 1, tentang Adanya 

keinginan untuk saling membela terkait dengan pemenuhan pekerjaan dengan 

pimpinan memperoleh skor dengan kategori 151 dengan kategori Sangat Tinggi 

artinya Adanya keinginan untuk saling membela terkait dengan pemenuhan 

pekerjaan dengan pimpinan sangat tinggi, Responden yang menjawab item 

pernyataan X2.2 tentang Adanya keinginan tetap saling membela walaupun pada 

saat terjadi situasi yang sulit dengan orang lain memperoleh skor 125 dengan 

kategori Tinggi artinya Adanya keinginan tetap saling membela walaupun pada 

saat terjadi situasi yang sulit dengan orang lain tinggi. 
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3. Kontribusi (X3) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel Leader Member Exchange berupa kontribusi (X3) sebagai 

berikut: 

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Variabel Kontribusi (X3) 

Bobot 

Item 

X3.1 X3.2 

F Skor % F Skor % 

1 0 0 0 0 0 0 

2 1 2 3,1 0 0 0 

3 10 30 31,2 6 18 12,5 

4 17 68 53,1 22 88 68,8 

5 4 20 12,5 4 20 18,8 

∑ 32 120 100 32 126 100 

Kategori Tinggi Tinggi 

         Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

 Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 32 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel kontribusi yang menjawab item pernyataan X31, tentang Bersedia bekerja 

melebihi waktu yang telah ditentukan memperoleh skor dengan kategori 120 

dengan kategori Tinggi artinya karyawan bersedia bekerja melebihi waktu yang 

telah ditentukan tinggi, Responden yang menjawab item pernyataan X3.2 tentang 

Bersedia bekerja dengan keras untuk memenuhi program pimpinan memperoleh 

skor 124 dengan kategori Tinggi artinya karyawan Bersedia bekerja dengan keras 

untuk memenuhi program pimpinan tinggi. 
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4. Penghormatan Profesional (X4) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator variabel Leader Member Exchange berupa penghormatan profesional 

(X4) sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Tanggapan Responden Variabel Implementasi Inovasi (X4) 

Bobot 

Item 

X4.1 X4.2 

F Skor % F Skor % 

1 0 0 0 0 0 0 

2 0 0 0 0 0 0 

3 11 33 34,4 10 30 31,2 

4 11 44 34,4 13 52 40,6 

5 10 50 31,2 9 45 28,1 

∑ 32 127 100 32 127 100 

Kategori  Tinggi  Tinggi  

Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 32 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel penghormatan profesional yang menjawab item pernyataan X4 1, tentang 

Pimpinan memberikan penghargaan kepada karyawan yang memenuhi target 

memperoleh skor dengan kategori 127 dengan kategori Tinggi artinya Pimpinan 

memberikan penghargaan kepada karyawan yang memenuhi target tinggi, 

Responden yang menjawab item pernyataan X4.2 tentang Pimpinan memberikan 

respek atas keterampilan profesional yang dimiliki karyawan memperoleh skor 

127 dengan kategori Tinggi artinya Pimpinan memberikan respek atas 

keterampilan profesional yang dimiliki karyawan tinggi. 
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5. Kepuasan kerja (Y) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator sub variabel kepuasan kerja (Y) menurut tinjauan responden sebagai 

berikut: 

Tabel 4.9 Tanggapan Responden Tentang Kepuasan kerja (Y) 

Bobot 

Item 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor % 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2 3,1 

3 1 3 3,1 6 18 18,8 7 21 21,9 8 24 25,0 

4 17 68 53,1 16 64 50,0 17 68 63,1 16 64 46,9 

5 14 70 43,8 10 50 31,2 8 40 25,0 6 30 25,0 

∑ 32 141 100 32 132 100 32 129 100 32 120 100 

Kategori Sangat Tinggi Tinggi Tnggi Tinggi 

     

Bobot 

Item 

Y5 Y6 Y7 

F Skor % F Skor % F Skor % 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

2 0 0 0 0 0 0 2 4 6,2 

3 8 24 25,0 11 33 34,4 10 30 31,2 

4 13 52 40,6 11 44 34,4 8 32 25,0 

5 11 55 34,4 10 50 31,2 12 60 37,5 

∑ 32 131 100 32 127 100 32 126 100 

Kategori  Sangat Tinggi  Sangat Tinggi  Tinggi  

   Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 32 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel kepuasan kerja (Y) yang menjawab item pernyataan Y1 tentang Balas 

Jasa yang diberikan sesuai dengan kebutuhan, memperoleh skor dengan kategori 

141 dengan kategori Sangat Tinggi artinya karyawan sangat puas dengan Balas 
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Jasa yang diberikan sesuai dengan kebutuhan, Responden yang menjawab item 

pernyataan Y.2 tentang Penempatan karyawan berdasarkan keahlian memperoleh 

skor 132 dengan kategori Tinggi artinya karyawan puas dengan Penempatan 

karyawan berdasarkan keahlian, Responden yang menjawab item pernyataan Y.3 

tentang Berat ringannya pekerjaan yang di berikan kepada karyawan disesuaikan 

kemampuan memperoleh skor 129 dengan kategori Tinggi artinya karyawan puas 

dengan Berat ringannya pekerjaan yang di berikan kepada karyawan disesuaikan 

kemampuan,  Responden yang menjawab item pernyataan Y.4 tentang Suasana 

dan lingkungan kerja mendukung dalam pelaksanaan pekerjaan, memperoleh skor 

120 dengan kategori Tinggi artinya karyawan puas dengan Suasana dan 

lingkungan kerja mendukung dalam pelaksanaan pekerjaan.  

Responden yang menjawab item pernyataan Y.5 tentang Fasilitas peralatan 

yang di sediakan menunjang pelaksanaan pekerjaan  memperoleh skor 131 dengan 

kategori Tinggi artinya karyawan puas dengan Fasilitas peralatan yang di 

sediakan menunjang pelaksanaan pekerjaan. Responden yang menjawab item 

pernyataan Y.6 tentang Pimpinan memperhatikan kebutuhan karyawannya 

memperoleh skor 127 dengan kategori Tinggi artinya karyawan puas dengan 

Pimpinan memperhatikan kebutuhan karyawannya. Responden yang menjawab 

item pernyataan Y.7 tentang Pekerjaan yang saya kerjakan mulai masuk bekerja 

sampai sekarang tetap (monoton) memperoleh skor 126 dengan kategori Tinggi 

artinya karyawan puas dengan Pekerjaan yang saya kerjakan mulai masuk bekerja 

sampai sekarang tetap (monoton). 
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4.1.4. Pengujian Instrumen Penelitian 

 Penelitian ini dilaksanakan pada Perum Bulog Sub Divisi Regional 

(Subdivre) Gorontalo dengan memberikan pernyataan yang telah dibuat oleh 

peneliti dan didistribusikan kepada 32 orang. Dalam penelitian ini tidak terdapat 

kendala-kendala yang dihadapi oleh peneliti dalam mendistribusikan kuisioner. 

Target 32 orang yang direncanakan, semua mengisi kuisioner.  

1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Daftar pertanyaan atau kuisioner merupakan data primer yang sangat 

menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, perlu dilakukan uji 

validitas utuk mengetahui apakah daftar pernyataan yang telah disiapkan dapat 

mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara 

menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor 

totalnya.  

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang 

digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk uji dapat dilakukan dengan cara 

melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil output pengujian realibilitas. Pengujian 

instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun reliabilitasnya 

terhadap 32 responden. 

a. Uji Validitas dan Reliabilitas Afeksi (X1) 

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari sub variabel Afeksi (X1) ini 

dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Afeksi (X1). 

Variabel Indikator Uji Validitas Dan Reliabilitas 

r hitung Ket Alpha 

Cronbach 

Standar Ket 

Afeksi X1.1 0.850 Valid jika r > 

0,30 

(Azwar, 1997) 

0.863 
>  0,6 = 

reliable  

Valid & Reliabel 

X1.2 0.873 Valid & Reliabel 

X1.3 0.910 Valid & Reliabel 

 Sumber: Hasil Olahan Data 2018 

       Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk sub 

variabel afeksi (X1) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. 

Keputusan ini diambil karena nilai korelasi yang lebih besar dari 0,30. Sedangkan 

koefisien alphanya sebesar 0,863, dengan demikian berarti semua item pernyataan 

untuk sub variabel afeksi adalah valid dan reliable. 

 
b. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel loyalitasi (X2) 

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari sub variabel loyalitas (X2) ini 

dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas loyalitas (X2) 

 

Variabel Indikator 

Uji Validitas Dan Reliabilitas 

r hitung Ket   Alpha 

Cronbach 
Standar Ket 

Loyalitas 

X2.1 0.876 Valid jika r > 

0,30 

(Azwar, 1997) 

0.757 
> 0,6 = 

reliable  

Valid & Reliabel 

X2.2 
0.916 Valid & Reliabel 

            Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

Tabel 4.11 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

loyalitas (X2) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. 

Keputusan ini diambil karena nilai korelasi yang lebih besar dari 0,3. Sedangkan 

koefisien alphanya sebesar 0,757 lebih besar dari 0,60, dengan demikian berarti 

semua item pernyataan untuk sub variabel loyalitas adalah valid dan reliable. 
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c. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kontribusi (X3) 

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari sub variabel kontribusi (X3) 

ini dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Inovasi Produk (X3) 

Variabel Indikator 

Uji Validitas Dan Reliabilitas 

r hitung Ket   Alpha 

Cronbach 
Standar Ket 

Kontribusi 

X3.1 
0.852 Valid jika r > 

0,30 

(Azwar, 

1997) 

0.861 
> 0,6 = 

reliable  

Valid & 

Reliabel 

X3.2 
0.920 Valid & 

Reliabel 

              Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

Tabel 4.12 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

kontribusi (X3) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. 

Keputusan ini diambil karena nilai korelasi yang lebih besar dari 0,30. Sedangkan 

koefisien alphanya sebesar 0,861 lebih besar dari 0,60, dengan demikian berarti 

semua item pernyataan untuk sub variabel kontribusi adalah valid dan reliable. 

d. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Penghargaan profesional (X4) 

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari sub variabel penghargaan 

profesional (X4) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.13 Uji Validitas dan Reliabilitas Penghargaan profesional (X4) 

 

Variabel 
Indikato

r 

Uji Validitas Dan Reliabilitas 

r hitung Ket   Alpha 

Cronbach 
Standar Ket 

Penghargaan 

profesi 

X4.1 
0.863 

Valid jika r > 

0,30 

(Azwar, 1997) 

0.858 
> 0,6 = 

reliable  

Valid & 

Reliabel 

X4.2 
0.961 Valid & 

Reliabel 

    Sumber: Hasil Olahan Data 2019 
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Tabel 4.13 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

penghargaan profesional (X4) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan 

reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi yang lebih besar dari 0,30. 

Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,858 lebih besar dari 0.60, dengan 

demikian berarti semua item pernyataan untuk sub variabel penghargaan 

profesional adalah valid dan reliable. 

e. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel kepuasan kerja (Y) 

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari sub variabel kepuasan kerja 

(Y) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.14 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kepuasan Kerja (Y) 

 

Variabel Indikator 
Uji Validitas Dan Reliabilitas 

r hitung Ket   Alpha Cronbach Standar Ket 

Kepuasan 

kerja 

Y.1 0.620 

Valid jika 

r > 0,30 

(Azwar, 

1997) 

0.910 
> 0,6 = 

reliable  

Valid & Reliabel 

Y.2 0.824 Valid & Reliabel 

Y.3 0.010 Valid & Reliabel 

Y.4 0.821 Valid & Reliabel 

Y.5 0,803 Valid & Reliabel 
Y.6 0,877 Valid & Reliabel 
Y.7 0,761 Valid & Reliabel 

Sumber: Hasil Olahan Data 2019 

Tabel 4.14 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

kepuasan kerja (Y) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. 

Keputusan ini diambil karena nilai korelasi yang lebih besar dari 0,30. Sedangkan 

koefisien alphanya sebesar 0,910 lebih besar dari 0,60, dengan demikian berarti 

semua item pernyataan untuk variabel kepuasan kerja adalah valid dan reliable. 

4.1.5. Analisis Data Statistik 

Untuk mengetahui pengaruh Pengaruh leader member exchange (X) afeksi 

(X1), loyalitas (X2), kontribusi (X3), Penghargaan profesional (X4), Serta 
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kepuasan kerja (Y) Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo 

maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil dapat dibuat melalui persamaan 

struktural sebagai berikut: 

Y= 0.219X1 + 0.390X2 + 0.209X3 + 0.347X4 + 0.131ɛ 

Untuk mengetahui hubungan antara variabel pada gambar dibawah ini: 

 

 

 

s 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Hubungan antar Variabel 

Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 4.15 Koefisien Jalur, Pengaruh Total dan Pengaruh (X1), (X2), (X3) 

dan X4, secara simultan dan signifikan terhadap (Y) 

Variabel Koefisien Jalur 
Kontribusi 

Kontribusi Bersama 

(R2yx1x2x3x4) 

Langsung Total  

X1 0.219 0.219 21,9%  

X2 0.390 0.390 39,0%  

X3 0.209 0.209 20,9%  

X4 0.347 0.347 34.7%  

€ 0.131 0.131 13.1%  

X1,X2,X3 DAN X4 0.869 (86,9%) 

Sumber : Hasil olahan data 2019 

 

 

                              0,530        0,219       

                        0,406                          0,131   

                                           0,476                                         0,390  

                    0,629               0,209 

  0,486           

          0,394             0,347 

 

X1 

X2 

X3 

Y 

ɛ 

X4 
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Sebagai hasil analisis dari variabel independen tersebut diperoleh informasi 

bahwa besarnya pengaruh afeksi (X1) sebesar 0.219, loyalitas (X2) dengan nilai 

sebesar 0.3907, kontribusi (X3) dengan nilai sebesar 0.209, penghargaan 

profesional (X4) dengan nilai sebesar 0.347, dan yang paling dominan 

berpengaruh adalah loyalitas (X2) sebesar 0.390. besarnya pengaruh leader 

member exchange secara simultan terhadap kepuasan kerja sebesar 0,869, serta 

pengaruh variabel luar yang tidak di teliti adalah sebesar 0,131. 

 

4.1.6. Pengujian Hipotesis  

4.1.6.1. Leader Member exchange (X) afeksi (X1), loyalitas (X2), kontribusi 

(X3), penghargaan profesi (X4), berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja (Y) Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional 

(Subdivre) Gorontalo. 

Hasil uji Fhitung menunjukan hasil sebesar 44.601 sedangkan Ftabel sebesar 

2.69 dengan taraf signifikan adalah 0,05. Berdasarkan uji F tersebut menunjukan 

bahwa Fhitung  > Ftabel (44,601 > 2.69) dan tingkat signifikan sebesar 0,000 < α = 

0,05. Dari hasil olahan data diperoleh nilai sig F sebesar 0,000 dengan nilai 

probabilitas 0,05. Karena nilai sig < 0,05.  Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa 

Leader Member exchange (X) afeksi (X1), loyalitas (X2), kontribusi (X3), 

penghargaan profesi (X4), berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja (Y) Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. 

DITERIMA. 
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4.1.6.2. Afeksi (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Hasil olahan data diperoleh bahwa afeksi mempunyai nilai sig sebesar 

0,017, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai 

probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,017 < 0,05). Jadi 

Hipotesis yang menyatakan bahwa Afeksi (X1) berpengaruh positif dan  

signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional 

(Subdivre) Gorontalo. DITERIMA 

4.1.6.3. Loyalitas (X2) secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan 

terhadap Kepuasan kerja (Y) 

Hasil olahan data diperoleh bahwa loyalitas mempunyai nilai sig sebesar 

0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai 

probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,0004 < 0,05). 

Jadi hipotesis yang menyatakan loyalitas (X2) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja (Y) Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) 

Gorontalo. DITERIMA. 

 

4.1.6.4.Kontribusi (X3) secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan 

terhadap Kepuasan kerja (Y) 

Hasil olahan data diperoleh bahwa kontribusi (X3)  mempunyai nilai sig 

sebesar 0,016, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata 

nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,016 < 0,05). 

Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa kontribusi (X3) berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional 

(Subdivre) Gorontalo. DITERIMA 

4.1.6.5.Penghargaan profesi (X4) secara Parsial Berpengaruh Positif dan 

Signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) 

Hasil olahan data diperoleh bahwa penghargaan profesi (X4) mempunyai 

nilai sig sebesar 0,001, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, 

ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau 

(0,001 < 0,05). Jadi hipotesis yang menyatakan penghargaan profesi (X4) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) Pada Perum Bulog 

Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. DITERIMA. 

 

4.1.7. Hubungan Antar Variabel (X) 

Berdasarkan hasil olahan data dapat diketahui bahwa hubungan korelasi 

antara afeksi (X1) dengan loyalitas (X2) sebesar 0.530, hal ini menunjukan bahwa 

terdapat hubungan yang sedang. Hubungan korelasi antara afeksi (X1) dengan 

loyalitas (X3) sebesar 0.406, hal ini menunjukan bahwa terdapat hubungan yang 

sedang. Hubungan korelasi antara afeksi (X1) dengan penghargaan profesional 

(X4) sebesar 0.486, hal ini menunjukan bahwa terdapat hubungan yang rendah.  

Hubungan korelasi antara loyalitas (X2) dengan kontribusi (X3) sebesar 

0.476, hal ini menunjukan bahwa terdapat hubungan yang sedang. Hubungan 

korelasi antara loyalitas (X2) dengan penghargaan profesional (X4) sebesar 0.628, 

hal ini menunjukan bahwa terdapat hubungan yang sedang. Hubungan korelasi 

antara kontribusi (X3) dengan penghargaan profesional (X4) sebesar 0.394, hal ini 

menunjukan bahwa terdapat hubungan yang sedang.  
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4.2. Pembahasan Hasil Penelitian 

4.2.1. Leader Member exchange (X) afeksi (X1), loyalitas (X2), kontribusi 

(X3), penghargaan profesi (X4), berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja (Y) Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional 

(Subdivre) Gorontalo 

Besarnya pengaruh leader member exchange terhadap kepuasan kerja (Y) 

Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo termasuk sangat 

tinggi, sehingga dapat dikatakan bahwa leader member exchange yang terdiri dari 

afeksi (X1), loyalitas (X2), kontribusi (X3), penghargaan profesional (X4),  

bepengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) Pada Perum Bulog 

Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo.  

Besarnya pengaruh leader member exchange terhadap kepuasan kerja 

disebabkan karena pada kantor tersebut telah terjadi hubungan dan interaksi 

interpersonal antar pimpinan dan bawahan secara terus menerus seperti pemimpin 

memberikan kesempatan kepada staf untuk saling menjalin komunikasi dan 

konfirmasi secara berkesinambungan, sehingga relasi timbal balik antara 

pemimpin dan staf dapat terjalin dengan baik. pemimpin bertindak berbeda 

kepada orang yang satu dengan yang lainnya. Dengan kata lain pemimpin 

cenderung memiliki orang-orang kesayangan dalam suatu organisasi. Biasanya 

pemimpin cenderung memilih anggota kelompok karena mereka memiliki 

berbagai karakteristik kepribadian dan sikap yang mirip dengan pemimpin 

tersebut atau karena tingkat kompetensi yang lebih tinggi daripada bawahan yang 

lainnya. Kelompok kesayangan akan mendapatkan kepercayaan dan perhatian 
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yang lebih besar dari pemimpin, bahkan mereka mungkin menerima hak istimewa 

tertentu. Hal ini sesuai dengan teori leader member exchange (LMX) merupakan 

teori yang menjelaskan bagaimana hubungan interpersonal berkembang diantara 

atasan dan bawahan. Leader member exchange merupakan suatu proses interaksi 

yang terjadi pada dua individu dan secara berkesinambungan akan mengalami 

perkembangan (O'Donnel, Yukl, & Taber, 2012). 

Temuan penelitian selanjutnya adalah adanya variabel yang mempengaruhi 

kepuasan kerja tetapi tidak diteliti sebesar 0.131 atau 13,1% yakni Pekerjaan itu 

sendiri, supervisor, teman kerja, promosi, serta gaji menurut Hartatik (2014:87). 

Jika pimpinan menerapkan secara terus menerus leader member exchange maka 

akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini sesuai yang temuan Noor 

Indah Fitriani dan Palupiningdyah, (2017), menyatakan bahwa leader member 

exchange berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Begitupun temuan Dian Kartika, 

Suharnomo, (2016), menyatakan bahwa LMX berhubungan langsung dan positif 

dampak pada keterlibatan karyawan, LMX terkait langsung dan dampak positif 

pada kepuasan kerja, keterlibatan karyawan secara langsung dan positif pada 

kinerja karyawan, kepuasan kerja berhubungan langsung dan positif dengan 

kinerja karyawan, LMX berpengaruh tidak langsung terhadap karyawan kinerja, 

LMX akan terpengaruh segera jika dimediasi oleh kepuasan kerja dan karyawan 

kinerja. Namun berbeda dengan temuan Dina Via Erlita, (2018) menemukan 

bahwa pengaruh positif yang signifikan dari pertukaran anggota pemimpin 

terhadap kinerja karyawan, tetapi tidak dengan efikasi diri dan kepuasan kerja 

yang memiliki pengaruh positif tetapi tidak signifikan. 
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4.2.2. Afeksi (X1) secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y) 

Besarnya pengaruh afeksi secara parsial terhadap kepuasan kerja (Y) Pada 

Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo termasuk rendah, namun  

berpengaruh positif dan signifikan. atau apabila afeksi ditingkatkan maka 

kepuasan kerja akan mengalami peningkatan secara nyata. 

Hasil penelitian ini juga membuktikan bahwa afeksi kedua paling kecil 

pengaruhnya terhadap kepuasan kerja (Y) Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional 

(Subdivre) Gorontalo. Hal ini disebabkan berdasarkan tanggapan responden 

terkait dengan afeksi rata-rata kategori tinggi namun ada beberapa indikator yang 

penerapaannya. Seperti bawahan dan atasan sangat memeiliki kecocokan sebagai 

suatu individu, hal ini terlihat dari perilaku dan hubungan anatara pimpinan yang 

sangat harmonis. Begitupun terkait dengan indikator pimpinan dan bawahan 

menjalin suatu pertemanan, hal terlihat bahwa pimpinan dalam berperilaku 

sebagai teman, bercanda. Kemudian pimpinan dan atasan bekerja sama untuk 

memenuhi segala tugas dan tanggung jawabnya termasuk kategori tinggi, 

dikarenakan belum semua karyawan mau dan mampu bekerja sama secara 

bersama-sama.  

Hal ini sesuai dengan pendapat Rahmy, (2018:168) leader member 

exchange (LMX) merupakan hubungan timbal balik antara pemimpin dan 

bawahan untuk memajukan organisasi dalam bentuk afeksi seperti adanya 

kecocokan bawahan dan atasan sebagai individu, adanya keinginan dari atasan 

dan bawahan untuk menjadi seorang teman, adanya keinginan dari atasan dan 

bawahan untuk dapat bekerja sama dengan baik. Begitupun dikatakan oleh liden 
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dan maslyn (1998) dalam Abia Rahma (2019) mengatakan afeksi terjadi karena 

adanya pesoan dan daya tarik dari individu karena rasa peduli, dari pimpinan dan 

bawahan yang bukan karena profeisonalitasnya atau pekerjaannya.  

 Hasil penelitian ini juga sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Wijanto dan Sutanto (2013) menemukan bahwa adanya hubungan yang 

terjalin antara bawahan dan atasan sehingga karyawan merasa dibutuhkan dan 

terjalin hubungan interpersonal sehingga kepuasan karyawan meningkat.  

 
4.2.3.   Loyalitas (X2) secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

(Y) 

 Besarnya pengaruh loyalitas secara parsial terhadap kepuasan kerja (Y) 

Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo, pengaruhnya 

positif dan signifikan dan merupakan variabel yang paling besar pengaruhnya 

dibandingkan variabel yang lain. Leader member exchange berupa loyalitas 

merupakan suatu kesetiaan yang ditunjukkan oleh pegawai dalam hubungan yang 

terjadi dengan pimpinan, untuk mewujudkan tujuan organisasi.  

Peran loyalitas dalam meningkatkan kepuasan kerja terbukti paling 

berpengaruh disebabkan karena penerapan loyalitas yang terjadi sangat tinggi 

seperti keinginan untuk saling membela terkait dengan pemenuhan pekerjaan 

dengan pimpinan termasuk kategori sangat tinggi penerapannya artinya keinginan 

untuk saling membela terkait dengan pemenuhan pekerjaan dengan pimpinan 

telah dilakukan dengan baik. Pimpinan dan bawahan berkomitmen untuk 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan yang dtentukan. Kemuadian terkait 

dengan  keinginan tetap saling membela walaupun pada saat terjadi situasi yang 
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sulit dengan orang lain dengan penerapan yang tinggi artinya keinginan tetap 

saling membela walaupun pada saat terjadi situasi yang sulit dengan orang lain 

telah berlangsung dengan baik. Bawahan pada saat menghadapi masalah maka 

pimpinan dengan terjun langsung untuk melihat dan mencarikan solusi untuk 

meyelesaikan persolan bawahn yang dihadapi, sehingga bawahan merasa 

pimpinan merasa peduli dan mau untuk bersama bawahan dalam keadan sulit 

bagaimanapun. Hal ini sesuai dengan Rahmy, (2018:168) leader member 

exchange (LMX) berupa loyalitas merupakan ekspresi dan ungkapan untuk 

mendukung penuh terhadap tujuan dan karakter pribadi anggota lainnya dalam 

hubungan timbal balik pimpinan dan bawahan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Atika Ceisa Pusparini, 2018, menyatakan bahwa hubungan yang terjadi anatar 

pimpina dan bawahan harus berlangsung terus menerus, mak adibutuhkan suatu 

loyalitas pimpinan maupun bawahan untuk tetap saling menjaga dan loyal, karena 

tanpa loyalitas maka suatu hubungan interpersonal yang terjadi akan berakhir, 

yang dapat membuat satu pihak merasa tidak puas. Sehingga pemenuhan sikap 

loyal baik karyawan maupun atasan sangat penting agar tercipta kepuasan kerja. 

4.2.4. Kontribusi (X3) Secara Parsial Berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

(Y) 

Besarnya pengaruh kontribusi terhadap kepuasan kerja (Y) pada Perum 

Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo, pengaruhnya positif dan 

signifikan. Kontribusi memiliki pengaruh paling rendah dibanding variabel yang 

lain hal inidisebabkan karena penerapan kontribusi masih belum maksimal dapat 
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dilihat dari hasil persepsi karyawan meliputi kesedian karyawan bekerja melebihi 

waktu normal yang telah ditentukan termasuk kategori tinggi namun masih ada 

beberapa karyawan yang menyatakan tidak mampu untuk melaksanakan bekerja 

melebihi waktu yang telah di tentukan. Begitupun dengan indikator kesediaan 

bekerja dengan keras untuk memenuhi program pimpinan. Dimana karyawan 

yang termasuk dalam kelompok dyad (orang dekat pimpinan) akan melakukan 

dan bersedia untuk bekerja dalam menyukseskan program-program yang di buat 

pimpinan, namun sebaliknya orang yang diluar kelompok tidak akan melakukan 

atau tidak bersedia. Hal ini sesuai dengan yang dikatakan Rahmy, (2018:168) 

terkait dengan kontribusi karyawan dimana anggota bawahan dari dyad (dua 

orang yang berupa kesatuan berinteraksi) menangani tanggung jawab dan 

menyelesaikan tugas-tugas yang melampaui deskripsi pekerjaan atau kontrak 

kerja, dan juga sejauh mana atasan memberikan sumber daya dan peluang untuk 

kegiatan tersebut. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Dian Kartika, Suharnomo, (2016), mengatakan bahwa karyawan akan 

berkontribusi apabila mereka puas sehingga meningkatkan kinerjanya. Perna 

pimpina wajib untuk membuat kepuasan kerja sehingga karyawan mau untuk 

berkontribusi aktif dalam organisasi. 

 

4.2.5. Penghormatan Profesional (X4) Secara Parsial berpengaruh terhadap 

Kepuasan kerja (Y) 

Besarnya pengaruh penghargaan profesional terhadap kepuasan kerja (Y) 

pada Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo termasuk kategory 
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rendah namun memberikan pengaruh kedua terbesar di banding variabel lainnya. 

Pengaruhnya positif dan signifikan. Besarnya pengaruh ini disebabkan karena 

penerpan dari penghormatan profesionalitas terlaksana dengan baik. Hal ini dapat 

dilihat dari indikator Pimpinan memberikan penghargaan kepada karyawan yang 

memenuhi target dengan kategori Tinggi artinya Pimpinan selalu memberikan 

penghargaan kepada karyawan yang memenuhi target dalam bentuk tertentu, 

berupa penghargaan, pujian, kenaikan pangkat atau bahkan promosi. Begitupun 

terkait Pimpinan memberikan respek atas ketrampilan profesional yang dimiliki 

karyawan dengan kategori Tinggi artinya Pimpinan memberikan respek atas 

ketrampilan profesional yang dimiliki karyawan sehingga karyawan yang 

memeiliki keahlian dan ketrampilan tertentu menjadi prioritas bagi pimpinan 

untuk mendapatkan pekerjaan, atau dalam bentuk penugasan khusus, yang akan 

memberikan dampak pada kepuasan dalam pemenuhan kebutuhan karyawan. 

Sesuai yang dikatakan oleh Rahmy, (2018:168) bahwa penghargaan atas 

keberhasilan dari karyawan atau keprofesional dari karyawan dapat didapat dari 

persepsi sejauh mana setiap hubungan timbal balik telah memiliki dan 

membangun reputasi didalam atau di luar organisasi. Persepsi ini mungkin 

didasarkan pada data historis mengenai orang tersebut, seperti pengalaman pribadi 

dengan individu, komentar yang dibuat orang lain didalam atau diluar organisasi 

dan penghargaan atau pengakuan profesional lainnya yang dicapai. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Teori Penghargaan (Exceptancy 

Theory) Teori pengharapan dikembangkan oleh Victor H. Vroom kemudian teori 

ini diperluas oleh Porter dan Lawyer. Vroom menjelaskan bahwa suatu 
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penghargaan diberikan kepada seseorang yang menginginkan sesuatu dan 

penaksiran seseorang memungkinkan aksi tertentu yang akan menuntunnya. 

Selanjutnya Davis mengemukakan bahwa penghargaan merupakan kekuatan 

keyakinan pada suatu perlakuan yang diikuti dengan hasil khusus (Mangkunegara, 

2012:120). 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 
5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan yang telah diuraikan maka 

dapat ditarik kesimpulan, yakni sebagai berikut : 

1. Leader member exchange (X) berupa afeksi (X1), loyalitas (X2), 

kontribusi (X3) dan penghormatan profesional (X4) secara simultan 

berpengaruh positif Terhadap kepuasan Kerja karyawan Perum Bulog Sub 

Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan pengujian 

pengaruhnya signifikan termasuk kategori sangat tinggi 

2. Leader member exchange berupa afeksi, secara parsial berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional 

(Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan pengujian pengaruhnya signifikan 

termasuk kategori Rendah 

3. Leader member exchange berupa loyalitas, secara parsial berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan pengujian pengaruhnya 

signifikan termasuk kategori rendah 

4. Leader member exchange berupa, kontribusi secara parsial berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi 

Regional (Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan pengujian pengaruhnya 

signifikan termasuk kategori rendah. 
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5. Leader member exchange berupa penghormatan profesional secara parsial 

berpengaruh positif terhadap  kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub 

Divisi Regional (Subdivre) Gorontalo. Berdasarkan pengujian 

pengaruhnya signifikan termasuk kategori rendah. 

5.2  Saran  

1. Pimpinan senantiasa lebih meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan 

menerapkan suatu hubungan interpersonal dengan bawahan karena dalam 

penelitian ini pengaruhnya sangat tinggi. 

2. Penerapan leader member exchange agar lebih memperhatikan dari segi 

kontribusi karyawan karena dalam penelitian ini pengaruhya paling 

rendah, seperti memberikan kesempatan kepada karyawan agar mau dan 

bersedia melakukan pekerjaan berdasarkan metode dan serta kemampuan 

dalam melaksanakan pekerjaannya. 

3. Dari segi loyalitas agar tetap dipertahankan karena variabel loyalitas 

memberikan pengaruh yang dominan, maka pimpinan harus memberikan 

apresiasi bagi bawahan yang memiliki sikap loyal pada kebijakan dan 

program yang di jalankan dengan memberikan promosi atau bentuk 

penghargaan yang lain.  

4. Adapun saran untuk penelitian mendatang berkaitan dengan penelitian 

mendatang adalah agar meneliti variabel yang berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja seperti Pekerjaan itu sendiri, supervisor, teman kerja, 

promosi, serta gaji menurut Hartatik (2014:87). 
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KUISIONER 

I. Pengantar  

 

Dengan Hormat, 

 Dalam rangka menyelesaikan studi akhir pada Jurusan Manajemen 

Universitas Ichsan Gorontalo, kami mohon dengan hormat kesediaan bapak / ibu / 

saudara (i) meluangkan waktu sejenak. Maksud dari daftar ini semata-mata hanya 

untuk kepentingan ilmiah. Jawaban yang anda berikan sangat berharga bagi kami 

sebagai bahan untuk menyusun proposal penelitian. 

 Oleh karena itu jawaban yang sejujur-jujurnya merupakan harapan kami. 

Adapun judul skripsi yang kami susun yaitu “Leader member exchange berupa 

afeksi, loyalitas, kontribusi dan penghormatan profesional dan pengaruhnya 

terhadap kepuasan kerja karyawan Perum Bulog Sub Divisi Regional (Subdivre) 

Gorontalo”. 

 Pada kesempatan yang baik ini peneliti juga mengucapkan terima kasih 

yang sebesar-besarnya atas kesediaan bapak / ibu / saudara (i), yang telah 

meluangkan waktunya untuk mengisi angket ini. Peneliti mohon maaf apabila ada 

pertanyaan yang kurang berkenan di hati bapak / ibu / saudara (i). 

 

 

   Hormat kami, 

 

   Slamet Ryanto Polontalo 
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II. Petunjuk Pelaksanaan  

 Angket yang peneliti sediakan ini terdiri dari dua bagian yaitu : bagian 

pertama berisi tentang identitas responden. Pada bagian ini bapak / ibu / saudara 

(i) cukup mengisi bagian yang telah disediakan. Bagian kedua yang berisi daftar 

pertanyaan. Pada bagian ini bapak / ibu / saudara (i) memilih salah satu jawaban 

yang dianggap paling benar. 

 

III. Angket Penelitian 

*Identitas Penelitian 

1. Umur     :……………………………….. 

2. Jenis Kelamin   : Laki-laki / Perempuan *) 

3. Pendidikan Terakhir: ……………………………….. 

5. Alamat  : ……………………………….. 

Keterangan *) Coret yang tidak perlu 

*Daftar Pertanyaan 

Berilah tanda silang pada salah satu jawaban A, B, C, D, E dari pertanyaan 

dibawah ini :  

A. Variabel Leader Member exchange (X) 

 

Afeksi (X1) 

 

1. Bawahan dan atasan memiliki kecocokan sebagai individu 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

2. Adanya keinginan antara bawahan dengan pimpinan sebagai teman 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 
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3. Adanya keinginan untuk bekerja sama antara bawahan dengan atasan untuk 

mencapai visi dan misi yang ditetapkan 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

 

Loyalitas (X2) 

4. Adanya keinginan untuk saling membela terkait dengan pemenuhan 

pekerjaan dengan pimpinan 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

5. Adanya keinginan tetap saling membela walaupun pada saat terjadi situasi 

yang sulit dengan orang lain 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

 

Kontribusi (X3) 

6. Bersedia bekerja melebihi waktu yang telah ditentukani 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

7. Bersedia bekerja dengan keras untuk memenuhi program pimpinan 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

Penghormatan Profesional(X4) 

8. Pimpinan memberikan penghargaan kepada karyawan yang memenuhi 

target 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

9. Pimpinan memberikan respek atas ketrampilan profesional yang dimiliki 

karyawan 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 
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B. Variable Kepuasan Karyawan (Y) 

1. Saya menyukai pekerjaan yang menantang 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

2. Kondisi kerja memberikan dukungan dalam penyelesaian tugas dan 

tanggung jawab saya 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

3. Gaji atau upah yang diberikan sesuai dengan kebutuhan 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

4. Keahlian dan pengetahuan yang saya miliki sesuai dengan pekerjaan 

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 

 

5. Rekan kerja mendukung penyelesaian pekerjaan saya.   

A B C D E 

Selalu Sering Kadang-

kadang 

Jarang Tidak 

Pernah 
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Data ordinal dan interval variabel X1 

RESP 1 2 3 RESP 1 2 3 total X1 

1 5 5 4 1 2,608 4,263 2,194 9,066 

2 4 4 4 2 1,000 2,732 2,194 5,926 

3 5 5 5 3 2,608 4,263 3,488 10,359 

4 5 4 5 4 2,608 2,732 3,488 8,828 

5 4 3 3 5 1,000 1,000 1,000 3,000 

6 5 4 5 6 2,608 2,732 3,488 8,828 

7 5 5 5 7 2,608 4,263 3,488 10,359 

8 5 5 5 8 2,608 4,263 3,488 10,359 

9 5 4 4 9 2,608 2,732 2,194 7,534 

10 5 4 4 10 2,608 2,732 2,194 7,534 

11 5 5 5 11 2,608 4,263 3,488 10,359 

12 5 5 5 12 2,608 4,263 3,488 10,359 

13 5 5 5 13 2,608 4,263 3,488 10,359 

14 5 5 5 14 2,608 4,263 3,488 10,359 

15 5 5 5 15 2,608 4,263 3,488 10,359 

16 4 4 4 16 1,000 2,732 2,194 5,926 

17 4 4 4 17 1,000 2,732 2,194 5,926 

18 5 5 5 18 2,608 4,263 3,488 10,359 

19 4 4 3 19 1,000 2,732 1,000 4,732 

20 4 4 3 20 1,000 2,732 1,000 4,732 

21 4 4 4 21 1,000 2,732 2,194 5,926 

22 4 4 3 22 1,000 2,732 1,000 4,732 

23 4 4 4 23 1,000 2,732 2,194 5,926 

24 4 4 3 24 1,000 2,732 1,000 4,732 

25 4 4 4 25 1,000 2,732 2,194 5,926 

26 5 4 4 26 2,608 2,732 2,194 7,534 

27 5 5 5 27 2,608 4,263 3,488 10,359 

28 5 4 4 28 2,608 2,732 2,194 7,534 

29 4 4 5 29 1,000 2,732 3,488 7,220 

30 5 5 4 30 2,608 4,263 2,194 9,066 

31 4 4 4 31 1,000 2,732 2,194 5,926 

32 5 4 4 32 2,608 2,732 2,194 7,534 
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Data ordinal dan interval variabel X2 

RESP 1 2 RESP 1 2 totalX2 

1 4 2 1 2,300 1,000 3,300 

2 5 3 2 3,658 2,300 5,958 

3 5 3 3 3,658 2,300 5,958 

4 5 4 4 3,658 3,419 7,077 

5 4 4 5 2,300 3,419 5,719 

6 5 4 6 3,658 3,419 7,077 

7 5 5 7 3,658 4,601 8,259 

8 5 5 8 3,658 4,601 8,259 

9 5 5 9 3,658 4,601 8,259 

10 5 4 10 3,658 3,419 7,077 

11 5 5 11 3,658 4,601 8,259 

12 4 4 12 2,300 3,419 5,719 

13 5 5 13 3,658 4,601 8,259 

14 5 5 14 3,658 4,601 8,259 

15 5 5 15 3,658 4,601 8,259 

16 4 4 16 2,300 3,419 5,719 

17 4 4 17 2,300 3,419 5,719 

18 4 4 18 2,300 3,419 5,719 

19 4 3 19 2,300 2,300 4,600 

20 4 3 20 2,300 2,300 4,600 

21 3 3 21 1,000 2,300 3,300 

22 4 4 22 2,300 3,419 5,719 

23 4 4 23 2,300 3,419 5,719 

24 4 3 24 2,300 2,300 4,600 

25 3 3 25 1,000 2,300 3,300 

26 4 3 26 2,300 2,300 4,600 

27 4 4 27 2,300 3,419 5,719 

28 3 3 28 1,000 2,300 3,300 

29 4 4 29 2,300 3,419 5,719 

30 4 4 30 2,300 3,419 5,719 

31 4 4 31 2,300 3,419 5,719 

32 3 3 32 1,000 2,300 3,300 
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Data ordinal dan interval variabel X3 

RESP 1 2 RESP 1 2 totalX3 

1 2 4 1 1,000 2,528 3,528 

2 4 4 2 3,557 2,528 6,085 

3 4 4 3 3,557 2,528 6,085 

4 4 4 4 3,557 2,528 6,085 

5 4 4 5 3,557 2,528 6,085 

6 4 4 6 3,557 2,528 6,085 

7 5 5 7 4,899 4,082 8,981 

8 4 4 8 3,557 2,528 6,085 

9 5 5 9 4,899 4,082 8,981 

10 4 4 10 3,557 2,528 6,085 

11 3 3 11 2,300 1,000 3,300 

12 3 3 12 2,300 1,000 3,300 

13 5 5 13 4,899 4,082 8,981 

14 5 5 14 4,899 4,082 8,981 

15 4 4 15 3,557 2,528 6,085 

16 3 4 16 2,300 2,528 4,828 

17 3 4 17 2,300 2,528 4,828 

18 4 4 18 3,557 2,528 6,085 

19 3 4 19 2,300 2,528 4,828 

20 3 3 20 2,300 1,000 3,300 

21 4 4 21 3,557 2,528 6,085 

22 3 3 22 2,300 1,000 3,300 

23 3 3 23 2,300 1,000 3,300 

24 3 3 24 2,300 1,000 3,300 

25 3 4 25 2,300 2,528 4,828 

26 4 4 26 3,557 2,528 6,085 

27 4 4 27 3,557 2,528 6,085 

28 4 4 28 3,557 2,528 6,085 

29 4 4 29 3,557 2,528 6,085 

30 4 4 30 3,557 2,528 6,085 

31 4 4 31 3,557 2,528 6,085 

32 4 4 32 3,557 2,528 6,085 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



79 
 

 

 

Data ordinal dan interval variabel X4 

RESP 1 2 RESP 1 2 totalX4 

1 4 4 1 2,111 2,174 4,285 

2 3 3 2 1,000 1,000 2,000 

3 3 3 3 1,000 1,000 2,000 

4 5 4 4 3,203 2,174 5,377 

5 4 4 5 2,111 2,174 4,285 

6 4 4 6 2,111 2,174 4,285 

7 5 5 7 3,203 3,332 6,536 

8 5 5 8 3,203 3,332 6,536 

9 5 5 9 3,203 3,332 6,536 

10 5 5 10 3,203 3,332 6,536 

11 5 5 11 3,203 3,332 6,536 

12 4 4 12 2,111 2,174 4,285 

13 5 5 13 3,203 3,332 6,536 

14 5 5 14 3,203 3,332 6,536 

15 5 3 15 3,203 1,000 4,203 

16 3 3 16 1,000 1,000 2,000 

17 3 3 17 1,000 1,000 2,000 

18 4 4 18 2,111 2,174 4,285 

19 4 4 19 2,111 2,174 4,285 

20 3 3 20 1,000 1,000 2,000 

21 3 3 21 1,000 1,000 2,000 

22 3 4 22 1,000 2,174 3,174 

23 3 3 23 1,000 1,000 2,000 

24 4 4 24 2,111 2,174 4,285 

25 4 5 25 2,111 3,332 5,443 

26 4 4 26 2,111 2,174 4,285 

27 5 5 27 3,203 3,332 6,536 

28 3 4 28 1,000 2,174 3,174 

29 4 3 29 2,111 1,000 3,111 

30 3 3 30 1,000 1,000 2,000 

31 4 4 31 2,111 2,174 4,285 

32 3 4 32 1,000 2,174 3,174 
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Data ordinal dan interval variabel Y 

 

RESP 1 2 3 4 5 6 7 

1 4 4 4 2 4 4 4 

2 5 4 4 4 4 3 2 

3 5 4 4 4 4 3 2 

4 5 5 4 4 3 4 5 

5 4 3 3 3 4 4 5 

6 5 5 4 4 3 4 5 

7 5 5 5 5 5 5 5 

8 5 5 5 5 5 5 5 

9 5 5 5 5 5 5 5 

10 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 5 5 4 5 5 5 

12 4 3 4 5 4 3 4 

13 5 5 5 5 5 5 5 

14 5 5 5 5 5 5 5 

15 5 5 5 5 5 5 5 

16 4 4 4 4 4 3 4 

17 4 4 4 4 4 3 4 

18 4 4 4 4 5 5 3 

19 4 4 4 3 3 3 3 

20 4 3 3 3 3 3 3 

21 5 3 3 3 3 3 3 

22 4 4 3 3 3 3 3 

23 4 4 3 3 3 3 3 

24 4 3 3 3 3 3 3 

25 4 4 4 4 4 5 5 

26 3 4 4 4 4 4 4 

27 5 4 4 4 5 4 4 

28 4 4 4 4 4 4 3 

29 4 4 3 3 4 4 4 

30 4 4 4 4 4 4 3 

31 4 3 4 4 4 4 4 

32 4 4 4 4 5 4 3 
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 Resp 1 2 3 4 5 6 7 totalY 

1 2,643 2,266 2,307 1,000 2,148 2,111 2,968 15,441 

2 4,153 2,266 2,307 3,294 2,148 1,000 1,000 16,167 

3 4,153 2,266 2,307 3,294 2,148 1,000 1,000 16,167 

4 4,153 3,568 2,307 3,294 1,000 2,111 3,979 20,412 

5 2,643 1,000 1,000 2,184 2,148 2,111 3,979 15,065 

6 4,153 3,568 2,307 3,294 1,000 2,111 3,979 20,412 

7 4,153 3,568 3,620 4,523 3,341 3,203 3,979 26,388 

8 4,153 3,568 3,620 4,523 3,341 3,203 3,979 26,388 

9 4,153 3,568 3,620 4,523 3,341 3,203 3,979 26,388 

10 4,153 3,568 3,620 4,523 3,341 3,203 3,979 26,388 

11 4,153 3,568 3,620 3,294 3,341 3,203 3,979 25,159 

12 2,643 1,000 2,307 4,523 2,148 1,000 2,968 16,588 

13 4,153 3,568 3,620 4,523 3,341 3,203 3,979 26,388 

14 4,153 3,568 3,620 4,523 3,341 3,203 3,979 26,388 

15 4,153 3,568 3,620 4,523 3,341 3,203 3,979 26,388 

16 2,643 2,266 2,307 3,294 2,148 1,000 2,968 16,625 

17 2,643 2,266 2,307 3,294 2,148 1,000 2,968 16,625 

18 2,643 2,266 2,307 3,294 3,341 3,203 2,148 19,202 

19 2,643 2,266 2,307 2,184 1,000 1,000 2,148 13,547 

20 2,643 1,000 1,000 2,184 1,000 1,000 2,148 10,975 

21 4,153 1,000 1,000 2,184 1,000 1,000 2,148 12,485 

22 2,643 2,266 1,000 2,184 1,000 1,000 2,148 12,241 

23 2,643 2,266 1,000 2,184 1,000 1,000 2,148 12,241 

24 2,643 1,000 1,000 2,184 1,000 1,000 2,148 10,975 

25 2,643 2,266 2,307 3,294 2,148 3,203 3,979 19,839 

26 1,000 2,266 2,307 3,294 2,148 2,111 2,968 16,092 

27 4,153 2,266 2,307 3,294 3,341 2,111 2,968 20,439 

28 2,643 2,266 2,307 3,294 2,148 2,111 2,148 16,916 

29 2,643 2,266 1,000 2,184 2,148 2,111 2,968 15,319 

30 2,643 2,266 2,307 3,294 2,148 2,111 2,148 16,916 

31 2,643 1,000 2,307 3,294 2,148 2,111 2,968 16,470 

32 2,643 2,266 2,307 3,294 3,341 2,111 2,148 18,109 
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Uji validitas dan realibilitas variabel penelitian 
 

Correlations 
Correlations 

  x11 x12 x13 totalx1 

x11 Pearson Correlation 1 .648** .652** .850** 

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

N 32 32 32 32 

x12 Pearson Correlation .648** 1 .679** .873** 

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

N 32 32 32 32 

x13 Pearson Correlation .652** .679** 1 .910** 

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

N 32 32 32 32 

totalx1 Pearson Correlation .850** .873** .910** 1 

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

N 32 32 32 32 

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

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.840 .853 3 

 

Correlations 
Correlations 

  x21 x22 totalx2 

x21 Pearson Correlation 1 .609** .876** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 32 32 32 

x22 Pearson Correlation .609** 1 .916** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 32 32 32 

totalx2 Pearson Correlation .876** .916** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 32 32 32 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.749 .757 2 
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Correlations 
Correlations 

  x31 x32 totalx3 

x31 Pearson Correlation 1 .756** .952** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 32 32 32 

x32 Pearson Correlation .756** 1 .920** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 32 32 32 

totalx3 Pearson Correlation .952** .920** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 32 32 32 

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

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.847 .861 2 

 

Correlations 
Correlations 

  x41 x42 totalx4 

x41 Pearson Correlation 1 .751** .863** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 32 32 32 

x42 Pearson Correlation .751** 1 .961** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 32 32 32 

totalx4 Pearson Correlation .863** .961** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 32 32 32 

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.857 .858 2 
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Correlations 

 

Correlations 

  y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 totaly 

y1 Pearson Correlation 1 .601** .547** .490** .354* .379* .341 .620** 

Sig. (2-tailed)  .000 .001 .004 .047 .033 .056 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 

y2 Pearson Correlation .601** 1 .780** .584** .506** .673** .569** .824** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .003 .000 .001 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 

y3 Pearson Correlation .547** .780** 1 .815** .771** .736** .570** .919** 

Sig. (2-tailed) .001 .000  .000 .000 .000 .001 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 

y4 Pearson Correlation .490** .584** .815** 1 .684** .585** .487** .821** 

Sig. (2-tailed) .004 .000 .000  .000 .000 .005 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 

y5 Pearson Correlation .354* .506** .771** .684** 1 .762** .431* .803** 

Sig. (2-tailed) .047 .003 .000 .000  .000 .014 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 

y6 Pearson Correlation .379* .673** .736** .585** .762** 1 .717** .877** 

Sig. (2-tailed) .033 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 

y7 Pearson Correlation .341 .569** .570** .487** .431* .717** 1 .761** 

Sig. (2-tailed) .056 .001 .001 .005 .014 .000  .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 

totaly Pearson Correlation .620** .824** .919** .821** .803** .877** .761** 1 

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

N 32 32 32 32 32 32 32 32 

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

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.905 .910 7 
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Regression 
 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

y 18.1562 5.18751 32 

x1 7.1875 2.40212 32 

x2 5.4062 1.73873 32 

x3 5.3438 1.61863 32 

x4 3.9375 1.50134 32 

 

Correlations 

  y x1 x2 x3 x4 

Pearson Correlation Y 1.000 .678 .822 .620 .780 

x1 .678 1.000 .530 .406 .486 

x2 .822 .530 1.000 .476 .628 

x3 .620 .406 .476 1.000 .394 

x4 .780 .486 .628 .394 1.000 

Sig. (1-tailed) Y . .000 .000 .000 .000 

x1 .000 . .001 .011 .002 

x2 .000 .001 . .003 .000 

x3 .000 .011 .003 . .013 

x4 .000 .002 .000 .013 . 

N Y 32 32 32 32 32 

x1 32 32 32 32 32 

x2 32 32 32 32 32 

x3 32 32 32 32 32 

x4 32 32 32 32 32 

 

Variables Entered/Removedb 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

1 x4, x3, x1, x2a . Enter 

a. All requested variables entered.  

b. Dependent Variable: y  

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 .932a .869 .849 2.01528 .869 44.601 4 27 .000 

a. Predictors: (Constant), x4, x3, x1, x2       
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ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 724.562 4 181.140 44.601 .000a 

Residual 109.657 27 4.061   

Total 834.219 31    

a. Predictors: (Constant), x4, x3, x1, x2    

b. Dependent Variable: y     

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .186 1.468  .127 .900 

x1 .472 .186 .219 2.544 .017 

x2 1.162 .293 .390 3.967 .000 

x3 .669 .261 .209 2.562 .016 

x4 1.198 .320 .347 3.744 .001 

a. Dependent Variable: y     
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