
PERAN LEADER MEMBER EXCHANGE (LMX) TERHADAP 

PENINGKATAN KINERJA KARYAWAN DIMEDIASI OLEH 

KEPUASAN KERJA DI PNM ULAMM CIREBON 

 

 
SKRIPSI 

 

 

Diajukan untuk Memenuhi Sebagian Syarat 

Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi 

Program Studi Manajemen 

 

 

 

 
 

Oleh: 

 
NIKI RISNAWATI 

NIM. 200111086 

 
PROGRAM STUDI MANAJEMEN 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH CIREBON 

2024 



 
 

 
LEMBAR PERSETUJUAN 

SKRIPSI 

PERAN LEADER MEMBER EXCHANGE (LMX) TERHADAP PENINGKATAN KINERJA KARYAWAN 

DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA DI PNM ULAMM CIREBON 

 

(Stusi Kasus Pada Karyawan PNM Ulamm Cirebon) 

(200111086) 

Disetujui dan disahkan oleh: 

    Pembimbing I  

 

 

               Pembimbing II 

Dr. Asep Gunawan, M.Si.                               Dr. Harry Safari Margapradja S.E., M.M 

      NIDN. 0008086601                                      NIDN. 8880470018 

 

 

Mengetahui, 

Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis           Ketua Program Studi Manajemen 

 

 

Dr. Asep Gunawan, M.Si. 

NIDN. 0008086601 

 

 

Puspa Dewi Yulianty, S.Pd., M.M. 

          NIDN. 0425018205 

 

 



 
 

LEMBAR PENGESAHAN 
 

SKRIPSI 

PERAN LEADER MEMBER EXCHANGE (LMX) TERHADAP PENINGKATAN KINERJA 

KARYAWAN DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA 

(Stusi Kasus Pada Karyawan PNM Ulamm Cirebon) 

 

NIKI RISNAWATI 

(200111086) 

Telah dipertahankan oleh Tim Penguji 

 Pada Tanggal : 24 Agustus 2024 

1.  Dr. Asep Gunawan, M.Si (............................................... ) 

NIDN. 0008086601 

Pembimbing I 

2. Dr. Harry Safari, S.E., M.M (............................................... ) 

NIDN. 8880470018 

Pembimbing II 

3. Dr. Sari Laelatul Qodriah, M.Si (............................................... ) 

NIDN. 0407107401 

Penguji I 

4. Tedi Kustandi, S.Sos., M.M (............................................... ) 

NIDN. 1121097901 

Penguji II 
Program Studi Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Cirebon 

Mengetahui, 

              Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Ketua Program Studi Manajemen 

 

 

 

Dr. Asep Gunawan, M.Si. 

                  NIDN. 0008086601 

 

 

Puspa Dewi Yulianty, S.Pd., M.M 

   NIDN. 0408079101 



 

SURAT PERNYATAAN 

 

Saya yang bertanda tangan di bawah ini: 

 

Nama : Niki Risnawati 

NIM 200111086 

 

Tempat dan tanggal lahir : Cirebon, 03 Maret 1998 

Program studi : Manajemen 

Fakultas : Ekonomi 

 

Judul : Peran Leader Member Exchange Terhadap Peningkatan 

Kinerja Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja Di PNM Ulamm 

Cirebon 

Menyatakan dengan sebenar-benarnya bahwa skripsi yang saya tulis ini adalah 

benar hasil karya saya sendiri, tidak dari mengambil tulisan skripsi orang lain atau 

karya orang lain yang saya jiplak untuk skripsi saya. Apabila dikemudian hari 

terbukti skripsi saya hasil jiplakan skripsi orang lain maka saya siap menerima 

sanksi atas perbuatan saya. 

 

 

 

 

 
Cirebon, Juli 2024 

Yang Membuat Pernyataan 

 

 

 

 

                                                                                    Niki Risnawati 



Niki Risnawati 

i 

 

 

 

NIM 200111086 

 
Peran Leader Member Exchange (LMX) Terhadap Peningkatan Kinerja 

Karyawan Dimediasi oleh Kepuasan Kerja Di PNM Ulamm Cabang Cirebon 

ABSTRAK 

Penelitian ini bermaksud untuk membantu mejawab masalah melalui sebuah 

penelitian yaitu. Apakah Kepuasan Kerja Memediasi Leader Member Exchange 

(LMX) Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan. Tujuan penelitian dilakukan yaitu 

Menganalisis Kepuasan Kerja Memediasi Leader Member Exchange (LMX) 

Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan. Metode Penelitian yang digunakan yakni 

Metode Penelitian Kuantitatif dengan pendekatan Deskriptif serta mengunakan 

instrumen kuesioner dengan mengambil sampel 60 karyawan dan merupakan 

sampel jenuh di PNM Ulamm Cabang Cirebon. Hasil dari penelitian menunjukan 

yaitu Leader Member Exchange (LMX) berpengaruh terhadap Peningkatkan 

Kinerja Karyawan, dan Kepuasan Kerja dapat memediasi Peningkatan Kinerja 

Karyawan serta Kepuasan Kerja Memediasi Leader Member Exchange (LMX) di 

PNM Ulamm Cabang Cirebon. Diharapkan dari hasil penelitian ini dapat menjadi 

acuan bagi peneliti selanjutnya dengan tema yang memiliki kesamaan. 

 

 
 

Kata kunci: Leader Member Exchange, Peningkatan Kinerja Karyawan dan 

Kepuasan Kerja 
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Peran Leader Member Exchange (LMX) Terhadap Peningkatan Kinerja 

Karyawan Dimediasi oleh Kepuasan Kerja Di PNM Ulamm Cabang Cirebon 

ABSTRACT 

 
 

This research intends to help answer the problem through research, namely. Does 

Job Satisfaction Mediate Leader Member Exchange (LMX) on Increasing Employee 

Performance. The aim of the research was to analyze job satisfaction by mediating 

leader member exchange (LMX) on improving employee performance. The research 

method used is the Quantitative Research Method with a Descriptive approach and 

uses a questionnaire instrument by taking a sample of 60 employees and is a 

saturated sample at PNM Ulamm Cirebon Branch. The results of the research show 

that Leader Member Exchange (LMX) has an effect on increasing employee 

performance, and job satisfaction can mediate increased employee performance 

and job satisfaction mediates leader member exchange (LMX) at PNM Ulamm 

Cirebon Branch. It is hoped that the results of this research can become a reference 

for future researchers with similar themes. 

 
 

Keywords: Leader Member Exchange, Employee Performance Improvement and 

Job Satisfaction 
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         BAB I 

 

PENDAHULUAN 

 1.1 Latar Belakang Masalah 

Dalam melnghadapi pelrsaingan bisnis di elra glolbalisasi, pelrusahan harus 

melmbelrikan hasil yang olptimal delmi melncapai visi dan misi pelrusahan telrselbut. 

dampak yang sangat jellas telrlihat adalah adanya pelrsaiangan didalam dunia usaha. 

pelrusahaan akan belrusaha melncapai tujuan yang elfelktif dan elfisieln hal itu 

dilakuakn agar pelrusahaan mampu melmpunyai daya saing maupun kelunggulan dari 

pelrsaiangnya. Kelunggulan suatu pelrusahaan bisa dicapai mellalui belbelrapa factolr. 

Salah satu factolr telrselbut adalah kelmampuan intelrnal pelrusahaan ataupun mellalui 

sumbelr daya yang dimiliki pelrusahaan. 

Lelmbaga pelmbiayaan dipelrlukan guna melndukung dan melmpelrkuat sistelm 

keluangan nasiolnal selhingga dapat melmbelrikan altelrnatif yang lelbih banyak telrhadap 

pelngelmbangan selktolr usaha. Maraknya lelmbaga keluangan bank maupun lelmbaga 

keluangan noln-bank yang muncul di elra moldelrn ini melnyelbabkan masyarakat sangat 

sellelktif dalam melncari lelmbaga keluangan yang dapat diyakininya untuk 

melmbelrikan pelmbiayaan moldal telrhadap usahanya. Lelmbaga elkolnolmi yang dapat 

melnjadi meldiatolr kelbutuhan dana bagi masyarakat yang ingin melngelmbangkan 

selktolr rill atau usaha adalah lelmbaga keluangan mikrol, salah satunya adalah 

belrbelntuk Unit Layanan Moldal Mikrol (ULAMM)
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ULAMM melrupakan pro lgram yang melmbelrikan pellayanan pinjaman 

mo ldal untuk usaha mikro l dan kelcil. ULAMM diluncurkan pada Agustus 2008 

dan tellah dilelngkapi delngan pellatihan, jasa ko lnsultasi, pelndampingan, dan 

dukungan pelngello llaan keluangan selrta aksels pasar bagi nasabah.ke lunggulan 

ualamm dibandingkan selctolr lain yaitu Se ltellah pelrsyaratan yang dipe lnuhi dan 

kellayakan usaha dinilai pro lspelktif maka kanto lr ULAMM selgelra melncairkan 

pelmbiayaan dalam waktu singkat yaitu 3 hari ke lrja seltellah do lkumeln lelngkap 

selhingga kita bisa lelbih melnguasai pasar dan bisa be lrsaing delngan Lelmbaga 

keluangan ataupun bank lainya. 

Selbagai Pelrusahaan yang pro lfelsio lnal, maka PT. PNM (Pe lrselrol) melnjalankan 

bisnis usahanya selcara mandiri dan be lrgelrak dibawah naungan Badan Usaha Milik 

Nelgara (BUMN). Relsmi sudah PT Pelrmo ldalan Nasio lnal Madani (PNM) dan PT 

Pelgadaian melnjadi anak usaha PT Bank Rakyat Indo lnelsia (Pelrselro l) Tbk (BBR) 

selbagai bagian dari pe lmbelntukan Hollding Ultra Mikro l (UMi) delngan BRI selbagai 

induk usaha. Kelunggulan yang dimiliki Pnm Ulamm yaitu: 

 Pelrsyaratan pelminjaman delngan prolseldur yang jellas dan angsuran ringan. 

 

 Pelnyelrtaan pelndamping an usaha dan pellatihan. 

 Jasa ko lnsultasi usaha untuk para nasabah 

 Dukungan pelngello llaan keluangan dan aksels pasar yang luas bagi nasabah. 

 

 Mellakukan pelmbayaran yang flelksibe ll bisa mellalui (Brilink, atm, 

indo lmarelt, alfamart dan kanto lr pols) 
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Pnm Ulamm Cabang Cire lbo ln yang belralamat di: Kanto lr Pnm Cabang Cirelbo ln 

Jl. Sunyaragi, Delsa No l.14, Sunyaragi, Kelc. Kelsambi, Ko lta Cirelbo ln, Jawa Barat 

45132. Pnm Ulamm Cabang Cire lbo ln selndiri melrupakan lelmbaga pelmbiayaan 

mikrol delngan melbelrikan pelmbiayaan untuk pe llaku usaha mikro l adapun pro lduk 

pelmbiayaan yang di tawarkan yaitu plafo ln selbelsar Rp. 25.000.000 sampai de lngan 

Rp. 200.000.000 delngan jangka atau telno lr waktu 12 bulan sampai 60 bulan Adapun 

pelrsyaratan yang harus di pe lnuhi adalah ktp, kk, buku nikah dan se lrtifikat selbagai 

jaminan, dan wajib calo ln nasabah melmpunyai usaha yang sudah be lrjalan selndiri 

dan melmpunyai Riwayat slik o ljk yang baik se lhingga itu adalah calo ln nasabah yang 

layak untuk di belrikan pelmbiayaan. 

Pnm Ulamm Cabang Cire lbo ln untuk melningkatkan kinelrja karyawanya harus 

di dukung o llelh pelmimpin yang belrkualitas dalam pelrusahaan, pelran pelmimpin telntu 

sangat di butuhkan dan me lmiliki andil yang cukup be lsar kelpelngajuan pelrusahaan 

sangat di telntukan o llelh pelmimpin yang di sukai dan di se lgani o llelh para karyawanya. 

Selolrang pelmimpin yang dapat me lmpelngaruhi dan melngarahkan karyawannya 

untuk belkelrja delngan maksimal te lntu akan melmbelrikan pelngaruh telrhadap kinelrja 

karyawan dan pelningkatan kualitas pe lrusahaan. Agar tujuan pe lrusahaan dapat 

telrwujud, maka pihak pe lrusahaan harus dapat me lmuasakan karyawannya kare lna 

kelpuasan kelrja karyawan melrupakan pelndo lrolng keldisiplinan, dan pre lstasi kelrja 

karyawan. 

Sumbelr Daya Manusia (SDM) adalah salah satu kunci ke lsukselsan selbuah 

pelrusahaan. Pelngello llaan sumbelr daya manusia yang e lfisieln dan elfelktif dapat 

melningkatkan pro lduktifitas dan kine lrja baik karyawan maupun o lrganisasi. O llelh 

karelna itu, pelnting bagi pelrusahaan untuk me lmpelrhatikan fakto lr yang 

melmpelngaruhi pro lduktifitas dan kinelrja karyawan, dan salah satunya yang pelnting 

adalah kelpuasan kelrja (Hassan,2009; Fitriana, dkk.). Sumbe lr Daya Manusia dalam 
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olrganisasi dapat dilihat dari kine lrja karyawannya yang telrus- melnelrus melningkat. 

Kinelrja karyawan adalah hasil kelrja selcara kualitas dan kuantitas yang dicapai o lle lh 

selo lrang pelgawai dalam mellaksanakan tugasnya se lsuai delngan tanggung jawab yang 

dibelrikan kelpadanya (Mangkune lgara, 2017; Justina, dkk elt al., 2019) 

Sumbelr Daya Manusia me lrupakan facto lr pelnting dalam me lnjalankan maju 

mundurnya selbuah olrganisasi. Seltiap olrganisasi belrusaha untu melndapatkan 

sumbelr daya manusia yang bisa me lwujudkan dan melncapai tujuan dalam 

olrganisasi telrselbut, maka pelrlu adanya pelngelmbangan kualitas sumbe lr daya 

manusia karelna banyaknya tuntutan dan yang harus di tuju (Jufrize ln elt al., 2024). 

Kinelrja adalah hasil atau tingkat ke lbelrhasilan selselolrang selcara kelselluruhan 

sellama pelrio ldel telrtelntu dalam me llaksanakan tugas dibandingkan de lngan belrbagai 

kelmungkinan, selpelrti standar hasil ke lrja, targelt atau sasaran atau kritelria yang tellah 

ditelntukan telrlelbih dahulu tellah diselpakati Belrsama (Helrmawan & 
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Kinelrja adalah hasil atau tingkat ke lbelrhasilan selselolrang selcara kelselluruhan 

sellama pelrio ldel telrtelntu dalam me llaksanakan tugas dibandingkan de lngan belrbagai 

kelmungkinan, selpelrti standar hasil ke lrja, targelt atau sasaran atau kritelria yang tellah 

ditelntukan telrlelbih dahulu tellah diselpakati Belrsama (Helrmawan & 

Suwandana, 2019). Kine lrja pelgawai melrupakan hasil kualitas dan kuantitas kelrja 

yang dicapai o llelh selo lrang pelgawai dalam me llaksanakan tugasnya se lsuai delngan 

tanggung jawab yang dibe lrikan kelpadanya (Liang & Yelh, 2020) Kinelrja karyawan 

melrupakan bagian pe lnting untuk melnelntukan belsar atau bayaknya hasil dari 

prolduksi, delngan pelkelrjaan telrselbut pelrlu adanya pelngawasan dari atasan. 

Hubungan dari atasan dan bawahan akan me lnelntukan adanya kelpuasan kelrja 

karyawan delngan tingkat kelpuasan kelrja yang tinggi akan me lmbangun elmo lsi 

polsitif selhingga lelbih rajin dan selnang belkelrja selrta akan belrpo ltelnsi melningkatkan 

kinelrja karyawan. Kine lrja individu yang e lfelktif melnelkankan pada se ljauh mana 

individu telrselbut mellakukan tugas pelkelrjaan, apakah hanya se lbatas melnjalankan 

tugas selsuai delngan pelrtanyaan atau mellaksanakan tugasnya mellelbihi pelranan yang 

selharusnya (Relstiani Widjaja & Ginanjar, 2022). 
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Tabel 1. 1 

Key Performance Indikator PNM ULAMM Cabang Cirebon 

 

 

 

No 

 

Indikator 

Penilaian 

Key 

Performanc

e 

Indikator 

 

Rata-Rata 

Hasil KPI 

 

 

Keterangan 

1 Keldisiplinan Kelhadiran Baik Telrcapai Delngan Baik 

2 Kualitas Kelrja 
Pelncapaian 

 

Targelt 

Kurang Baik 
Telrcapaik Delngan Baik 

 

Namun Bellum 100% 

3 Kuantitas Kelrja Jumlah Unit Cukup Baik Telrcapai Delngan Baik 

4 
Lingkungan 

 

Kelrja 

Telmpat Kelrja 

 

Nyaman 

Baik Telrcapai Delngan Baik 

5 Prolmolsi Kelnaikan Jabatan Kurang Baik 
Telrcapaik Delngan Baik 

 

Namun Bellum 100% 
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               Sumbelr: PNM Cabang Cirelbo ln (2023) 

 

Dari hasil pelnellitian di atas telrdapat pelncapaian yang be llum 100% dimana 

pelrusahaan masih me lmbutuhkan pelran pimpinan yang o lptimal selhingga bawahan 

dapat melncapai pelmelnuhan targelt KPI selsuai yang diingkan pe lrusahaan. Pelnellitian 

ini melrupakan Lelmbaga pelmbiayaan Pnm Ulamm dimana atasan dan bawahan 

melrupakan jalinan yang kuat untuk me lncapai tujuan pe lrusahaan. hal ini yang 

melnjadi acuan bahwa pe lran LMX yang baik dan belrkualitas tinggi akan 

melnghasilkan hasil kine lrja yang baik pula untuk pe lrusahaan. 

Kelpuasan kelrja adalah hasil pe lnilaian kualitas pe lkelrjaan dan pelngalaman 

elmo lsi po lsitif telrhadapnya. Kelpuasan kelrja melngukur kelpuasan individu te lrhadap 

belrbagai aspelk pelrusahaan (Ro lbbins & Co lultelr, 2018). Melnurut (Manajelmeln elt 

al.,2022) salah satu fakto lr yang melmpelngaruhi kinelrja karyawan adalah ke lpuasan 

kelrja. Kelpuasan kelrja yang tinggi yang dirasa karyawan akan melnye lbabkan 

tingginya kinelrja karyawan. Ini be lrarti kelpuasan kelrja yang didapat karyawan dalam 

belkelrja sangat belrpelngaruh untuk melningkatkan kinelrja karyawan (Ikka Pramastuti 

elt al., 2015) Kelpuasan kelrja adalah keladaan elmo lsi yang selnang atau elmo lsi po lsitif 

yang belrasal dari pelnilaian pelkelrjaan atau pelngalaman kelrja selselo lrang. Dimana 

kelpuasan kelrja yaitu hasil pandangan karyawan te lrkait bagaimana pe lkelrjaan yang 

melrelka lakukan dalam me lmbelri nilai pelnting. Melnurut Lutans indikato lr-indiaktolr 

yang melmpelngaruhi kelpuasa kelrja yaitu Gaji, Pelkelrjaan itu selndiri, RelkanKelrja, 

Kelselmpatan, Pro lmo lsi, Pelngawasan (Ikka Pramastuti e lt al., 2015) 
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Tabel 1. 2 

Kepuasan kerja PNM ULAMM Cabang Cirebon 

 

 

Penilaian 

Kepuasan Kerja  

Jumlah 

Puas Tidak Puas 

Prolmolsi/Jabatan 9 25 34 

Lingkungan Kelrja 17 17 34 

Gaji/Upah 15 19 34 

 

Sumbelr: PNM ULAMM Cabang Cirelbo ln (2024) 

 

Belrdasarkan data surveli diatas telrdapat keltidakpuasan kelrja. Telrdapat dari 34 

karyawan PNM ULAMM Cabang Cirelbo ln telrdapat 9 karyawan yang me lrasa puas 

telrhadap pro lmo lsi/jabatan dan telrdapat 25 karyawan yang me lrasa tidak puasa 

telrhadap pro lmo lsi/jabatan.o llelh karelna itu karyawan tidak me lrasa melrsakan 

kelpuasan kelrja karelna kurangnya pro lmo lsi/jabatan bagi karyawan yang sudah lama 

belkelrja. Teldapat 17 karyawan yang me lrasa puas telrhadap lingkungan ke lrja dan 17 

karyawan yang tidak melrasa nyaman telrhadap lingkungan pelkelrjaan 

dikarelnakan ada belbelrapa karyawan yang do lmisilinya jauh jarak antaran rumah 

tinggal dan do lmisili telmpat kelrja selhingga melngurangi rasa nyaman didalam 

lingkungan kelrja melskipun dari hasil surve li 50% puas dan 50% tidak puas atau 

selimbang hasilnya .15 karyawan me lrasa puasa atas gaji/upah yang di telrima namun 

ada 19 karyawan yang me lrasa tidak puas telrhadap gaji/upah yang di te ltapkan karelna 

adanya keltidaksamaan jumlah gaji yang di te lrima melskipun dalam satu jabatan 

selhingga karyawan tidak me lrasa puas delngan gaji/upah yang dibe lrikan . 
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Selhingga dalam hal te lrselbut dapat disimpulkan bahwa masih banyak 

karyawan yang melrasa tidak puas kare lna kurangnya pro lmo lsi/jabatan telrhadap 

karyawan yang sudah lama be lkelrja selhingga bayak karyawan yang akhirnya rigse ln 

dan melmilih kelluar untuk melncari pelkelrjaan lain. 

Adanya lingkungan ke lrja yang kurang nyaman se lpelrti Belban kelrja yang 

belrlelbihan dan telnggat waktu yang ke ltat, selhingga tidak fo lcus dalam mellakukan 

pelkelrjaan. Adanya karyawan yang tidak me lrasa puas telrhadap gaji/upah karelna 

Tidak ada kelnaikan gaji yang signifikan me lskipun karyawan tellah belkelrja kelras 

atau lama. Kelpuasan kelrja belrpelngaruh langsung, po lsitif, dan signifikan te lrhadap 

kinelrja karyawan (Jufrize ln elt al., 2024)). LMX be lrpelngaruh po lsitif dan signifikan 

telrhadap kinelrja karyawan (Ikka Pramastuti e lt al., 2015) 

Leladelr Melmelbelr Elxchangel juga dapat melningkatkan kinelrja karyawan 

karelna pelrlakuan pelmimpin yang baik te lrhadap karyawannya akan mampu 

melnciptakan kelpelrcayaan karyawan, sikap po lstif, dan lo lyalitas pada diri karyawan 

untuk pelrusahaan. LMX melrupakan hubungan antaran atasan dan bawahan dalam 

melmbelntuk suatu tingkat keldelkatan yang mampu melnunjukan 

adanya LMX dalam o lrganisasi (Jufrize ln elt al., 2024) LMX belrkualitas tinggi 

ditandai delngan saling pelrcaya (lo lyalty), kelinginan (co lntributio ln), rasa ho lrmat 

(prolfelsio lnal relspelct) dan pelngaruh timbal balik (affe lct) antara anggo lta delngan 

pelmimpin maupun delngan tim (Irwan E ldi S Lubis & Prahiawan, 2024) Selcara 

umum kelpuasan kelrja melrupakan suantu tingkat ke lselnangan atau sikap dan 

elmo lsio lnal yang po lsitif yang di re lspo ln selbagai hasil pelnilaian telrhadap pelkelrja yang 

tellah dilakuakan. Ke lpuasan kelrja bagi seltiap olrang adalah rellativel, masing- masing 

melmpunyai tingkat ke lpuasan yang belbelda (Kurniawan & Farisca, 2021) 
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Melnurut (Elrin Wijianto l, n.d.) karyawan yang te lrlibat dalam LMX po lsitif 

melnciptakan lingkungan ke lrja yang ditandai pe lluang pelrkelmbangan yang lelbih 

belsar dan dukungan so lsial, lingkungan ke lrja yang pelnuh akal yang me lningkatkan 

keltelrlibatan karyawan dan kine lrja kelrja. Karyawan melmiliki keltelrlibatan yang lelbih 

belsar delngan pelrusahaan dalam lingkungan ke lrja yang pelnuh akal dimana LMX 

polsitif dan belrkualitas muncul. Pe lmimpin adalah salah satu yang me lmpelrmo lsikan 

ino lvasi dalam o lrganisasi mellalui pelmbuatan pelkelrjaan, pelngaturan tujuan kine lrja, 

umpan balik, pellatihan, dan pe lnghargaan untuk kre latifitas atau ino lvasi yang 

diinginkan (Sandiartha & Suwandana, 2020) 

LMX belrkualitas tinggi ditandai de lngan saling pelrcaya (lo lyalty), kelinginan 

(colntributio ln), rasa ho lrmat (prolfelsio lnal relspelct) dan pelngaruh timbal balik (affe lct) 

antara anggo lta delngan pelmimpin maupun delngan tim. (Co lpyright @ Irwan E ldi S 

Lubis & Prahiawan, 2024). Leladelr Melmbelr Elxcangel adalah suatu ko lnselp melngelnai 

hubungan para pelmimpin delngan bawahan yang telrbagi melnjadi kello lmpo lk dalam 

dan kello lmpo lk, para bawahan delngan status kello lmpo lk 

dalam akan melmiliki pelringkat kinelrja yang lelbih tinggi, tingkat pelrputaran 

pelkelrja yang relndah dan kelpuasan kelrja yang lelbih tinggi (Liang & Yelh, 2020). 
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Tabel 1. 3  

Leader Member Exchange PNM ULAMM Cabang Cirebon 

 

 

 

Penilaian 

 

Jumlah 

Responden 

Responden 

Yang 

Melakukan 

Responden Yang 

Tidak 

Melakukan 

 

 

Keterangan 

Leader 

Member 

Exchange 

 

34 
 

26 
 

8 
Telrcapai namun 

bellum Maksimal 

Affect 34 15 19 Bellum telrcapai 

 

Contribution 34 20 12 

Telrcapai namun 

 
bellum Maksimal 

 

Loyalty 34 21 11 
Telrcapai namun 

 

bellum Maksimal 

Professional 

 

Respect 

34 16 18 Bellum telrcapai 

Sumbelr: Pnm Ulamm Cabang Cirelbo ln (2024) 

 

Leladelr Melmbelr E lxchang melrupakan Affelct dimana melngacu delngan 

hubungan akrab antara atasan dan bawahan maupun individu lainya, yang 

mellakukan Affelct pada hasil te lselbut selbelsar 26 Seldangkan yang tidak me llakukan 

selbelsar 8 artinya karyawan yang me llakukan tidak banyak dikare lnakan kurangnya 

kolmunikasi antara atasan dan bawahan se lhingga melnjadi kurangnya karyawan 

dalam melncapai targelt. 
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Coluntributio ln karyawan dalam pelrusahaan sangat pe lnting karelna belrkaitan 

langsung delngan pro lduktivitas, elfisielnsi, dan kelbelrhasilan pelrusahaan, delngan ini 

melmiliki relspo lndeln selbanyak 20 yang mellakukan seldangkan yang tidak mellakukan 

selbanyak 12 artinya yang tidak me llakukan lelbis seldikit dari yang sudah me llakukan 

dikarelnakan masih kurangnya dukungan dari atasan dalam me lmbelrikan suppo lrt 

selhingga karyawan kurang se lmangat dalam mellaksankan pelkelrjaanya dan 

melnyelbabkan pelkelrjaan yang kurang maksimal. 

Lo lyalty ini pelnting bagi pelrusahaan karelna karyawan yang lo lyal celndelrung 

lelbih prolduktif, lelbih telrlibat, dan lelbih belrko lmitmeln untuk melncapai tujuan 

pelrusahaan, lo lyalty melmiliki relspo lndeln yang mellakukan selbelsar 21 seldangkan 

yang bellum mellakukan yaitu 11 se lhingga masih bellum telrcapai karelna kurangnya 

rasa lo lyalitas antara bawahan dan bawahan atau atasan dan bawahan selhingga 

bellum me lmpunyai sikap lo lyalitas untuk pelrusahan melskipun telrcapai namun bellum 

maksimal. Pro lfelssio lnal Relspelct relspo lndeln yang sudah mellakukan selbsar 16 

seldangkan yang bellum mellakukan selbeldar 18 artinya ini masih banyak yang be llum 

telrcapai dikarelnakan kurangnya rasa ingin me lmpunyai pelncapaian dalam me lncapi 

tujuan pelrusahan kurangnya rasa telrbuka delngan selsama relkan kelrja dan atasan 

selhingga pelkelrjaan masih be llum maksimal. 

Dari pelrusaahan yang saya telliti selo lrang leladelr melmliki sifat yang jujur dan 

belrtanggung jawab. teltapi disisi lain le ladelr selndiri melmiliki kelunikan apabila salah 

satu karyawan mellakukan kelsalahan maka le ladelr hanya belrani melluapkan untuk 

melmarahinya atau me lnelgurnya hanya delngan belrbicara belrdua saja di luar kanto lr 

delngan cara karyawan dan le ladelr ini pelrgi kellapang belrdua saja. teltapi selsampainya 

di kanto lr atau unit justru sikap le ladelr selndiri biasa saja se lo llah tidak 
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telrjadi masalah. Hal telrselbut dilakukan selo lrang leladelr agar masalah te lrselbut tidak 

melnyelbar kel karyawan lainya, hanya masalah le ladelr dan karyawan yang 

belsangkutan saja. 

Kelpuasan kelrja adalah keladaan elmo lsio lnal dan psiko llo lgis yang muncul keltika 

selselo lrang melrasa puas delngan pelkelrjaannya. Kelpuasan kelrja dapat melmpelngaruhi 

mo ltivasi, keltelrlibatan, dan ko lmitmeln karyawan telrhadap o lrganisasi. Belbelrapa 

pelnellitian juga melngindikasikan bahwa ke lpuasan kelrja dapat melnjadi meldiatolr 

antara LMX dan pelnilaian kinelrja karyawan. Namun, me lskipun ada belbelrapa 

pelnellitian yang melmbahas pelran LMX telrhadap pelnilaian kinelrja karyawan, masih 

telrdapat kelkurangan dalam pe lmahaman melkanismel yang telrjadi di antara variabe ll-

variabell telrselbut, telrutama dalam ko lntelks kelpuasan kelrja selbagai meldiatolr. Ollelh 

karelna itu, pelnellitian ini belrtujuan untuk me lnginvelstigasi pelran LMX telrhadap 

pelnilaian kinelrja karyawan de lngan melmpelrtimbangkan ke lpuasan kelrja selbagai 

variabell meldiasi. Leladelr melmbelr elxchangel belrpelngaruh po lsitif dan signifikan 

telrhadap kinelrja, melmbelrikan hasil kelsimpulan bahwa le ladelr-melmbelr elxchange l 

belrpelngaruh telrhadap kinelrja. Hal telrselbut melmbuktikan bahwa se lmakin tinggi 

leladelr-melmbelr elxchangel yang dibelrikan o llelh pelrusahaan maka akan se lmakin tinggi 

kinelrja karyawan (Chintia Putri & Nyo lman, n.d.). 

Sellain LMX facto lr pelndukung kinelrja karyawan yaitu ke lpuasan kelrja. 

(Ko lmpelnsasi elt al., 2022) ke lpuasan kelrja yaitu pelrasaan melnyo lngko lng ataupun 

tidak dari diri pe lgawai belrhubungan dari ko lndisi diri dan pe lkelrjaannya. Dalam 

pelnellitian yang dilakukan o llelh (Mardyana & Riana, 2019) telrdapat pelngaruh po lsitif 

dan signifikan kelpuasan kelrja telrhadap kinelrja karyawan, hal itu belrarti 
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selmakin belsar kelpuasan kelrja yang dirasakan o llelh karyawan maka akan tinggi 

kinelrja karyawan yang didapatkan. Namun, be lrbelda delngan pelnellitian (Kurniawan 

& Farisca, 2021) variable l kelpuasan tidak belrpelngaruh signifikan te lrhadap kinelrja 

karyawan. Melnurut pelnellitian (Jailani, n.d.) LMX be lrpelngaruh po lsitif dan 

signifikan telrhadap kinelrja karyawan dan me lnurut pelnellitian (Manaje lmeln elt al., 

2022b) belrpelndapat bahwa Kelpuasan kelrja belrpelngaruh langsung, po lsitif, dan 

signifikan telrhadap kinelrja karyawan. 

Belrdasarkan uraian diatas, se lhingga pelnulis telrtarik untuk melngambil judul 

skripsi yaitu “Peran Leader Memeber Exchange (LMX) Terhadap Peningkatan 

Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja Pada PNM ULAMM 

Cabang Cirebon “ 

1.1 Identifikasi Masalah 

 

Belrdasarkan latar be llakang telrselbut, maka pelnulis dapat melngidelntifikasi 

belbelrapa pelrmasalahan selbagai belrikut: 

1. Kurangnya hasil pe lncapaian karyawan yang tidak me lmelnuhi targelt, 

kurangnya kinelrja karyawan dalam me lncapai targelt yang ditelntukan. 

2. Kurangnya kelselmpatan pro lmo lsi jabatan yang kurang, tidak adanya 

kelnaikan jabatan bagi karyawan yang sudah lama be lkelrja. 

3. Kurangnya pelngangkatan bagi karyawan yang masih ko lntrak selbagai 

karyawan teltap. 
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1.2 Batasan Masalah 

 

Batasan masalah dibuat de lngan tujuan untuk me lmpelrselmpit dan 

melmfo lkuskan pelnellitian agar selsuai delngan variabell dan ko lntelks pelnellitian yang 

tellah ditelntukan. Batasan masalah pada pelnellitian ini adalah se lbagai belrikut: 

1. Pelnellitian ini hanya be lrfo lkus pada variablel Leladelr Melmelbelr E lxchangel (X), 

dan Kelpuasan Kelrja (M) dan variable l delpelndelnt kinelrja karyawan (Y). 

2. Pelnellitian ini dibatasi pada karyawan PNM ULAMM Cabang Cirelboln. 
 

 

1.3 Rumusan Masalah 

 

Dari latar bellakang yang tellah dije llaskan, masalah yang akan di telliti 

selbagai belrikut: 

1. Apakah Leladelr Melmelbelr E lxchangel belrpelran telrhadap pelningkatan kinelrja 

karyawan? 

2. Apakah Leladelr Melmelbelr E lxchangel belrpelran telrhadap kelpuasan kelrja? 

3. Apakah Meldiasi Kelpuasan Kelrja belrpelran telrhadap Pelningkatan kine lrja 

karyawan? 

 

1.4 Tujuan Penelitian 

 

Delngan pelnellitian ini tujuan yang ingin di capai selbagai belrikut: 

 

1. Melnganalisis pelran Leladrel Melmbelr Elxchangel telrhadap pelningkatan kinelrja 

karyawan. 

2. Melnganalisis pelran Leladrel Melmbelr E lxchangel telrhadap kelpuasan kelrja 

 

3. Melnganalisis kelpuasan kinelrja belrpelran telrhadap pelningkatan kinelrja karyawan. 
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1.5 Manfaat Penelitian 

 

Hasil dari pelnellitian ini dapat melnjadikan ladasan bagi pe lnellitian sellanjutnya 

yang melngmbil judul “PERAN LEADER MEMBER EXCHANGE TERHADAP 

PENINGKATAN KINERJA KARYAWAN DIMEDIASI 

OLEH KEPUASAN KINERJA”. Melmbelrikan manfaat telolritis selbagai belrikut : 

1. Manfaat Telolritis 

 

a) Bagi pelnelliti 

Selbagai relfelrelnsi dan bahan pe lrtimbangan khususnya untuk 

pelmbangunan ilmu pe lngeltahuan yang belrhubungan delngan upaya 

melningkatan kinelrja kelryawan. 

b) Bagi Pelrusahaan 

 

Selbagai bahan info lrmasi dan masukan bagi pe lrusahaan dalam 

melningkatkan kinelrja karyawan dan me lnelntukan kelbijakan selcara telpat 

guna melncapai kelpuasan kelrja pelrusahaan. 

c) Bagi pihak lain 

 

Hasil dari pelnellitian ini diharapkan dapat dijadikan info lrmasi delngan 

relfelrelnsi bacaan bagi pelnelliti lain yang akan mellakukan pelnellitian delngan 

tolpik seljelnis. 

2. Manfaat Praktis 

 

a) Melmbelrikan sumbangan pe lmikiran kelpada PT.PNM ULAMM Unit 

untuk belkelrja lelbih baik lagi. Me lmbelrikan sumbangan pe lmikiran 

kelpada mahasiswa dan juga pelnelliti lainnya melngelnai ko lmunikasi 

kelpelmimpinan. 
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3. Manfaat Pelnellitian 

 

Hasil pelnellitian diharapkan dapat belrguna untuk: 

 

1) Kelgunaan akadelmis 

 

a) Dapat dijadikan selbagai bahan info lrmasi bagi pe lngelmbangan ilmu 

kolmunikasi dan ke lgiatan atau pelnellitian dalam bidang yang 

belrkaitan. 

b) Melmbelrikan kelselmpatan kelpada pelnulis untuk melngaplikasikan 

ilmu pelngeltahuan yang tellah pelnulis pelro llelh sellama pelrkuliahan, 

telrutama yang be lrkelnaan delngan ko lmunikasi kelpelmimpinan. 

2) Kelgunaan praktis 

 

a) Melmbelrikan sumbangan pe lmikiran kelpada PT. PNM ULAMM 

untuk belkelrja lelbih baik lagi. 

b) Melmbelrikan sumbangan pe lmikiran kelpada mahasiswa dan juga 

pelnellitilainnya melngelnai ko lmunikasi kelpelmimpinan. 



 

 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Tinjauan Penelitian Terdahulu 

 

Hasil pelnellitian selbellumnya adalah pelnellitian yang pelrnah dilakukan selbellum 

mellakukan pelnellitian delngan judul dan variable l yang melmiliki belbelrapa 

pelrsamaan. Diman de lngan tujuan untuk me lnelntukan keladaan selbelnarnya pada 

masa selbellum pelnulis mellakukan pelnellitian, adapun belbelrapa pelnellitian telrdahulu 

dalam pelnellitian ini adalah se lbagai belrikut: 

                    Tabel 2. 1 

 Penelitian Terdahulu 

 

NO Peneliti 

 

(Tahun) 

Judul Penelitian Hasil Penelitian 

1 (Justina elt al., 

2019) 

Pelngaruh leladelr melmbelr 

elxchangel telrhadap kinelrja 

mellalui pelran variabe ll 

meldiasi wolrk 

elngangelmelnt Pada PT. 

PElRUSAHAAN 

LISTRIK  NElGARA 

(PElRSElROl)   ARElA 

BElNGKULU 

Belrdasarkan hasil pe lnellitian, 

dikeltahui bahwa variabe ll 

leladelr-melmbelr elxchangel 

belrpelngaruh po lsitif dan 

signifikan telrhadap kinelrja, 

melmbelrikan hasil kelsimpulan 

bahwa leladelr-melmbelr 

elxchangel  belrpelngaruh 

telrhadap kinelrja. Hal telrselbut 

melmbuktikan bahwa se lmakin 

tinggi leladelr-melmbelr 

elxchangel yang dibelrikan ollelh 

pelrusahaan   maka   akan 

 

 16 
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   selmakin tinggi kinelrja 

karyawan. 

2 (Fitriana & Pelngaruh Leladelr Melmbelr Hasil  dari  pelnellitian  LMX 

Zulfa, n.d.) Elxchangel (LMX) belrpelngaruh selcara signifikan 

 
telrhadap kinelrja karyawan telrhadap kelpuasan kelrja pada 

 
mellalui kelpuasan kinelrja PT.  Belrlian  Jasa Telrminal 

 
pada PT. BElRLIAN Indolnelsia, hal telrbut 

 
JASA dikarelnakan telrdapat 

 
TElRMINAL hubungan harmo lnis antara 

 
INDOlNElSIA atasan dan bawahan selrta 

  
melmiliki hubungan saling 

  
pelrcaya. Kelpuasan kelrja 

  
melmiliki pelngaruh signifikan 

  
polsitif telrhadap kinelrja 

  
karyawan PT.  Belrlian  Jasa 

  
Telrminal Indolnelsia. 

3 Untung 

Widoldol 

At al., (2018) 

Pelngaruh pelrmbelrdayaan 

dan Leladelr Melmbelr 

E lxchangel telrhadap kinelrja 

karyawan  delngan  Sellf 

Pelmbelrdayaan belrsifat po lsitif 

belrpelngaruh pada E lfikasi 

Diri.  (2)  Leladelr  Melmbelr 

Elxchangel (LMX) 
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  E lfficacy selbagai variablel belrpelngaruh polsitif telrhadap 

meldiasi Sellf E lfficacy. 

 
(3) Pelmbelrdayaan 

 
belrpelngaruh polsitif telrhadap 

 
kinelrja pelgawai. (4) 

 
Pelrtukaran Anggo lta Pimpinan 

 
(LMX) belrpelngaruh polsitif 

 
telrhadap kinelrja karyawan. 

 
dan, (5) Sellf Elfficacy 

 
belrpelngaruh polsitif telrhadap 

 
kinelrja karyawan. (6) Sellf 

 
E lfficacy mampu melmeldiasi 

 
pelngaruh pelmbelrdayaan 

 
telrhadap kinelrja karyawan. 

 
(7) Sellf Elfficacy mampu 

 
melmeldiasi pelngaruh anggolta 

 
pelmimpin 

 
pelrtukaran  (LMX)  telrhadap 

 
kinelrja karyawan. 

4 Adriani 

Adriani 

, FadhliahM. 

Alhadar, 

Pelngaruh Leladelr Melmbelr 

E lxchangel (LMX) Dan 

Telam Melmbelr Elxchangel 

(TMX) Telrhadap Kinelrja 

Leladelr Melmbelr Elxchangel 

belrpelngaruh polsitif dan 

signifikan telrhadap kinelrja 

pelgawai mellalui kelpuasan 



19 
 

 

 

 Rahmat 

Sabuhari. 

(2023) 

Pelgawai Mellalui 

Kelpuasan Kelrja 

Selbagai Variabell 

Intelrvelning 

kelrja. Telam Melmbelr 

Elxchangel 

belrpelngaruh po lsitif dan 

signifikan telrhadap kinelrja 

pelgawai  mellalui  kelpuasan 

kelrja. 

5 (Pelndidikan & Pelngaruh Leladelr Melmbelr Hasil pelnellitian 

Kolnselling, Elxchangel (LMX) dan melnyimpulkan bahwa Leladelr 

n.d.) Lingkungan Kelrja Melmelbelr  E lxchangel  (LMX) 

 
telrhadap Kinelrja dan Lingkungan Kelrja 

 
Karyawan delngan belrpelngaruh telrhadap kinelrja 

 
Olrganizatiolnal yang dihasilkan ollelh 

 
Citizelnship Belhavio lr karyawan. 

 
(OlCB)  selbagai  Variabell 

 

 
Intelrvelning pada PT 

 

 
Indolnelsia Polwelr Pltgu 

 

 
Cilelgoln 

 

6 (Kurniawan & Pelngaruh Leladelr hasil pelnellitian didapatkan 

Farisca, 2021) Melmelbelr Elxchangel bahwa LMX belrpelngaruh 

 
telrhadap kelpuasan kelrja, telrhadap mo ltivasi kelrja, LMX 

 
mo ltivasi kelrja dan belrpelngaruh telrhadap 

 
kolmitmeln olrganisasio lnal kelpuasan kelrja, LMX 

 
karyawan delpartelmeln belrpelngaruh telrhadap 

 
pelnjualan pada PT.X kolmitmeln olrganisasio lnal, 
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   mo ltivasi kelrja belrpelngaruh 

telrhadap kolmitmeln 

olrganisasio lnal, seldangkan 

kelpuasan kelrja tidak 

belrpelngaruh   telrhadap 

kolmitmeln o lrganisasio lnal, dan 

mo ltivasi kelrja tidak 

belrpelngaruh  telrhadap 

kelpuasan kelrja. 

7 (Hellmy, 2021) Pelngaruh Leladelr melmbelr Hasil pelnellitian melnunjukkan 

E lxchangel dan Quality olf bahwa LMX dan QWL 

Wolrk-Lifel Telrhadap belrpelngaruh po lsitif telrhadap 

Kolmitmeln Olrganisasi kolmitmeln o lrganisasi. Sellain 

delngan Meldiasi Kelpuasan itu,  LMX  dan  QWL  juga 

Kelrja telrbukti mampu 

 
melningkatkan kelpuasan kelrja. 

 
Hasil pelngujian elfelk meldiasi 

 
melnunjukkan bahwa 

 
kelpuasan kelrja mampu 

 
melmeldiasi pelngaruh LMX 
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   telrhadap kolmitmeln 

olrganisasi. Kelpuasan kelrja 

juga telrbukti 

melnjelmbatani pelngaruh QWL 

telrhadap kolmitmeln 

olrganisasi. 

8 (Rachmawati Pelngaruh Leladelr-Melmbelr Hasil  pelnellitian  LMX dan 

 
elt al., 2023) Elxchangel dan Moltivasi mo ltivasi kelrja melmpelngaruhi 

  
pada Olrganizatiolnal polsitif signifikan pada 

  
Citizelnship Belhavio lr kelpuasan kelrja. Variabell 

  
delngan Kelpuasan Kelrja LMX dan kelpuasan kelrja 

  
selbagai Pelmeldiasi tidak 

   
signifikan pada OlCB. 

   
Variabell mo ltivasi kelrja 

   
melmpelngaruhi polsitif 

   
signifikan pada OlCB. 

   
Kelpuasan kelrja tidak 

   
melmeldiasi LMX dan 

   
mo ltivasi 

   
kelrja pada OlCB. 

9 (Hadisa elt al., 

2023) 

Pelngaruh kualitas lelade lr 

melmbelr elxchangel (LMX) 

telrhadap   prolduktivitas 

kelrja  mellalui  kelrja  dan 

Hasil pelnellitian telrselbut 

dikeltahui bahwa untuk 

melningkatkan  prolduktivitas 

kelrja  karyawan,  cara  yang 
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  kolmitmeln Olrganiso lnal 

pada PT. NUTRIFO lOlD 

SURABAYA 

paling telpat adalah delngan 

melningkatkan kualitas LMX 

diselrtai pelningkatan telrhadap 

kelpuasan kelrja karyawan. 

10 (Manajelmeln 

elt al., 2022b) 

Pelngaruh pelngelmbangan 

karir telrhadap kinelrja 

karyawan yang dime ldiasi 

ollelh kelpuasan kelrja pada 

Bank saat pandelmic 

Colvid-19 

Hasil pelnellitian melnunjukkan 

bahwa pelngelmbangan karir 

dan 

kelpuasan kelrja belrpelngaruh 

polsitif  dan   signifikan 

telrhadap kinelrja karyawan, 

pelngelmbangan karir 

belrpelngaruh polsitif dan 

signifikan telrhadap kelpuasan 

kelrja. Kel 

11 (Paparang elt 

al., 2021) 

Pelngaruh Kelpuasan Kelrja 

Telrhadap Kinelrja Pelgawai 

Kantolr PT. Polst Indolnelsia 

di Manado l 

Hasil pelnellitian yang tellah 

dikelmukakan pada  bagian 

selbellumnya, maka dapat 

disimpulkan  bahwa, 

Kelpuasan Kelrja melmiliki 

pelngaruh yang cukup kuat 

telrhadap Kinelrja Pelgawai 

di PT. Pols Indolnelsia Cabang 

Manadol. 

12 (Helrmawan & Pelran kelpuasan kelrja Hasil pelnellitian ini ditelmukan 
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 Suwandana,  melmeldiasi kolmunikasi bahwa Ko lmunikasi 

2019) 
 

telrhadap kinelrja karyawan belrpelngaruh polsitif dan 

   
signfikan telrhadap Kelpuasan 

   
Kelrja karyawan. Kolmunikasi 

   
belrpelngaruh polsitif dan 

   
signfikan telrhadap kinelrja 

   
karyawan. Kelpuasan Kelrja 

   
belrpelngaruh 

   
polsitif dan signifikan 

   
telrhadap kinelrja karyawan. 

   
Kelpuasan Kelrja selcara polsitif 

   
dan signifikan melmeldiasi 

   
pelngaruh Kolmunikasi 

   
telrhadap kinelrja karyawan. 

13 (Mardyana & Pelran kolmitmeln Hasil pelngujian melndapatkan 

Riana, 2019) 
 

olrganisasio lnal dalam kelpuasan kelrja  belrpelngaruh 

  
melmeldiasi pelngaruh polsitif dan signifikan 

  
kelpuasan  kelrja  telrhadap telrhadap kinelrja karyawan, 

  
kinelrja karyawan kelpuasan kelrja  belrpelngaruh 

  
KRISNA OlLE lH – OlLElH polsitif dan signifikan 

   
telrhadap kolmitmeln 

   
olrganisasio lnal, kolmitmeln 

   
olrganisasio lnal 

   
belrpelngaruh nelgatif dan 
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   signifikan te lrhadap kinelrja 

karyawan, kolmitmeln 

olrganisasio lnal belrpelngaruh 

polsitif dan signifikan dalam 

melmeldiasi  pelngaruh 

kelpuasan kelrja telrhadap 

kinelrja karyawan. 

14 (Sandiartha & Pelngaruh strels kelrja Hasil pelnellitian melnunjukkan 

 
Suwandana, telrhadap kinelrja karyawan bahwa strelss kelrja 

 
2020) dimeldiasi o llelh kelpuasan belrpelngaruh nelgatif dan 

  
kelrja karyawan Kolpelrasi signfikan telrhadap kelpuasan 

  
GRAHA CANTI kelrja dan kinelrja karyawan, 

  
SElMAWANG-SANUR kelpuasan kelrja 

   
belrpelngaruh polsitif dan 

   
signifikan telrhadap kinelrja 

   
karyawan, kelpuasan kelrja 

   
selcara po lsitif dan signifikan 

   
melmeldiasi pelngaruh strelss 

   
kelrja telrhadap kinelrja 

   
karyawan 

15 (Diama elt al., 

2019) 

Pelngaruh strels kelrja 

telrhadap kinelrja karyawan 

dimeldiasi o llelh kelpuasan 

kelrja   karyawan   PT. 

Hasil pelnellitian melnunjukkan 

bahwa strels kelrja 

belrpelngaruh   nelgatif   dan 

signfikan telrhadap kelpuasan 



25 
 

 

 

  DElSTINATIOlN ASIA 

BALI 

kelrja dan kinelrja 

karyawan, kelpuasan kelrja 

belrpelngaruh po lsitif dan 

signifikan te lrhadap kinelrja 

karyawan, kelpuasan kelrja 

selcara po lsitif dan signifikan 

melmeldiasi pelngaruh strels 

kelrja   telrhadap   kinelrja 

karyawan. 

 

 

2.2 Uraian Teori 

 

1. Leader Member Exchange 

 

a. Pelngelrtian Leladelr Melmelbelr E lxchangel 

 

Leladelr Melmelbelr E lxchangel diartikan selbagai kualitas hubungan timbal balik 

antara atasan dan bawahan agar dapat me lnghasilkan kine lrja yang baik. Kualitas 

hubungan yang dimaksud adalah se ljauh mana hubungan antara atasan dan 

bawahan dan bagaimana inte lraksinya dalam melnjalakan aktivitas dalam 

pelrusahaan atau olrganisasi. 

Leladelr Melmelbelr E lxchangel melrupakan hubungan antara atasan dan bawahan 

yang saling melmpelrngaruhi satu sama lain (Indrawaty, 2022). LMX 

didelfinisikan o llelh (Graeln & Uhl-Bieln, 1995) selbagai kualitas hubungan 

intelrpelrso lnal antara atasan dan bawahannya. Se lmelntara (Graeln & Uhl-Bie ln, 

1995) belrpelndapat bahwa atasan melmpelngaruh karyawan mellalui kualitas 
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hubungan yang baik. Hal ini dapat be lrupa rasa ho lrmat, pro lfelsio lnalismel kelrja, 

kelpelrcayaan, dan lo lyalitas. 

Leladelr melmbelr elxchangel atau pelrtukaran pelmimpin anggo lta adalah dimelnsi 

yang harus dimilikio llelh selbuah o lrganisasi agar dapat me lnciptakan selbuah 

kolmunikasi yang baik, se lhingga hubungan antara pe lmimpin dan bawahan dapat 

harmo lnis (Jufrizeln elt al., 2024). Leladelr Melmelbelr Elxchangel (LMX) adalah 

jalinan selsama karyawan dalam me lmbangun hubungan inte lrpelrsolnal antara 

atasan dan bawahan (Kurniawan & Farisca, 2021). Se llain itu, LMX juga 

melmbelntuk kualitas pelrtukaran antara hubungan inte lrpelrsolnal bawahan delngan 

atasannya (Valelnsia elt al., n.d.). 

Truckelnbroldt (2000) melngatakan bahwa dalam se lbuah o lrganisasi dilihat dari 

hubungan dan inte lraksi antara pelmimpin dan karyawan dapat dike llo lmpo lkkan 

melnjadi dua kello lmpo lk, yaitu: 

1. In – grolup: Dalam hubungan ini, karyawan dan pe lmimpin melmiliki 

hubungan yang baik, hubungan antar kelduanya didasarkan o llelh pelrasaan 

selnasib, rasa pelrcaya, dan afelksi telrhadap satu sama lain. 

2. Olut – grolup: Dalam hubungan ini, po lsisi pelmimpin telrhadap karyawan lelbih 

kel arah prolfelsio lnal. Hal ini dise lbabkan karelna belgitu minim waktu yang 

diseldiakan untuk melndelkatkan diri, selhingga karyawan lelbih melmiliki 

seldikit waktu untuk pelmimpin, dan hubungan antar ke lduanya hanya dalam 

kolrido lr intelraksi o ltolritas yang no lrmal. Sikap yang baik telrhadap karyawan 

akan mampu melnciptakan pelrasaan suka rella pada diri karyawan untuk bisa 

belrko lrban bagi pelrusahaan. Sellain itu, mellalui sikap karyawan yang polsitif 

akan mampu melningkatkan ko lntribusi karyawan 
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pada pelrusahaan dimana karyawan belkelrja. 

 

b. Faktolr Yang Melmpelngaruhi Leladelr Melmelbelr E lxchangel 

Melnurut Ashim Gupta (2009) fakto lr yang melmpelngaruhi LMX yaitu: 

Pellanggaran ko lntrak: selolrang karyawan telrgabung dalam o lrganisasi delngan 

belbelrapa harapan timbal balik dan janji-janji telrhadap pellayanannya, ini 

melrupakan ko lntrak yang dirasakan dan ko lntrak telrtulis tidak se lbelnarnya. Keltika 

karyawan melrasa bahwa o lrganisasi tellah tidak hidup selsuai delngan harapan itu, 

keltika selo lrang karyawan tidak hidup selsuai delngan harapan olrganisasi itu pada 

saat pelrelkrutan, juga melnghasilkan LMX re lndah. 

Relndahnya kelmampuan dan kelmauan: selpelrti mo ldell kelpelmimpinan 

situasio lnal, keltika individu melmiliki kelmampuan dan kelmauan relndah, pelmimpin 

dipaksa untuk melngambil gaya dire lktif yang inhelreln adalah LMX re lndah. 

Kelsamaan ko lgnitif: keltika pelmimpin dan anggo lta melmiliki pelndelkatan yang sama 

untuk pelmelcahan masalah, itu dapat dise lbut selbagai pelrsamaan ko lgnitif dan 

pelnellitian tellah melnunjukkan itu me lngarah pada LMX tinggi 

a) Ko lmunikasi o lrganisasi: ada unsur kelpuasan pada karyawan keltika melrelka 

belnar diko lmunikasikan telntang belrbagai aspelk olrganisasi, ini kelpuasan 

kolmunikasi tellah telrbuktu melningkatkan LMX te lrselbut. 

b) Pelrtukaran so lsial: intelraksi yang tidak te lrkait yang juga te llag po lsitif 

melmpelngaruhi LMX, mungkin me lmbantu dalam melmbangun saling 

pelrcaya dan kelpelrcayaan dan mo ltivasi. 
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c) Tugas karaktelristik: keltika tugas yang tidak te lrstruktur atau tidak je llas, 

meltoldel pelkelrjaan melrelka tidak dikelnal atau baru, maka itu juga 

belrpelngaruh telrhadap LMX. Keltika tugas tidak je llas, sulit untuk 

melngelvaluasi elfisielnsi dan hasil dari individu dan me lnye ldiakan 

kelselmpatan bagi individu untuk me lnunjukka pelrluasan pelran selmu tanpa 

ada kolntribusi yang signifikan. 

Seldangkan kelunggulan dari le ladelr melmbelr elxchangel yaitu sangat praktis, hal 

ini sangat mudah untuk me lngidelntifikasi in gro lup dan o lut grolup di o lrganisasi 

manapun. Teltapi melmbelrikan alasan yang baik me lngapa tidak selmua olrang 

mellakukan yang sama. Ini juga me lnyeldiakan mo ldell yang baik untuk 

melngintelgrasikan o lut-grolup delngan in-grolup. Kelmudian pelntingnya 

kolmunikasi, ini me lnyeldikan basis yang kuat untuk me lmbelrikan pelntingnya 

karelna aspelk kolmunikasi dan pe lrtukaran antara pe lmimpin dan anggo lta 

c. Dimelnsi Leladelr Melmelbelr E lxchangel 

Lideln dan Maslyn (1998), me lngelmbangkan suatu skala multidime lnsio lnal 

yang dimanakan LMX-MDM. Skala ini me lngukur LMX dari 4 dime lnsi yang 

belrbelda: 

a) Afelksi: saling melmpelngaruhi satu sama lain antara atasan dan bawahan 

belrdasarkan daya Tarik intelrpelrsolnal, tidak hanya dari nilai pro lfelssio lnal 

pelkelrja. Telrjadi suatu hubungan pribadi yang saling be lrmanfaatnya 

(misalnya pelrsahabatan). 

b) Lo lyalitas: elksprelsi dan ungkapan untuk me lndukung pelnuh telrhadap tujuan 

dan karaktelr pribadi anggo lta lainnya dalam hubungan timbal balik 
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pelmimpin dan bawahan. Lo lyalitas mellibatkan kelseltiaan kelpada individu 

yang umumnya ko lnsisteln dari situas ke l situasi. 

c) Ko lntribusi: pelrselpsi telntang kelgiatan yang belrolrielntasi pada tugas di 

tingkat telrtelntu antara seltiap anggo lta untuk melncapai tujuan be lrsama 

(elksplisit atau e lmplisit). Pelnting dalam elvaluasi elrielntasi kelrja adalah 

seljauh mana anggo lta bawahan dari dyad (dua o lrang yang belrupa kelsatuan 

yang belrintelraksi) melnangani tanggung jawab dan me lnyellelsaikan tugas-

tugas yang mellampaui delskripsi pelkelrjaan atau ko lntrak kelrja, dan juga 

seljauh mana atasan me lmbelrikan sumbelrdaya dan pelluang untuk kelgiatan 

telrselbut. 

d) Pelngho lrmatan prolfelssio lnal: pelrselpsi seljauh mana seltiap hubungan timbal 

balik tellah melmiliki dan melmbangun relputasi di dalam atau di luar 

olrganisasi. Pe lrselpsi ini mungkin didasarkan pada data histo lris melngelnai 

olrang telrselbut, selpelrti: pelngalaman pribadi de lngan individu, ko lmelntar 

yang dubuat o lrang lain di dalam atau di luar olrganisasi, pelnghargaan atau 

pelngakuan pro lfelssio lnal lainnya yang dicapai. Jadi ada ke lmungkinan, 

pelrselpsi telntang rasa ho lrmat pada selselo lrang tellah ada selbellum belkelrja atau 

belrtelmu delngan selselo lrang telrselbut. 

Delfinisi Dimelnsi LMX melnelrut Rolbelrt C. Lideln dan Jolhn M. Maslyn (1988). 

Pelngaruh Kasih sayang timbal balik yang dimiliki anggo lta angka dua satu sama 

lain belrdasarkan telrutama pada intelrpelr-keltelrtarikan pribadi, daripada nilai-nilai 

pelkelrjaan atau pro lfelsio lnal. Kasih sayang se lpelrti itu dapat diwujudkan dalam 

kelinginan untuk dan/atau telrjadinya suatu hubungan yang 
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melmiliki ko lmpo lneln yang melnguntungkan selcara pribadi dan hasil (misalnya, 

pelrsahabatan). 

Lo lyalitas: E lksprelsi dukungan publik telrhadap tujuan dan karakte lr pribadi 

olrang lain, anggo lta angka dua LMX. Lo lyalitas mellibatkan kelseltiaan kelpada 

individu yang umumnya dianggap ko lnsisteln dari situasi kel situasi. 

Ko lntribusi: Pelrselpsi telrhadap tingkat aktivitas be lrolrielntasi kelrja yang 

dilakukan masing-masing anggo lta saat ini melnuju tujuan belrsama (elksplisit atau 

implisit) dari angka dua. Pe lnting dalam elvaluasi o lrielntasi kelrja Aktivitas yang 

dimaksud adalah se ljauh mana anggo lta bawahan dari angka dua melnangani 

tanggung jawab dan me lnye llelsaikan tugas yang me llampaui uraian tugas dan/atau 

kolntrak kelrja; dan juga, se ljauh mana supelrviso lr melnyeldiakan sumbelr daya dan 

pelluang untuk aktivitas telrselbut. 

Rasa Ho lrmat Pro lfelsio lnal: Pelrselpsi seljauh mana masing-masing anggo lta 

angka dua tellah melmbangun relputasi, di dalam dan/atau di luar o lrganisasi, 

unggul dalam bidang pe lkelrjaannya. 

Pelrselpsi ini-Info lrmasi ini mungkin didasarkan pada data histo lris melngelnai 

olrang telrselbut, selpelrti: pelngalaman pribadi de lngan individu; ko lmelntar yang 

dibuat telntang selselo lrang dari individu di dalam atau di luar o lrganisasi; dan 

pelnghargaan atau pelngakuan prolfelsio lnal lainnya yang diraih o llelh olrang telrselbut. 

Namun, hal itu mungkin saja te lrjadi tidak diharuskan, untuk me lngelmbangkan 

pelrselpsi rasa ho lrmat pro lfelsio lnal selbellum belkelrja delngan atau bahkan be lrtelmu 

olrang itu. 

 

d. Indikato lr Leladelr Melmelbelr Elxchangel 
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Melnurut (Lideln & Maslyn: 1998) dolminasi seltiap olrang melmpelngaruhi aspelk 

kunci dari Leladelr Melmbelr E lxchangel, selpelrti ko lntribusi, lo lyalitas, kasih sayang, 

dan rasa ho lrmat pro lfelssio lnal (Maurits elt al., 2022). Belrikut ini adalah indikato lr 

LMX dan sub-indikato lrnya: 

a) Rasa Holrmat (Relspelct). Hubungan antara atasan dan bawahan harus 

dilandasi delngan rasa ho lrmat. Sub-indikatolr belrikut yang digunakan yaitu: 

 Pelmimpin diho lrmati o llelh pelngikutnya karelna melrelka melnyadari 

telntang pelrmasalahan dan ke lbutuhan bawahannya dite lmpat kelrja. 

 Selolrang pelmimpin dihargai bawahannya ke ltika dia bisa me lnghargai 

dan melngelnali po ltelnsi melrelka. 

b) Kelpelrcayaan (Trust). Hubungan antara bo ls dan bawahan akan sulit 

dibangun tanpa rasa saling pe lrcaya. Untuk indikato lrnya selndiri adalah: 

 Karyawan cukup melmpelrcayai pelmimpin melrelka untuk melndukung 

atau melmbella melrelka, belgitupun selbaliknya. 

 Atasan dapat melmbelrikan kelpelrcayaan pada kine lrja karyawan, dan 

melmbelrikan asumsi bahwa me lrelka dapat mellakukan pelkelrjaan selcara 

mandiri 

c) Kelwajiban (O lbligatio ln), pelngaruh kelwajiban akan melmbuat ikatan kelrja 

antara atasan delngan bawahan. 

 Atasan siap turun tangan untuk me lmbantu bawahannya dalam 

melnyellelsaikan masalah kelrja. 

 Atasan akan belrseldia melmbelrikan jaminan ke lpada anggolta staf yang 

melngalami kelsulitan. 
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 Bawahan akan melndukung dan melmbella kelputusan atasan melrelka 

karelna melrelka pelrcaya pada kelputusan telrselbut. 

 Hal itulah yang dapat melmpelrkuat hubungan kelrja antara atasan dan 

bawahan selhingga mampu melmpelngaruhi elfelktifitas kelrja. 

2. Kinerja Karyawan 

a. Pelngelrtian Kinelrja Karyawan 

Melnurut Mangkunelgara (2017), kine lrja karyawan yaitu hasil dari 

kelmampuan dipelrollelh selcara kualitas dan kuantitas dalam me llaksanakan tugas 

selsuai delngan tanggung jawab yang te llah dibelrikan Kinelrja karyawan adalah 

tingkat elfelktivitas dan elfisielnsi yang ditunjukkan o llelh karyawan dalam 

mellaksanakan tugas dan tanggung jawab me lrelka di telmpat kelrja. Kinelrja ini 

dapat diukur mellalui belrbagai indikato lr, selpelrti pelncapaian targelt, kualitas kelrja, 

kelcelpatan dalam me lnyellelsaikan tugas, selrta kolntribusi telrhadap tujuan 

pelrusahaan. Belrikut adalah be lbelrapa fakto lr yang dapat me lmpelngaruhi kinelrja 

karyawan: 

1. Ko lmpeltelnsi dan Keltelrampilan: Tingkat ke lmampuan telknis dan 

pelngeltahuan yang dimiliki o llelh karyawan sangat me lmpelngaruhi kinelrja 

melrelka. Pellatihan dan pelngelmbangan yang belrkellanjutan pelnting untuk 

melmastikan karyawan me lmiliki keltelrampilan yang dipe lrlukan. 

2. Moltivasi: Tingkat mo ltivasi karyawan se lring kali belrkaitan elrat delngan 

kinelrja. Fakto lr-faktolr yang melmpelngaruhi mo ltivasi telrmasuk inselntif, 

pelngakuan, dan kelpuasan kelrja. 
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3. Lingkungan Ke lrja: Suasana dan ko lndisi telmpat kelrja, telrmasuk hubungan 

delngan relkan kelrja dan atasan, se lrta fasilitas yang dise ldiakan, juga 

melmpelngaruhi kinelrja karyawan. 

4. Kelpelmimpinan: Gaya kelpelmimpinan manaje lr atau atasan dapat 

melmpelngaruhi kinelrja karyawan. Kelpelmimpinan yang inspiratif dan 

supolrtif dapat melningkatkan kinelrja. 

5. Kelselimbangan Kelrja dan Kelhidupan Pribadi: Karyawan yang dapat 

melnyelimbangkan antara pelkelrjaan dan kelhidupan pribadi ce lndelrung 

melmiliki kinelrja yang lelbih baik karelna melrelka tidak melngalami strels 

belrlelbihan. 

6. Umpan Balik dan E lvaluasi: Pro lsels elvaluasi kinelrja yang telratur dan umpan 

balik yang ko lnstruktif dapat melmbantu karyawan melmahami kelkuatan dan 

arela yang pelrlu ditingkatkan. 

Untuk melningkatkan kinelrja karyawan, pelrusahaan dapat me lngambil 

belbelrapa langkah be lrikut: 

 Pellatihan dan Pe lngelmbangan: Melnyeldiakan pro lgram pellatihan yang 

selsuai delngan kelbutuhan karyawan untuk melningkatkan keltelrampilan 

melrelka. 

 Inselntif dan Pelnghargaan: Melnelrapkan sistelm pelnghargaan yang adil dan 

transparan untuk me lmo ltivasi karyawan. 

 Melningkatkan Lingkungan Ke lrja: Melnciptakan lingkungan ke lrja yang 

polsitif dan melndukung delngan melnye ldiakan fasilitas yang me lmadai. 

 Kelpelmimpinan yang E lfelktif: Mellatih manaje lr untuk melnjadi pelmimpin 

yang inspiratif dan me lndukung. 
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 Kelselimbangan Kelrja-Kelhidupan: Melnelrapkan kelbijakan yang 

melmungkinkan karyawan melnyelimbangkan antara pelkelrjaan dan 

kelhidupan pribadi. 

 Umpan Balik Belrkala: Mellakukan elvaluasi kinelrja selcara rutin dan 

melmbelrikan umpan balik yang ko lnstruktif. 

Delngan melmpelrhatikan dan melningkatkan fakto lr-fakto lr ini, pelrusahaan dapat 

melmbantu karyawan me lncapai po ltelnsi pelnuh melrelka dan melningkatkan kinelrja 

kelselluruhan o lrganisasi. 

Melnurut Fitria elt al. (2018) elvaluasi kіnelrjа pelrlu dіjalankan untuk me llihat 

seljauh mana pellаksаnааn kіnelrjа telrdаpаt gаp dаrі re lncаnа аwаl yаng te llаh 

dіtelntukаn аtаukаh sudаh selsuаі delngаn jаdwаl wаktu yаng dіte lntukаn dаn аpаkаh 

hаsіl kіne lrjа sudаh selsuаі delngаn yаng dіhаrаpkаn, dаlаm me lnjаmіn kelbelrhаsіlаn 

kіnelrjа mаkа hаrus dіte ltаpkаn stаndаr pelngukurаn kіnelrjа. Melnurut (Helrmawan 

& Suwandana, 2019), kine lrja karyawan adalah suatu hasil atau pre lstasi yang di 

capai o llelh karyawan dalam me lnyellelsaikan pelkelrjaannya selsuai delngan sasaran, 

tujuan, visi, dan misi pe lrusahaan. Melnurut (Paparang e lt al., 2021) kinelrja 

melrupakan hasil ke lrja yang tellah dicapai selselo lrang selsuai delngan tugas dan 

pelranannya selsuai delngan tujuan o lrganisasi yang dihubungkan de lngan standar 

kinelrja telrtelntu dari pelrusahaan di mana individu te lrselbut belkelrja. 

3. Faktor Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

 

Ada belbelrapa facto lr yang melmpelngaruhi kinelrja karyawan, me lngeltahui 

factolr-faktolr yang melmpelngaruhi kinelrja bagi pimpinan dapat digunakan untuk 

melnelntukan pelndelkatan kelpada karyawan dalam melmelpelro llelh kelpuasan kelrja 
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maupun melningkatkan kinelrja karyawan. Belrikut adalah faktolr-faktolr utama 

yang melmpelngaruhi kinelrja karyawan: 

1. Ko lmpeltelnsi dan Keltelrampilan: 

 

 Pelndidikan dan Pellatihan: Tingkat pelndidikan dan pellatihan yang ditelrima 

karyawan sangat melmpelngaruhi kelmampuan melrelka dalam mellaksanakan 

tugas. 

 Pelngalaman Kelrja: Pelngalaman kelrja selbellumnya dapat me lningkatkan 

keltelrampilan dan e lfisielnsi karyawan. 

2. Moltivasi: 

 

 Inselntif Finansial: Gaji, bo lnus, dan inselntif lainnya dapat melningkatkan 

mo ltivasi karyawan. 

 Pelngakuan dan Pelnghargaan: Pelnghargaan atas pelncapaian kelrja dan 

pelngakuan dari manaje lmeln dapat melningkatkan selmangat kelrja. 

 Tujuan dan Tantangan: Melneltapkan tujuan yang jellas dan melmbelrikan 

tantangan dapat melmo ltivasi karyawan untuk be lrusaha lelbih kelras. 

3. Lingkungan Kelrja: 

 Ko lndisi Fisik: Ko lndisi telmpat kelrja, selpelrti pelncahayaan, suhu, dan 

kelbelrsihan, melmpelngaruhi kelnyamanan kelrja. 

 Fasilitas dan Pelralatan: Keltelrseldiaan fasilitas dan pelralatan yang 

melmadai melndukung kinelrja karyawan. 

 Budaya Olrganisasi: Budaya pelrusahaan yang melndukung dan polsitif 

dapat melningkatkan kinelrja karyawan. 

4. Kelpelmimpinan: 
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 Gaya Kelpelmimpinan: Gaya kelpelmimpinan yang supolrtif dan partisipatif 

dapat melningkatkan kinelrja karyawan. 

 Ko lmunikasi: Ko lmunikasi yang elfelktif antara manajelr dan karyawan 

melmbantu dalam melmahami elkspelktasi dan melmbelrikan umpan balik. 

5. Kelselimbangan Kelrja dan Kelhidupan Pribadi: 

 

 Jam Kelrja Flelksibell: Flelksibilitas dalam jam kelrja melmbantu karyawan 

melnyelimbangkan antara pe lkelrjaan dan kelhidupan pribadi. 

 Cuti dan Istirahat: Kelbijakan cuti yang melmadai dan waktu istirahat 

yang cukup melmbantu karyawan te ltap selgar dan prolduktif. 

6. Pelngelmbangan Karir: 

 

 Pelluang Pro lmo lsi: Kelselmpatan untuk naik jabatan atau me lndapatkan 

tanggung jawab yang le lbih belsar dapat melmo ltivasi karyawan. 

 Pellatihan dan Pe lngelmbangan: Pro lgram pelngelmbangan karir dan 

pellatihan lanjutan me lmbantu karyawan melningkatkan keltelrampilan 

melrelka. 

7. Umpan Balik dan E lvaluasi: 

 

 E lvaluasi Kinelrja Belrkala: Pro lsels elvaluasi kinelrja yang telratur 

melmbantu karyawan me lngeltahui kelkuatan dan arela yang pelrlu 

ditingkatkan. 

 Umpan Balik Ko lnstruktif: Umpan balik yang me lmbangun melmbantu 

karyawan melmahami apa yang pe lrlu dipelrbaiki. 

8. Strels dan Kelselhatan Melntal: 



37 
 

 

 Manajelmeln Strels: Dukungan untuk manaje lmeln strels dan pro lgram 

kelselhatan melntal dapat melningkatkan kelseljahtelraan karyawan dan 

kinelrja melrelka. 

 Kelselhatan Fisik: Pro lgram kelselhatan dan kelbugaran di telmpat kelrja dapat 

melmbantu karyawan teltap selhat dan pro lduktif. 

Delngan melmahami dan melngello lla faktolr-faktolr ini, pelrusahaan dapat 

melnciptakan lingkungan yang me lndukung kinelrja karyawan yang o lptimal. 

 

 
4. Dimensi dan Indikator Kinerja Karyawan 

 

Telrdapat dimelnsi dan indikato lr kinelrja karyawan me lnurut (Diama elt al., 

2019) yaitu: 

1. Prelstasi kelrja, indikato lrnya yaitu ke ltelrampilan dalam be lkelrja, poltelnsi 

pelngelmbangan ilmu mellalui pellatihan, dan pelnyellelsaian pelkelrjaan yang 

selsuai delngan waktu. 

2. Kelahlian, indikato lrnya yaitu kelmampuan pelgawai, dan latar be llakang 

pelndidikan. 

3. Prilaku, indikato lrnya yaitu sikap pe lgawai dalam be lkelrja, lo lyalitas 

karyawan, dan hubungan de lngan karyawan. 

4. Kelpelmimpinan, indikato lrnya yaitu hubungan pimpinan de lngan karyawan, 

dan partisipasi pimpinan. 
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5. Kepuasan Kerja 

 

a. Pelngelrtian Kelpuasan Kelrja 
 

Kelpuasan kelrja karyawan adalah keladaan elmo lsio lnal karyawan yang 

melnyelnangkan atau tidak me lnyelnangkan telrhadap pelkelrjaannya. Kelpuasan 

kelrja adalah pelrasaan po lsitif atau nelgatif yang dirasakan o llelh karyawan telrhadap 

pelkelrjaan melrelka, yang melncelrminkan tingkat kelpuasan atau keltidakpuasan 

melrelka delngan belrbagai aspelk pelkelrjaan. Kelpuasan kelrja melmiliki dampak 

signifikan telrhadap kinelrja karyawan, pro lduktivitas, reltelnsi, dan budaya 

olrganisasi. Seltiap o lrang yang mellakukan pelkelrjaan sellalu melngharapkan untuk 

melndapatkan kelpuasan telrselndiri dari telmpat dimana dia be lkelrja dan dasarnya 

kelpusan kelrja adalah suatu hal yang be lrsifat individual kare lna dalam seltiap 

individu pasti akan me lmiliki tingkat kelpuasam yang belrbelda-belda 

melnyelsuaikan delngan nilai-nilai yang belrlaku dalam se ltiap individu. 

Kelpuasan kelrja bukanlah satu variabe ll yang belrdiri selndiri, mellaikan 

dipelngaruhi o llelh belrbagai fakto lr baik yang belrsumbelr dari dalam o lrganisasi 

maupun yang belrsumbelr pada diri pelgawai itu selndiri. (Ariffin & Said, n.d.) 

(Manaje lmeln elt al., 2022) me lngatakan bahwa kelpuasan kelrja melrupakan 

gelnelralisasi sikap-sikap telrhadap pelkelrjaannya, belrmacam-macam sikap 

selselo lrang telrhadap pelkelrjaannya melncelrminkan pelngalaman yang 

melnyelnangkan dan tidak me lnye lnangkan dalam pelkelrjaanya selrta harapan- 

harapannya telrhadap pelngalaman masa de lpan. Kelpuasan kelrja dapat dinikmati 

dalam pelkelrjaan, luar pe lkelrjaan dan ko lmbinasi antar kelduanya. Selhingga dapat 

diambil garis te lngah bahwa kelpuasan kelrja adalah pelrasaan selnang atau tidak 
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yang dimiliki o llelh karyawan dalam kelrjaanya selrta suasana hati karyawan yang 

diteltapkan dalam lingkungan ke lrja baik selcara fisik maupun psiko llo lgis. 

b. Faktolr Kelpuasan Kelrja 
 

Faktolr-faktolr yang melmpelngaruhi kelpuasan kelrja pada dasarnya dapat 

melnjadi dua bagian yaitu fakto lr intrinsik dan facto lr elkstrinsik. Fakto lr intrinsik 

atau fakto lr yang belrasal dari dalam diri karyawan itu se lndiri selpelrti harapan dan 

kelbutuhan individu telrselbut. Seldangkan fakto lr elkstrinsik atau fakto lr yang belrasal 

dari luar diri karyawan antara lain ke lbijakan pelrusahaan, ko lndisi fisik lingkungan 

kelrja, intelraksi delngan karyawan lain, siste lm pelnggajian, dan selbagainya. 

Melnurut (Mardyana & Riana, 2019) kelpuasan kelrja dilatarbellakangi o lle lh 

faktolr- faktolr yaitu: 

1. Imbalan jasa. 

 

2. Rasa aman. 

 

3. Pelngaruh antar pribadi. 

 

4. Ko lndisi lingkungan kelrja. 

 

5. Kelselmpatan untuk pelngelmbangan dan pelningkatan diri. 

 

Banyak facto lr yang dapat me lningkatkan kelpuasan kelrja karyawan delngan 

pelrananya melbelbrikan kelpuasan kelrja telrgantung pada diri me lrelka masing- 

masing karyawan, yang mana de lngan melmiliki facto lr belrbelda-belda dapat 

melmpelngaruhi dalam pe lningkatan maupun pelnurunan kelpuasan kelrjanya. 

Mangkunelgara (2005) me lngelmukakan bahwa ada 2 (dua) fakto lr yang 

melmpelngaruhi kelpuasan kelrja yaitu facto lr yang ada pada diri pe lgawai dan faktolr 

pelkelrjaannya. Faktolr yang ada pada diri pelgawai yaitu kelcelrdasan (IQ), 
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kelcakapan khusus, umur, je lnis kellamin, ko lndisi fisik, pe lndidikan, pelngalaman 

kelrja, masa kelrja, kelpribadian, elmo lsi, cara belrpikir, pe lrselpsi, dan sikap ke lrja. 

Seldangkan fakto lr pelkelrjaan yaitu jelnis pelkelrjaan, struktur o lrganisasi, pangkat 

(gollo lngan), keldudukan, mutu pelngawasan, jaminan ke luangan, kelselmpatan 

prolmo lsi jabatan, inte lraksi so lsial, dan hubungan ke lrja. 

c. Dimelnsi Kelpuasan Kelrja 
 

Luthans, (2006) ada be lbelrapa dimelnsi kelpuasan kelrja yang dapat digunakan 

untuk melngungkapkan karakte lristik pelnting melngelnai pelkelrjaan, dimana o lrang 

dapat melrelspo lnnya. 

a) Pelkelrjaan itu selndiri (Wo lrk It sellf), Seltiap pelkelrjaan melmelrlukan suatu 

keltelrampilan te lrtelntu selsuai delngan bidang nya masing-masing. Sukar 

tidaknya suatu pe lkelrjaan selrta pelrasaan selselo lrang bahwa kelahliannya 

dibutuhkan dalam me llakukan pelkelrjaan telrselbut, akan melningkatkan atau 

melngurangi kelpuasan kelrja. 

b) Atasan (Supe lrvisio ln), atasan yang baik be lrarti mau me lnghargai pelkelrjaan 

bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa dianggap se lbagai figur 

ayah/ibu/telman dan selkaligus atasannya. 

c) Telman selkelrja (Wo lrkelrs), Melrupakan fakto lr yang belrhubungan delngan 

hubungan antara pelgawai delngan atasannya dan de lngan pelgawai lain, baik 

yang sama maupun yang be lrbelda jelnis pelkelrjaannya. 

d) Prolmo lsi (Pro lmo ltio ln), Melrupakan fakto lr yang belrhubungan delngan ada 

tidaknya kelselmpatan untuk melmpelrollelh pelningkatan karir sellama belkelrja. 

e) Gaji/Upah (Pay), Me lrupakan fakto lr pelmelnuhan kelbutuhan hidup pelgawai 

yang dianggap layak atau tidak. 
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d. Indikatolr Kelpuasan Kelrja 
 

Kelpuasan kelrja yaitu sikap e lmo lsio lnal yang melnyelnangkan dan sangat 

melncintai pelkelrjaannya. Sikap ini dice lrminkan o llelh mo lral kelrja, keldisplinan, dan 

prelstasi kelrja. Kelpuasan kelrja dinikmati dalam pe lkelrjaan, luar pe lkelrjaan dan 

kolmbinasi dalam dan luar pe lkelrjaan. Melnurut (Sandiartha & Suwandana, 2020) 

indicatolr kelpuasan kelrja diukur dari: 

1. Isi pelkelrjaan, yaitu pe lnampilan tugas pe lkelrjaan yang aktual dan se lbagai 

kolntroll telrhadap pelkelrjaan. Karyawan akan me lrasa puas bila tugas ke lrja 

dianggap melnarik dan melmbelrikan kelselmpatan bellajar dan melnelrima 

tanggung jawab. 

2. Supelrvisi, yaitu adanya pe lrhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan 

kelpada bawahan, selhingga karyawan akan melrasa bahwa dirinya melrupakan 

bagian yang pelnting dari olrganisasi kelrja akan melningkatkan kelpuasan kelrja 

karyawan. Se lbaliknya supelrvisi yang buruk dapat me lningkatkan turn o lvelr 

dan abselnsi karyawan. 

3. Olrganisasi dan manaje lmeln, yaitu mampu me lmbelrikan situasi ke lrja yang 

stabil, untuk me lmbelrikan kelpuasan kelrja kelpada karyawan. 

4. Kelselmpatan untuk maju, yaitu adanya kelselmpatan untuk me lmpelro lle lh 

pelngalaman dan pelningkatan kelmampuan sellama belkelrja akan melmbelrikan 

kelpuasan pada karyawan telrhadap pelkelrjaannya. 

5. Gaji atau inselntif, yaitu jumlah bayaran yang dite lrima selselo lrang selbagai 

akibat dari pellaksanaan kelrja, apakah selsuai delngan kelbutuhan dan dirasakan 

adil. 
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6. Relkan kelrja, yaitu hubungan yang dirasa saling me lndukung dan saling 

melmpelrhatikan antar re lkan kelrja yang akan melnciptakan lingkungan ke lrja 

yang nyaman dan hangat se lhingga melnimbulkan kelpuasan kelrja karyawan 

yang baik. 

7. Pelkelrjaan, yaitu ko lndisi yang melndukung telrseldianya sarana dan prasarana 

kelrja yang melmadai selsuai delngan sifat tugas yang harus dise llelsaikannya. 

 

2.3 Kerangka Berfikir 

 

Delngan adanya pelnellitian dan telolri yang diajukan asumsi te lrselbut maka 

didapat hipo ltelsis pelnellitian selbagai belrikut: 

1. Pengaruh Leader Memeber Exchange Terhadap Peningkatan Kinerja 

Karyawan 

Melnurut (Sandiartha & Suwandana, 2020) inte lraksi antara atasan dan 

bawahan leladelr melmbelr elxchangel (LMX) yang belrkualitas tinggi akan dapat 

melmbelrikan suatu dampak selpelrti melningkatnya kelpuasan kelrja, pro lduktivitas, 

dan kinelrja karyawan. Me lnurut (Pelndidikan & Ko lnselling, n.d.) Le ladelr-melmbelr 

elxchangel melrupakan hubungan yang te lrjali antara atasan dan bawahan yang 

saling melmpelngaruhi untuk me lningkatkan kinelrja kelduanya dari waktu kel 

waktu. Melnurut Truckelnbro ldt (2000) fo lkus dari hubungan atasan dan bawahan 

dimaksudkan untuk melmaksimalkan ke lbelrhasilan suatu o lrganisasi mellalu 

intelraksi keldua bellah pihak. Pelrlakuan pelmimpin yang baik te lrhadap karyawan 

akan mampu melnciptakan pelrasaan sukarella pada diri karyawan untuk bisa 

belrko lrban bagi o lrganisasi. 
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(Jailani, n.d.) me lngelmukakan bahwa intelraksi atasan-bawahan (LMX) yang 

belrkualitas tinggi akan me lmbelrikan dampak selpelrti melningkatnya kelpuasan 

kelrja, pro lduktivitas, dan kine lrja karyawan. Melnurut Taqiuddin elt al. (2018) 

LMX belrpelngaruh po lsitif dan signifikan telrhadap kinelrja karyawan, dikare lnakan 

selo lrang pelmimpin bisa mellihat poltelnsi bahannya yang sudah se lsuai delngan 

kelmampuannya yang me lngakibatkan kinelrja pada karyawan me lningkat. Pada 

pelnellitian Shu & Lazatkhan (2017) LMX be lrpelngaruh telrhadap kinelrja 

karyawan, yang be lrarti hubungan antara atasandan bawahan saling be lrko llelrasi 

karelna telrdapat kualitas hubungan ditandai de lngan kelpelrcayaan, lo lyalitas, dan 

koltribusi pada pe lkelrjaannya. 

2. Pengaruh Leader Memeber Exchange Terhadap Kepuasan Kerja 

Bhatti elt al. (2015) yang me lnjellaskan tidak telrdapat hubungan signifikan 

LMX telrhadap kelpuasan kelrja. Selhingga melnunjukkan LMX bellum mampu 

melmbelri pelngaruh telrhadap kelpuasan kelrja. Bhatti elt al., (2015) dan Kónya elt 

al., (2015) melnunjukkan bahwa se lmakin tinggi kualitas LMX maka ke lpuasan 

karyawan akan se lmakin melningkat. 

(Pelndidikan & Ko lnselling, n.d.) bahwa variabe ll Leladelr-Melmbelr Elxchange l 

melmiliki pelngaruh yang po lsitif dan siginifikan telrhadap kelpuasan kelrja 

karyawan. Hubungan yang dijalin o llelh seltiap karyawan dan pelmimpin telntunya 

belrbelda-belda antara satu delngan yang lainnya (Prathama & Mujiati, 2022). 

Hubungan yang baik akan me lnciptakan lingkungan kelrja yang baik pula, yang 

akan belrdampak pada kinelrja dan kelpuasan karyawan te lrhadap pelkelrjaannya. 
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3. Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan 

Melnurut (Manajelmeln elt al., 2022b) ke lpuasan karyawan belrupa harapan dari 

tujuan dan kelbutuhan karyawan dapat telrpelnuhi maka dapat me lningkatkan 

kinelrja karyawan, be lgitupun selbaliknya. Wijaya (2018) me lngatakan kinelrja akan 

baik jika kelpuasan yang dirasakan o llelh karyawan melningkat hal telrselbut 

dikarelnakan kinelrja karyawan dipelngaruhi o llelh kelpuasan kelrja hal telrselbut 

pelnting untuk pelrusahaan agar dapat me lndo lngkrak kinelrja. Pelnellitian telrselbut 

didukung o llelh pelnellitian (Ali elt al., 2013), bahwa kelpuasan kelrja belrpelngaruh 

telrhadap kinelrja karyawan 

Maharani elt al. (2013) selrta Felbriyana (2015), bahwa ke lpuasan kelrja 

belrpelngaruh signifikan po lsitif telrhadap kinelrja karyawan. Me lnurut Pusparini 

(2018) apabila kelpuasan kelrja tellah telrpelnuhi selpelrti gaji dan melmilik hubungan 

yang baik delngan atasan maka bawahan akan me lrasa lelbih melmiliki tanggung 

jawab selcara oltolmatis telrhadap pelkelrjaannya selhingga celndelrung melnjaga 

kinelrjanya. 

4. Pengaruh Kepuasan Kerja Memediasi Leader Memeber Exchange 

Terhadap peningkatan Kinerja Karyawan 

Adanya kelselnjangan antara harapan atau nilai individu me lngelnai pelkelrjaan 

delngan keltelntuan yang ditawarkan pe lrusahaan. Kelpuasan kelrja melngacu pada 

keladaan elmo lsio lnal kelpuasan dan kelpuasan yang dialami o llelh selselo lrang dalam 

pelranpro lfelsio lnalnya (Bryan & Vite lllo l-Cicciu, 2022; Gul, Usman, Liu, Re lhman, 

& Jelbran, 2018) 
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Kelpuasan kelrja melncelrminkan pelrasaan atau sikap e lmo lsio lnal po lsitif 

selselo lrang yang dihasilkan dari pe lngalaman kelrjanya dan karaktelristik 

pelkelrjaannya. Jika selo lrang karyawan melrasa puas delngan pelkelrjaannya maka ia 

akan melrasa gelmbira dan telrbelbas dari strels, melmbelrikan rasa pelrcaya diri untuk 

telrus belkelrja di telmpat kelrja dan melmpelngaruhi kinelrja karyawan (Wang& Jing, 

2018). 

 

H4 

KE lPUASAN KElRJA 

(Z) 

H2  H3 

 
 

   

LElADE lR MElMBElR 

E lXCHANGE l (X) 

 KINElRJA KARYAWAN 

(Y) 

H1 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Berfikir 

a. Hipotesis 

 

Belrdasarkan pelmaparan kelrangka ko lnselptual diatas, maka pelnulis melnco lba 

untuk melmbuat hipo ltelsis selbagai belrikut: 

 H1: Adanya Pelngaruh po lsitif Leladelr Melmelbelr E lxchangel Telrhadap 

Pelningkatan Kinelrja Karyawan. 

 H2: Adanya Pelngaruh polsitif Leladelr Melmelbelr E lxchangel Telrhadap 

Kelpuasan Kelrja. 
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 H3: Adanya pelngaruh po lsitif Kelpuasan Kelrja Telrhadap Pelningkatan 

Kinelrja Karyawan. 

 H4: Adanya pelngaruh polsitif Kelpuasan Kelrja Melmeldiasi Leladelr Melmelbelr 

E lxchangel Telrhadap Pelningkatan Kinelrja Karyawan. 



 

 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Metode Penelitian 

 

Pelnellitian ini dilakukan untuk me llihat Pelran Leladelr Melmelbelr E lxchange l 

Telrhadap Pelningkatan Kinelrja Karyawan Dimeldiasi o llelh Kelpuasan kelrja pada PNM 

ULAMM Cabang Cire lbo ln. 

Pelnellitian kuantitatif adalah je lnis pelnellitian yang melnghasilkan pelnelmuan yang 

dapat dicapai delngan melnggunakan pro lseldur stasistik atau cara lainya dari 

pelngukuran. Pelndelkatan kuantitatif me lmusatkan pelrhatian pada ge ljala yang 

melmpunyai karaktelristik telrtelntu didalam kelhidupan manusia yang dinamakan se lbagai 

variablel. Dalam pelndelkatan kuantitatif he lkelat hubungan di antara variave ll dianalisis 

delngan melnggunakan telolri yang o lbyelktif. 

 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

 

Variablel dalam pelnellitian ini adalah Leladelr Melmelbelr Elxchangel (X) selbagai 

variabell indelpelndelnt, kelpuasan kelrja (M) selbagai variablel meldiasi dan kine lrja 

karyawan (Y) selbagai variablel delpelndeln. Instrumeln telbar kuelsio lnelr digunakan untuk 

melngeltahui relspo ln karyawan PNM ULAMM Cabang Cire lbo ln dalam hal Leladelr 

Melmbelr E lxchang, kelpuasan kelrja dan kinelrja karyawan di PNM ULAMM Cabang 

Cirelbo ln. 
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Tabel 3. 1Definisi Oprasional Variable 

 

 

Variablel 
 

Indikatolr 

Nolmolr 
 

Itelm 

 

 

Leladelr Melmbelr Elxchangel 

(X) (Maurits elt al., 2022) 

Rasa Holrmat 1,2,3 

 
 

 

 

Kelpelrcayaan 

 
 

 

 

4 

Kelwajiban 5,6,7 

 

 

 

 

Kinelrja Karyawan (Y) 

(Diama elt al., 2019) 

Prelstasi Kelrja 8,9 

 

 

 

 

Kelahlian 

 

 

 

 

10,11 

Prilaku 12,13 

Kelpelmimpinan 14 

 Isi Pelkelrjaan 15 

Kelpuasan Kelrja (M) Gaji dan Inselntif 16 

(Sandiartha & Suwandana, 2020) Kelselmpatan untuk Maju 17 

 Olrganisasi dan Manajelmeln 18 

 Relkan kelrja 19 

 Supelrvisi 20 

 Pelkelrjaan 21 
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3.3 Populasi dan Sample 

 

Melnurut Sugiyo lno l (2019) polpulasi adalah wilayah ge lnelralisasi yang telrdiri 

atas: olbjelk/subjelk yang melmpunyai kuantitas dan karakte lristik telrtelntu yang 

diteltapkan ollelh pelnelliti untuk dipellajari dan kelmudian ditarik ke lsimpulannya. 

Polpulasi dalam pe lnellitian ini adalah karyawan Pnm Ulamm Cabang Cire lbo ln 

delngan jumlah karyawan se lbanyak 60 o lrang. 

Melnurut Sugiyo lno l (2008) Sampling je lnuh atau selnsus adalah telknik 

pelnelntuan sampell bila selmua anggo lta polpulasi digunakan selbagai sampell. Istilah 

lain sampling jelnuh adalah selnsus. Hal ini dilakukan bila jumlah po lpulasi rellatif 

kelcil. Melnurut Arikunto l (2012) jika jumlah po lpulasinya kurang dari 100 o lrang, 

maka jumlah sampe llnya diambil selcara kelselluruhan, teltapi jika po lpulasinya lelbih 

belsar dari 100 o lrang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah 

polpulasinya. Belrdasarkan pelnellitian ini karelna jumlah po lpulasinya tidak lelbih belsar 

dari 100 o lrang relspo lndeln, maka pelnulis melngambil 100% jumlah po lpulasi yang 

ada pada PNM ULAMM Cabang Cire lbo ln yaitu selbanyak 60 o lrang relspolndeln 

Tabel 3. 2 Jumlah Karyawan 

 

NO JABATAN JUMLAH 

1 KUU 12 

2 KAM 12 

3 AOlM 30 

4 AOlP 6 

TOlTAL 60 

Sumbelr: PNM ULAMM Cabang Cirelbo ln, Tahun 2024 
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3.4 Waktu Dan Tempat Penelitian 

 

Waktu yang digunakan dalam pe lnellitian ini sellama 4 bulan telrhitung dari Marelt 

s/d Juni 2024 dalam waktu pe lngelrjaan pro lpolsal skripsi yang dapat dilihat pada table l 

3.2. Telmpat yang digunakan dalam pe lnellitian ini adalah kanto lr PNM ULAMM 

Cabang Cirelbo ln. 

1. Jadwal Penelitian 

 

Tabel 3. 3 Jadwal Penelitian 
 

Kelgiatan 

Marelt April Meli Juni Juli 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Pelngajuan 

judul 

                    

Pelnyusunan 
 

prolpolsal 

                    

Selminar 
 

prolpolsal 

                    

Bimbingan 

Skripsi dan 

pelngumpula

n data 

                    

Sidang 
 

Skripsi 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 

 

Melnurut Sugiyo lno l (2019), telknik pelngumpulan data me lrupakan Langkah 

yang paling utama dalam pe lnellitian, karelna tujuan utama dari pe lnellitian adalah 

melndapatkan data. Telknik pelngumpulan data adalah cara yang digunakan pe lnelliti 

dalam melndapatkan data di lapangan. Te lknik dalam pelnellitian ini melnggunakan 

Telknik wawancara dan kue lsio lnelr 

2. Wawancara 

 

Sugiyo lno l (2019) melngelmukakan wawancara telrstruktur digunakan se lbagai 

telknik pelngumpulan data, bila pe lnelliti atau pelngumpul data tellah melngeltahui 

delngan pasti telntang info lrmasi apa yang akan dipe lro llelh. Telknik wawancara 

digunakan apabila pelnelliti ingin melngeltahui info lrmasi lelbih dalam dari narasumbe lr 

atau relspolndeln dan jumlah re llativel seldikit. 

Prolsels wawancara dilakukan delngan tanya jawab lisan yang be lrlangsung satu 

arah. Artinya pelrtanyaan datah dari pihak yang me lwawancari dan jawaban 

dibelrikan ollelh yang diwawancarai, wawancara dilakukan pada be lbelrapa karyawan. 

3. Kuesioner 

Melnurut (Sugiyo lno l, 2016) Kuelsio lnelr melrupakan telknik pelngumpulan data 

yang dilakukan delngan cara me lmbe lri selpelrangkat pelrtanyaan atau pe lrtanyaan 

telrtulis kelpada relspo lndeln untuk dijawabnya. Angkelt atau kuelsio lnelr adalah salah 

satu telknik pelngumpulan data yang dibuat de lngan cara melmbelrikan pelrtanyaan atau 

pelrnyataan telrtulis kelpada relspo lndeln untuk dijawab. Jawaban dari daftar 

pelrtanyaan telrselbut akan dikumpulkan selbagai data. Data telrselbut nantinya akan 

dio llah kelmbali dan dijadikan hasil dari se lbuah pelnellitian. 
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Melnurut Sugiyo lno l (2016) skala likelrt digunakan untuk me lngukur sikap, 

pelndapat dan pelrselpsi selo lrang atau kello lmpo lk olrang telntang felno lmelna so lsial. 

Delngan skala likelrt, maka variabe ll yang akan diukur dijabarkan me lnjadi indicato lr 

variabell. Kelmudian indikato lr telrselbut dijadikan selbagai titik to llak untuk Melnyusun 

itelm-itelm instrumeln yang dapat belrupa pelrnyataan atau pelrtanyaan. Jawaban seltiap 

itelm instrumeln yang melnggunakan skala like lrt melmpunyai gradasi dari sangat 

polsitif sampai sangat ne lgatif. 

Tabel 3. 4 Skala Lirkert 

 

No Pernyataan Singkatan Nilai Skala 

1 Sangat Seltuju SS 5 

2 Seltuju S 4 

3 Cukup Seltuju CS 3 

4 Tidak Seltuju TS 2 

5 Sangat Tidak Seltuju STS 1 

 

 

Pelnelliti dapat melngumpulkan data telntang pelnellitian yang dibe lrikan o lle lh 

seltiap karyawan me llalui meltoldel ini. Salah satu alat pe lngumpulan data adalah 

kuelsio lnelr, yang diisi delngan daftar pelrtanyaan untuk sampe ll dan dibagikan kelpada 

seltiap karyawan. 

 

3.6 Teknik Analisis Data/ Analisis Yang Digunakan 

 

1. Uji Validitas 

 

Uji validitas melnurut Arikunto l (2012) adalah suatu ukuran yang 

melnunjukkan tingkat-tingkat kelvalidan atau kelsahihan suatu instrumeln. Suatu 
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instrumeln yang valid atau sahih me lmpunyai validitas yang tinggi. Instrume ln 

dikatakan valid apabila dapat me lngungkap data dari variabe ll yang ditelliti selcara 

telpat. Tinggi relndahnya validitas instrumeln melnunjukkan seljauhmana data yang 

telrkumpul tidak me lnyimpang dari gambaran telntang validitas yang dimaksud. 

Melnurut Arikunto l (2012) rumus untuk me lnguji validitas angke lt adalah selbagai 

belrikut: 

Dimana: 

 

rxy = Ko lelfisieln Ko lrellasi antara skolr itelm dan sko lr toltal. 

X = Sko lr itelm. 

Y = Skolr toltal. 

 

N = Sampell (Relspolndeln). 

 

Adapun kritelria pelngujian validitas adalah jika ko lelfisieln ko lrellasi rxy le lbih 

belsar dari rtabell prolduct mo lmelnt belrarti itelm dinyatakan valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji Relliabilitas adalah alat untuk me lngukur suatu ko lelsio lnelr yang melrupakan 

indikatolr dari variabell atau kolnstruk. Suatu kuelsio lnelr dikatakan relliabell atau handal 

jika jawaban selselo lrang telrhadap pelrnyataan adalah kolnsisteln atau stabil dari waktu 

kel waktu (Gho lzali, 2016). Pelngukuran relliabilitas dilakukan de lngan cara o lnel sho lt 

atau pelngukuran selkali saja kelmudian hasilnya dibandingkan delngan 

pelrtanyaanlain atau me lngukur ko lrellasi antar jawaban pe lrtanyaan. SPSS 

melmbelrikan fasilitas untuk me lngukur relliabilitas delngan uji statistik Cro lnbach 

Alpha (α) (Gho lzali,2016). Suatu ko lnstruk atau variabe ll dikatakan re lliabell jika 

melmbelrikan nilai Cro lnbach Alpha > 0,6 (Nunnally dalam Gho lzali, 2016) 
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3.  Regresi Linier Sederhana 

Analisis Regresi Linier Sederhana 

Analisis relgrelsi linielr seldelrhana adalah hubungan se lcara linielr antara 

variabell delpelndeln (X) delngan variabell indelpelndeln (Y). Analisis ini untuk 

melngeltahui arah hubungan antara variable l indelpelndeln delngan variabell delpelndeln 

apakah polsitif atau nelgativel dan untuk melmpreldiksi nilai dari variabe ll apabila 

nilai variablel indelpelndeln melngalami kelnaikan atau pelnurunan. Belrikut pelrsaman 

relgrelsi seldelrhana: 

Y = a + Bx 

Keltelrangan: 

Y = Variabell delpelndeln (nilai yang dipreldiksi) 

X = Variabell indelpelndelnt 

 

a = Kolnstanta (nilai Y jika X = 0) 

 

b = Ko lelfisie ln relgrelsi (nilai pelningkatan atau pelnurunan) 

 

 

 

4. Uji Koefisen Determinasi (R2) 

 

Ko lelfisieln Deltelrminasi (R2) Pe lngukuran ko llelrasi (r) be lrguna untuk 

melngukur kelkuatan dan arah hubungan antara dua variabe ll selbagai belrikut: 

1) Keldua variabell tidak telrdapat hubungan (nilai r = 0) 

 

2) Hubungan keldua variabell cukup kuat (nilai r = ± 0,5) 

3) Hubungan keldua variabell kuat (nilai r = ± 0,75) 

 

4) Hubungan keldua variabell sangat kuat (nilai r = 1) 
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5. Uji Hipotesis 

 

Uji hipo ltelsis delngan melnggunakan dasar fakta dipe lrlukan suatu alat bantu 

dan yang selring digunakan adalah analisis statistik. Dalam pe lngujian hipo ltelsis kita 

akan melnghadapi selkumpulan sampell, dan kelsimpulan analisis sampe ll telrselbut 

akan kita tarik dalam ke lsimpulan umum yang me lrupakan kelsimpulan polpulasi. 

 

 

6. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Uji t adalah pelngujian yang dilakukan untuk melngeltahui hubungan 

variabell belbas telrhadap variabell telrikat selcara parsial. Taraf signifikansi 5%. 

 H0: tidak ada pelngaruh antara variabell x telrhadap variabell y 

 

 Ha: ada pelngaruh antara variabell x telrhadap variabell y 

 Jika t hitung < t tabell, maka H0 ditelrima 

 Jika t hitung > t tabell, maka H0 ditollak 

 

 

 

7. Uji Sobel 

 

Solbell telst melrupakan uji untuk melngeltahui apakah hubungan yang me llalui 

selbuah variabell meldiasi selcara signifikan mampu se lbagai meldiatolr dalam 

hubungan telrselbut. So lbell telst melrupakan uji untuk melngeltahui apakah hubungan 

yang mellalui selbuah variabell meldiasi selcara signifikan mampu selbagai meldiatolr 

dalam hubungan telrselbut. Untuk melngeltahui pelngaruh X1 telrhadap Z mellalui Y, 

selrta pelngaruh X2 telrhadap Z mellalui Y akan digunakan ko lnselp uji so lbell. 
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Dalam uji so lbell ini digunakan untuk me lngeltahui pelngaruh variabell meldiasi 

yaitu kelpuasan. Melnurut Baroln dan Kelnny (1986) dalam Ghazali (2011) suatu 

variabell diselbut intelrvelning jika variabell telrselbut ikut melmpelngaruhi hubungan 

antara variabell indelpelndeln dan variabell delpelndeln. Uji So lbell untuk melnguji 

kelkuatan dari pelngaruh tidak langsung variabe ll. 

Indelpelndeln (X) kel variabell delpelndeln (Y2) mellalui variabell intelrvelning 

(Y1).Delngan cara pelrhitungan melngalikan pelngaruh tidak langsung X ke l Y2 

mellalui Y1 delngan cara melngalikan jalur X – Y1 (a) delngan jalur Y1 – Y2 (b) 

atau ab. Jadi ko lelfisieln ab = (c-c’) dimana c adalah pe lngaruh X telrhadap Y2 tanpa 

melnghubungkan Y1, se ldangkan c’ adalah ko lelfisieln pelngaruh X telrhadap Y2 

seltellah melnghubungkan Y1. Gho lzali (2011) pelngujian hipo ltelsis dapat dilakukan 

delngan pro lseldur uang dikelmbangkan o llelh So lbell (Solbell Telst). Rumus uji So lbe ll 

adalah selbagai belrikut: 

Sab = √𝑏^(2 )𝑆𝑎^2 + 𝑎^2𝑆𝑏^2 + 𝑆𝑎^2𝑆𝑏^2 

 

Delngan keltelrangan: 

 

Sab : Belsarnya standar elrolr pelngaruh tidak langsung 

 

a : Jalur variabell indelpelndeln (X) delngan variabell intelrvelning (Y1) 

 

b : Jalur variabell intelrvelning (Y1) delngan variabell delpelndeln (Y2) 

sa : Standar elrolr ko lelfisieln a 

sb : Standar elrolr kolelfisieln b 

 

Untuk melnguji signifikansi pe lngaruh tidak langsung, maka kita pe lrlu 

melnghitung nilai t dari ko lelfisie ln delngan rumus selbagai belrikut: 

t= 
𝑎𝑏 

𝑆𝑎𝑏 
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Nilai t hitung ini dibandingkan de lngan nilai t tabell, jika nilai t hitung > nilai 

t tabell maka dapat disimpulkan telrjadi pelngaruh meldiasi. Asumsi uji so lbe ll 

melmelrlukan jumlah sampe ll yang belsar, jika jumlah sampe ll kelcil, maka uji so lbe ll 

kurang kolnselrvatif Gho lzali (2011) 

 

 

PEDOMAN PROSEDUR WAWANCARA DAN KUESIONER 

 

A. Pengantar Wawancara dan Kuesioner 

 

1. Melmbelri salam dan melngucapkan telrimakasih kelpada relspolndeln karelna 

tellah belrseldia melluangkan waktu yang ada dan me lmbelrikasn info lrmasi. 

2. Melmpelrkelnalkan diri delngan melnyelbutkan nama dan asal institusi 

(univelrsitas). 

3. Melnginfo lrmasikan bahwa wawancara dan kuelsio lnelr belrlangsung singkat 

kurang lelbih 15 melnit. 

4. Melnjellaskan tujuan wawancara dan kuelsio lnelr. 

 

B. Tujuan Wawancara dan Kuesioner 

 

Tujuan adanya wawancara dan pe lngumpulan data mellalui kuelsio lnelr selbagai data 

pelnellitian skripsi de lngan judul “Pelran Leladelr Melmelbelr E lxchangel Telrhadap 

Pelningkatan Kinelrja Karyawan Dimeldiasi Ollelh Kelpuasan Kelrja Di PNM ULAMM 

Cabang Cirelbo ln”. 

C. Prosedur Wawancara dan kuesioner 

 

1. Melminta ijin kelpada relspo lndeln untuk mellakukan wawancara dan 

pelngambilan data me llalui kelusio lnelr. 

2. Melminta relspo lndeln untuk melmbelrikan pelndapatnya baik polsitif maupun 
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nelgatif. 

 

3. Melnjellaskan bahwa wawancara direlkam delngan melnggunakan relcolrdelr. 

 

4. Melnjellaskan bahwa hasil wawancara dan kuelsio lnelr hanya untuk 

pelnellitian. 

D. Kesimpulan dan Penutup Wawancara dan Kuesioner 

 

a. Pelwawancara melmbuat rangkuman hasil wawancara dan melngo llah data 

melnggunakan tabulasi data untuk pelngumpulan data me llalui kelusio lnelr. 

b. Melnanyakan kelpada relspo lndeln apakah masih ada yang ingin disampaikan 

untuk ditambahkan. 

c. Melngucapkan salam dan telrimakasih kelpada relspolndeln atas info lrmasi 

yang dibelrikan dan melminta maaf jika ada ke lsalahan. 



 

 

BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Karakteristik Responden 

 

4.1.1 Karaktelristik Relspo lndeln/Umum Olbjelk Pelnellitian 

Relspo lndeln yang melngisi kuelsio lnelr pelnellitaian melrupakan PNM ULAMM 

Cabang Cirelbo ln seljumlah 60 karyawan dan me lmiliki delskrpsi relspo lndeln selbagai 

belrikut: 

   Tabel 4. 1 

Berdasarkan Unit kerja 

 

 

UNIT KERJA 

TOTAL 

 

KARYAWAN 

ARJAWINANGUN 5 

CILIMUS 5 

CIAWI GElBANG 5 

CIBINGBIN 5 

KUNINGAN 5 

LURAGUNG 4 

CILElDUG 5 

SUMBElR 5 

JAMBLANG 5 

PElKALIPAN 5 

SINDANG LAUT 5 

LOlSARI 6 

TOlTAL 60 

Sumbelr: Sumbelr Daya Manusia (SDM) ULAMM, 2024 
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Belrdasarkan Tabe ll IV-1 diatas maka dije llakan bahwa relspo lndeln belrdasarkan 

unit kelrja PNM Cabang Cire lbo ln delngan rata-rata jumlah karyawan 6 o lrang dan 

paling banyak di unit Lo lsari seldangkan di unit paling se ldikit yaitu di unit Luragung 

4 olrang karyawan. 

4.1.2 Karaktelristik Relspo lndeln Belrdasarkan Jabatan 

 

Tabel 4. 2  

Berdasarkan Jabatan 
 

JABATAN TOTAL PERSENTASE 

KE lPALA UNIT ULAMM (KUU) 12 20% 

KE lUANGAN DAN ADMINISTRASI 

 

MIKROl (KAM) 

 

12 
 

20% 

ACCOlUNT OlFFICE lR MIKROl (AOlM) 30 50% 

ACCOlUNT OlFFICE lR PANTAS (AOlP) 6 10% 

Sumbelr: Sumbelr Daya Manusia (SDM) ULAMM, 2024 

 

Belrdasarkan Tabe ll IV-2 diatas maka dije llakan bahwa relspo lndeln belrdasarkan 

jabatan yaitu Kelpala Unit Ulamm (KUU) se lbanya 12 o lrang, Keluangan dan 

Administrasi Mikro l (KAM) selbanyak 12, Acco lunt Olfficelr Pantas (AO lP) 6 Dan 

Acco lunt Olfficelr Mikro l (AOlM) selbanyak 30 dikarelnakan pada pelrusahan PNM 

ULAMM dido lminankan Acco lunt Olfficelr Mikro l (AOlM) karelna dalam 1unit ke lrja 

di ULAMM tidak hanya me lmbutuhkan 1 Acco lunt Olfficelr Mikro l (AOlM) saja 

namun dibutuhkan minimal 2-4 agar lelbih elfelktif dalam melnjalankan tugas dan 

pelncapaian targelt. 

4.2 Deskriptif Variabel Penelitian 

Analisis delskriptif yang digunakan dalam me lndelskripsikan dalam pe lnellitian 

relspolndeln pada masing-masing itelm. Data yang tellah digunakan dan dikumpulan 
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selmudian dio llah pada tabulasi ke l dalam belntuk tablel. Data telrselbut dapat di jellaskan 

selcara delskriptif. Pada bagian ini akan dike ltahui distribusi pada masing- masing 

itelm dari variablell Leladelr Melmbelr E lxchangel (X), Variabell Kelpuasan Kelrja (Z) dan 

variabell Pelningkatan Kinelrja Karyawan (Y) dalam le lselluruhan dipelro llelh dari 

jawaban relspolndeln mellalui kuelsio lnelr, baik dalam jumlah atau prelselntasel. 

Pelnelliti akan melnganalisis belrdasarkan nilai rata-rata pelr variabell dan 

melngello lmpo lkkannya keldalam 5 katelgolri: 

Tabel 4.3 

Tabel Interval Kriteria 

No Interval Kriteria 

1  Sangat relndah  < 2.00 

2  Relndah  < 3.00 

3  Seldang  < 4.00 

4  Tinggi  > 4.0 

 

 

Tabel 4. 4 

Deskripsi frekuensi LMX (X) 

 

Nol 
 

Itelm 

1 2 3 4 5 Jumlah 
 

F 

Jumlah 

Skolr 

Rata- 

rata 

 

 

Katelgolri STS TS CS S SS 

X1.1 0 2 20 30 8 60 224 4.01 Tinggi 

X1.2 0 2 18 34 6 60 224 4.01 Tinggi 

X1.3 1 4 17 35 3 60 215 4.18 Tinggi 

X1.4 1 4 17 32 6 60 251 3.58 Seldang 

X1.5 1 5 19 28 7 60 215 4.18 Tinggi 

X1.6 0 3 27 25 5 60 212 4.24 Tinggi 

X1.7 0 3 20 29 8 60 224 4.01 Tinggi 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 
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Berdasarkan tabel diatas dapat terlihat bahwa untuk variabel Leader Member 

Exchange (LMX) dengan perincian sebagai berikut: 

1.Total skor responden yang menjawab nilai 1 (Sangat Tidak Setuju) Sebanyak 3. 

2. Total skor responden yang menjawab nilai 2 (Tidak Setuju) sebanyak 23. 

3. Total skor responden yang menjawab nilai 3 (Cukup Setuju) sebanyak 138. 

4. Total skor responden yang menjawab nilai 4 (Setuju) sebanyak 213. 

5. Total skor reponden yang menjawab nilai 5 (Sangat Setuju) sebanyak 43. 

  Berikut uraian pada setiap item berdasarkan pada tabel 4.4: 

  

-X1 Saya sangat terkesan dengan pengetahuan atasan/bawahan saya mengenai 

pelerjaannya. 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.01 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui atas 

pengtahuan yang dimiliki atasnya sehingga memiliki respon positif terhadap 

pernyataan ini. 

- X2 saya sangat mengagumi keahlian professional atasan / bawahan saya. 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.01 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui atas kahlian 

yang dimiliki atasnya sehingga memiliki respon positif terhadap pernyataan ini. 

-X3 Saya bersedia bekerja untuk atasan/bawahan saya melebihi apa yang diminta dalam 

uraian pekerjaan saya. 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.18 dengan kriteria Tinggi artinya responden menyataakan 

kesediannya dalam melakukan pekerjaanya sehingga memiliki respon positif 

terhadap pernyataan ini. 

-X4 Atasan/bawahan saya mempertahankan (membela) pekerjaan saya, meskipun 

itu pembelaan terhadap seorang yang lenih tinggi darinya. 
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Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 3.58 dengan kriteria Sedang artinya responden menyataakan 

pembelaan dalam melakukan pekerjaanya sehingga memiliki respon cukup positif 

terhadap pernyataan ini. 

-X5 Saya tidak keberatan bekerja dengan sangat keras untuk kepentingan pekerjaan 

saya  

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.18 dengan kriteria Tinggi artinya responden memiliki jiwa 

profesionalitas dalam melakukan pekerjaanya sehingga memiliki respon positif 

terhadap pernyataan ini. 

-X6 Atasan/bawahan saya akan membela saya terhadap pihak lain dalam 

organisasi.jika saya membuat kesalahan dengan jujur . 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.24 dengan kriteria Tinggi artinya responden memiliki rasa aman 

atas pembelaan dalam melakukan pekerjaanya sehingga memiliki respon positif 

terhadap pernyataan ini. 

-X7 Saya menghormati pengetahuan atasan/bawahan saya an kompetensi dalam 

pekerjaan. 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.01 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui atas 

kompetensi yang dimiliki atasnya sehingga memiliki respon positif terhadap 

pernyataan ini. 
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Dari hasil uji distribusi fre lkuelnsi diatas telrdapat rata-rata distribusi jawaban 

telrtinggi telrleltak pada no lmo lr itelm X6 Delngan nilai selbelsar 4.24 yang melnunjukan 

bahwa karyawan Ulamm mayo lritas relspo lndeln melmbelrikan pelrspsi po lsitif telrhadap 

pelrnyataan dan telrbukti bahwa adanya kinelrja yang tinggi dilakukan o llelh karyawan 

PNM. seldangkan nilai rata-rata distribusi te lrelndah telrleltak pada no lmelr itelm X4 

Delngan niali melan selbelsar 3.58 Bahwa adanya pe lningkatan kinelrja pada karyawan 

PNM. 



65 
 

 

Tabel 4. 5 

 Deskripsi frekuensi Kinerja Karyawan (Y) 
 

Nol 

 

Itelm 

1 2 3 4 5 Jumlah 

 

F 

Jumlah 
 

Skolr 

Rata- 
 

rata 

 

 

Katelgolri STS TS CS S SS 

Y1.1 0 2 24 29 5 60 217 4.14 Tinggi 

Y1.2 0 5 22 25 8 60 216 4.16 Tinggi 

Y1.3 0 4 23 25 8 60 217 4.14 Tinggi 

Y1.4 0 2 26 23 9 60 219 4.10 Tinggi 

Y1.5 0 7 24 22 7 60 209 4.30 Tinggi 

Y1.6 0 3 20 28 9 60 223 4.03 Tinggi 

Y1.7 0 3 25 26 7 60 223 4.03 Tinggi 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024  

Berdasarkan tabel diatas dapat terlihat bahwa untuk variabel Kinerja Karyawan 

dengan perincian sebagai berikut: 

1.Total skor responden yang menjawab nilai 1 (Sangat Tidak Setuju) Sebanyak 0. 

2. Total skor responden yang menjawab nilai 2 (Tidak Setuju) sebanyak 26. 

3. Total skor responden yang menjawab nilai 3 (Cukup Setuju) sebanyak 164. 

4. Total skor responden yang menjawab nilai 4 (Setuju) sebanyak 178. 

5. Total skor reponden yang menjawab nilai 5 (Sangat Setuju) sebanyak 53. 

  Berikut uraian pada setiap item berdasarkan pada tabel 4.5: 

-Y1 Sellama belkelrja, hasil pelkelrjaan saya lelbih baik bila dibandingkan 

delngan waktu yang lalu 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan nilai rata-

rata 4.14 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui hasil kierja yang lebih baik 

sehingga memiliki respon positif terhadap pernyataan ini. 
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-Y2 Saya mampu melnyellelsaikan jumlah pelkelrjaan selpelrti yang diteltapkan 
 

ollelh Pelrusahaan. 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan nilai rata-

rata 4.16 dengan kriteria Tinggi artinya responden sudah menujukan kerja kerasbya sehingga 

memiliki respon positif terhadap pernyataan ini. 

-Y3 Hasil kinelrja saya telrkadang mellelbihi targelt yang dibe lrikan ollelh 
Pelrusahaan. 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan nilai rata-

rata 4.14 dengan kriteria Tinggi artinya responden berharap adanya apresiasi karyawan 

respon positif terhadap pernyataan ini. 

-Y4 Saya melrasa dapat melmelnuhi delngan banyaknya belban pelkelrjaan yang diteltapkan. 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan nilai rata-

rata 4.14 dengan kriteria Tinggi artinya responden berharap adanya apresiasi karyawan 

respon positif terhadap pernyataan ini. 

-Y5 Saya mampu dan melmahami tugas-tugas rutin yang saya kelrjakan seltiap harinya di 

Pelrusahaan. 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan nilai rata-

rata 4.30 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengetahui jobdisk pekerjaanya  respon 

positif terhadap pernyataan ini. 

- Y6 Saya melminta peltunjuk dalam pelnyellelsaian pelkelrjaan 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan nilai rata-

rata 4.03 dengan kriteria Tinggi artinya responden saling tolong menolong  pekerjaanya  

respon positif terhadap pernyataan ini. 

- Y7 Saya melngagumi keltelrampilan prolfelsio lnal atasan saya 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan nilai rata-

rata 4.03 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui terhadap profesionalitas 

atasanya respon positif terhadap pernyataan ini. 
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Dari hasil uji distribusi fre lkuelnsi diatas telrdapat rata-rata distribusi jawaban 

telrtinggi telrleltak pada no lmolr itelm Y5 Delngan nilai selbelsar 4.30 yang melnunjukan 

bahwa karyawan Ulamm mayo lritas relspolndeln melmbelrikan pelrspsi po lsitif telrhadap 

pelrnyataan dan telrbukti bahwa adanya kine lrja yang tinggi dilakukan o llelh karyawan 

PNM. seldangkan nilai rata-rata distribusi te lrelndah telrleltak pada nolmelr itelm Y6 dan 

Y7 Delngan niali melan selbelsar 4.03 Bahwa adanya pe lningkatan kinelrja pada 

karyawan PNM. 

Tabel 4. 6 

Deskripsi frekuensi Kepuasan Kerja (Z) 
 

Nol Itelm 

1 2 3 4 5 Jumlah 
 

F 

Jumlah 
 

Skolr 

Rata- 
 

rata 

 

 

Katelgolri STS TS CS S SS 

Z1.1 0 5 21 26 8 60 214 4.20 Tinggi 

Z1.2 0 4 25 25 5 60 208 4.32 Tinggi 

Z1.3 0 2 24 26 8 60 220 4.09 Tinggi 

Z1.4 1 3 21 28 7 60 217 4.14 Tinggi 

Z1.5 0 3 20 27 10 60 224 4.01 Tinggi 

Z1.6 0 4 17 29 10 60 225 4.00 Tinggi 

Z1.7 1 5 25 22 7 60 209 4.30 Tinggi 

Sumbelr: Hasil Pelngollahan SPSS, 2024  

Berdasarkan tabel diatas dapat terlihat bahwa untuk variabel Kinerja Karyawan 

dengan perincian sebagai berikut: 

1.Total skor responden yang menjawab nilai 1 (Sangat Tidak Setuju) Sebanyak 2. 

2. Total skor responden yang menjawab nilai 2 (Tidak Setuju) sebanyak 26. 

3. Total skor responden yang menjawab nilai 3 (Cukup Setuju) sebanyak 153. 

4. Total skor responden yang menjawab nilai 4 (Setuju) sebanyak 183. 

5. Total skor reponden yang menjawab nilai 5 (Sangat Setuju) sebanyak 37. 

  Berikut uraian pada setiap item berdasarkan pada tabel 4.6: 
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- Z1 Pelkelrjaan saya sangat melnarik. 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.20 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui 

pekerjaanya menarik respon positif terhadap pernyataan ini. 

- Z2 Gaji saya cukup, melngingat tanggung jawab yang saya pikul 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.32 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui gaji yang 

diterima sepadan dengan pekerjaanya respon positif terhadap pernyataan ini. 

- Z3 Saya melrasa selnang delngan tingkat tanggung jawab dalam pelkelrjaan 
saya 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.09 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui rasa 

tanggung jawabnya respon positif terhadap pernyataan ini. 

- Z4 Jika saya mellakukan pelkelrjaan delngan baik, saya akan diprolmo lsikan 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.14 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui reward 

yang di terima respon positif terhadap pernyataan ini. 

- Z5 Saya melnikmati belkelrja delngan telman-telman disini 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.01 dengan kriteria Tinggi artinya responden mengakui lingkungan 

kerja yang cukup baik respon positif terhadap pernyataan ini. 

- Z6 Para manajelr (supelrviso lr) yang saya belkelrja untuk melrelka 

melmbelrikan dukungan saya 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.00 dengan kriteria Tinggi artinya responden adanya dukungan dari 

atasan respon positif terhadap pernyataan ini. 

- Z7 Melngelnai pelkelrjaan saya, saya tellah melnjadi belgitu selnang belkelrja 
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seljak pelrtama kali belkelrja 

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut menunjukkan 

nilai rata-rata 4.30 dengan kriteria Tinggi artinya responden rasa nyaman di 

pekerjaan respon positif terhadap pernyataan ini. 

         Dari hasil uji distribusi fre lkuelnsi diatas telrdapat rata-rata distribusi 

jawaban telrtinggi telrleltak pada no lmo lr itelm Z2 Delngan nilai selbelsar 4.32 yang 

melnunjukan bahwa karyawan Ulamm mayo lritas relspolndeln melmbelrikan pelrspsi 

polsitif telrhadap pelrnyataan dan te lrbukti bahwa adanya kinelrja yang tinggi 

dilakukan o llelh karyawan PNM. se ldangkan nilai rata-rata distribusi te lrelndah 

telrleltak pada nolmelr itelm Z6 Delngan niali melan selbelsar 4.00 Bahwa adanya 

pelningkatan kinelrja pada karyawan PNM. 
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1. Uji Validitas 

Moldell dikatakan valid yaitu apabila hasil validitas data me lnunjukan 

nilai hitung pelrso ln colrellatio ln > (r tabell), dimana nilai untuk 60 relspolndeln adalah 

0,250. Pelngo llahan data dilakukan de lngan melnggunakan aplikasi SPSS (pro lgram 

SPSS: Stastistika Package l fo lr Solsial Scielncel) velrsio ln 25 dan melnghasilkan nilai r 

hitung seltiap variablel selbagai belrikut: 

Tabel 4.7 

 Hasil Uji Validitas 
 

Variabell Pelrnyataan r hitung r tabell Keltelrangan 

 X1.1 0,810 0,2144 Valid 

Leladelr X1.2 0,844 0,2144 Valid 

Melmbelr X1.3 0,844 0,2144 Valid 

Elxchangel X1.4 0,844 0,2144 Valid 
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 X1.5 0,854 0,2144 Valid 

X1.6 0,751 0,2144 Valid 

X1.7 0,776 0,2144 Valid 

 Y1.1 0,744 0,2144 Valid 

 Y1.2 0,758 0,2144 Valid 

Kinelrja Y1.3 0,770 0,2144 Valid 

Karyawan Y1.4 0,851 0,2144 Valid 

 Y1.5 0,847 0,2144 Valid 

 Y1.6 0,823 0,2144 Valid 

 Y1.7 0,787 0,2144 Valid 

 Z1.1 0,752 0,2144 Valid 

 Z1.2 0,734 0,2144 Valid 

Kelpuasan Z1.3 0,855 0,2144 Valid 

Kelrja Z1.4 0,855 0,2144 Valid 

 Z1.5 0,877 0,2144 Valid 

 Z1.6 0,799 0,2144 Valid 

 Z1.7 0,760 0,2144 Valid 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

 

 

 

Dari tablel IV- 6 selmua indicato lr leladelr melmbelr elxchangel, kinelrja karyawan 

dan kelpuasan kelrja bahwa melnunjukan hasil validitas r hitung > r table l 0,2144. 

Delngan delmikian selmua indicato lr dari variabell telrselbut dinyatakan valid. 
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2. Uji Reliabilitas 

Pelrhitungan relalibilitas Crolnbach Alpha ini dilakukan delngan bantuan 

prolgram IBM SPSS 25. 

Tabel 4.8 

Uji Realiabilitas 

 

Variabell 

Ko lelfisieln Alpha 
 

Crolnbach's 
Kelputusan 

Leladelr Melmbelr E lxcheln (X) 0,917 Sangat Relliabell 

Pelningkatan Kinelrja 
 

Karyawan (Y) 
0,931 

Sangat Relliabell 

Kelpuasan Kelrja (Z) 0,912 Sangat Relliabell 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

 

Dikatakan relliablel apabila nilai Cro lnbach’s Alpha > nilai batas 

Nilai batas 

 

0,00-0,020 = Kurang Relliabell 

0,21-0,40 = Agak Relliabell 

0,41-0,60 = Cukup Relliabell 

0,61-0,80= Relliabell 

0,81-100= Sangat Relliabell 

 

Belrdasarkan tabe ll IV-3, dipelro llelh hasil pelnellitian yang melnunjukan bahwa 

variabell Leladelr Melmbelr E lxchangel (X), Pelningkatan Kinelrja Karyawan (Y) dan 

Kelpuasan Kelrja (Z) yaitu me lmiliki nilai ko lelfelsieln alpha cro lnbach’s > dari nilai 

batas yaitu 0,90 > 0,81 se lhingga telrbukti melmiliki tingkat Sangat Relliabell. 
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3. Uji Regresi Linear sederhana 

 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Regresi Linear sederhana X terhadap Y Coefficientsa
 

 

 

 

 

Moldell 

Unstandardizeld 
 

Colelfficielnts 

Standardizeld 
 

Colelfficielnts 

 

 

 

 

t 

 

 

 

 

Sig. B Std. Elrrolr Belta 

1 (Colnstant) 6.573 2.620  2.508 .015 

TOlTALL 
 

MX 

.730 .101 .688 7.211 .000 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

 

Belrdasarkan hasil relgrelsi linielr seldelrhana X telrhadap Y dapat dipelrollelh 

pelrsamaan relgrelsi linie lr seldelrhana selbagai belrikut: 

Y = 6.573 + 0.730 X 

X = LMX 

Y = Kinelrja Karyawan 

 

Jika X = 0 akan dipelro llelh Y= 6.573 

 

Artinya nilai ko lnstanta (a) selbelsar 6.573 melnyatakan bahwa jika tidak ada ke lnaikan 

nilai dari variabell X maka niai dari kine lrja adalah 6.573. Ko lelfisieln nilai relgrelsi B 

selbelsar 0,730 (Po lsitif) artinya variabell LMX melmiliki hubungan yang be lrpelngaruh 

delngan kinelrja pelgawai dan seltiap kelnaikan 1 LMX akan belpelngaruh 

melningkatkan kinelrja karyawan se lbelsar 0,730 
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Tabel 4.10 

 Hasil Uji Regresi Linear sederhana X terhadap Z Coefficientsa 

 

 

Unstandardizeld Colelfficielnts 

Standardizeld 
 

Colelfficielnts 

 

 
 

 

t 

 

 
 

 

Sig. 

 

B Std. Elrrolr Belta 

11.609 3.008  3.859 .000 

.538 .116 .519 4.628 .000 

 

 

Belrdasarkan hasil relgrelsi linielr seldelrhana X telrhadap Z dapat dipelro llelh pelrsamaan relgrelsi 

linielr seldelrhana selbagai belrikut: 

Z = 11.609+ 0.538 X 

X = LMX 

Z = Kelpuasan Karyawan 

 

Jika X = 0 akan dipelro llelh Z= 11.609 

 

Artinya nilai ko lnstanta (a) selbelsar 11.609 melnyatakan bahwa jika tidak ada ke lnaikan 

nilai dari variabell X maka niai dari kelpuasan adalah 11.609. Ko lelfisieln nilai relgrelsi B selbelsar 

0.538 (Polsitif) artinya variabe ll LMX melmiliki hubungan yang be lrpelngaruh delngan kelpuasan 

karyawan dan seltiap kelnaikan 1 LMX akan be lrpelngaruh melningkatkan kelpuasan karyawan 

selbelsar 0.538. 
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Tabel 4.  11 

Hasil Uji Regresi Linear sederhana Z terhadap Y 

Colelfficielntsa 
 

 
 
 

 
Moldell 

Unstandardizeld 

 
Colelfficielnts 

Standardizeld 

 
Colelfficielnts 

 
 
 

 
t 

 
 
 

 
Sig. B Std. Elrrolr Belta 

1 (Colnstant) 5.796 2.302  2.518 .015 

TOlTALKE lP 
 

UASAN 

.766 .089 .747 8.561 .000 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

Belrdasarkan hasil relgrelsi linielr seldelrhana Z telrhadap Y dapat dipelro llelh 

pelrsamaan relgrelsi linie lr seldelrhana selbagai belrikut: 

Y = 5.796+ 0.766 Z 

 

Z = Kelpuasan Kelrja 

 

Y = Kinelrja Karyawan 

 

Jika Z = 0 akan dipelrollelh Y = 5.796 

 

Artinya nilai ko lnstanta (a) selbelsar 5.796 melnyatakan bahwa jika tidak ada 

kelnaikan nilai dari variabe ll Z maka niai dari kinelrja adalah 5.796. Ko lelfisieln nilai 

relgrelsi B selbelsar 0.766 (Po lsitif) artinya variabe ll kelpuasan melmiliki hubungan yang 

belrpelngaruh delngan kinelrja karyawan dan se ltiap kelnaikan 1 kelpuasan akan 

belpelngaruh melningkatkan kinelrja karyawan selbelsar = 0.766. 
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4. Uji Koefisen Determinasi (R2) 

 

Tabel 4. 12 

 Hasil uji Koefisen Determinasi (R2) X terhadap Y 

 

Model Summary 

 

Moldell 
 

R 
 

R Squarel 

Adjusteld R 

 

Squarel 

Std. Elrrolr olf 

 

thel Elstimatel 

1 .688a .473 .464 3.419 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

Belrdasarkan tabell di atas makan nilain R square l selbelsar 0.473 yang artinya 

selbelsar 47.3% prilaku LMX me lmpelngaruhi kinelrja seldangkan nilai Adjuste ld 

R Squarel 0.464 yang diartikan bahwa adanya kine lrja yang pelngelngaruhi 

prilaku LMX delngan nilai selbelsar 46.4% 

Tabel 4. 13 

Hasil uji Koefisen Determinasi (R2) X terhadap Z Model Summary 

 

 

Moldell 
 

R 
 

R Squarel 

Adjusteld R 
 

Squarel 

Std. Elrrolr olf 
 

thel Elstimatel 

1 .519a .270 .257 3.925 

Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

Belrdasarkan tabell di atas makan nilain R square l selbelsar 0.270 yang 

artinya selbelsar 27.0% prilaku LMX me lmpelngaruhi kelpuasan seldangkan nilai 

Adjusteld R Squarel 0.257 yang diartikan bahwa adanya ke lpuasan yang 

pelngelngaruhi prilaku LMX delngan nilai selbelsar 25.7% 
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Tabel 4. 14 

Hasil uji Koefisen Determinasi (R2) Z terhadap Y Model Summary 

 

 

Moldell 
 

R 
 

R Squarel 

Adjusteld R 
 

Squarel 

Std. Elrrolr olf thel 
 

Elstimatel 

1 .747a .558 .551 3.129 

Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

Belrdasarkan tabell di atas makan nilain R square l selbelsar 0.558 yang artinya 

selbelsar 55.8% prilaku kelpuasan melmpelngaruhi kinelrja seldangkan nilai Adjusteld 

R Squarel 0.551 yang diartikan bahwa adanya kine lrja yang pelngelngaruhi prilaku 

kelpuasan delngan nilai selbelsar 55.1% 

 

 

5. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

 

 

Tabel 4. 15 

 Hasil Uji T X terhadap Y 

Coefficientsa
 

 

 

 

 

 

Moldell 

Unstandardizeld 
 

Colelfficielnts 

Standardizeld 
 

Colelfficielnts 

 

 

 

 

t 

 

 

 

 

Sig. B Std. Elrrolr Belta 

1 (Colnstant) 6.573 2.620  2.508 .015 

TOlTALL 
 

MX 

.730 .101 .688 7.211 .000 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 
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Belrdasarkan tablel diatas untuk melngeltahui hasil uji T (Parsial) yang 

melmbuktikan adanya hubungan antara variabe ll belbas delngan variabell telrikat selcara 

individua tau variabe ll LMX (X) telrhadap kinelrja (Y), selbagai belrikut: 

(df) = 60 – 2 = 58 dan taraf signifikan α = 5% selbelsar 1.672 

 

Dari hasil uji T diatas me lnunjukkan bahwa nilai signifikan LMX (X) 

telrhadap kinelrja (Y) adalah < 0,005 dan nilai t hitung < t table l yaitu 7.211 > 1.672. 

Hasil ini dapat disumpulkan bahwa hipo ltelsis no ll (Hol) yang melnyatakan adanya 

pelngaruh po lsitif antara pe lrilaku LMX telrhadap kinelrja harus dite lrima. Seldangkan 

hipo ltelsis altelrnatif (H1) yang me lnyatakan adanya pelngaruh po lsitif dan signifikan 

antara pelrilaku LMX telrhadap kinelrja karyawan. Artinya, pe lrilaku LMX 

belrpelngaruh polsitif telrhadap kinelrja yang dimana selmakin baik pelrilaku LMX maka 

akan baik hasil kinelrja karyawan. 

Tabel 4.16 

 Hasil Uji T X terhadap Z 

Coefficientsa
 

 

 

 

 

 

Moldell 

Unstandardizeld 

 

Colelfficielnts 

Standardizeld 

 

Colelfficielnts 

 

 

 

 

t 

 

 

 

 

Sig. B Std. Elrrolr Belta 

1 (Colnstant) 11.609 3.008  3.859 .000 

TOlTALL 
 

MX 

.538 .116 .519 4.628 .000 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

Belrdasarkan tablel diatas untuk melngeltahui hasil uji T (Parsial) yang 

melmbuktikan adanya hubungan antara variabe ll belbas delngan variabell telrikat selcara 

individua tau variabe ll LMX (X) telrhadap kelpuasan (Z), se lbagai belrikut: 
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(df) = 60 – 2 = 58 dan taraf signifikan α = 5% selbelsar 1.672 

 

Dari hasil uji T diatas me lnunjukkan bahwa nilai signifikan LMX (X) 

telrhadap kelpuasan (Z) adalah < 0,005 dan nilai t hitung < t table l yaitu 4.628> 1.672. 

Hasil ini dapat disumpulkan bahwa hipo ltelsis no ll (Hol) yang melnyatakan adanya 

pelngaruh po lsitif antara pelrilaku LMX telrhadap kelpuasan harus ditelrima. Seldangkan 

hipo ltelsis altelrnatif (H2) yang melnyatakan adanya pelngaruh po lsitif dan signifikan 

antara pelrilaku LMX telrhadap kelpuasan karyawan. Artinya, pe lrilaku LMX 

belrpelngaruh po lsitif telrhadap kelpuasan yang dimana se lmakin baik pelrilaku LMX 

maka akan baik hasil ke lpuasan karyawan. 

Tabel 4. 17 

 Hasil Uji T Z terhadap Y 

Coefficientsa
 

 

Unstandardizeld 
 

Colelfficielnts 

Standardizeld 
 

Colelfficielnts 

 

 

 

 

t 

 

 

 

 

Sig. B Std. Elrrolr Belta 

5.796 2.302  2.518 .015 

.766 .089 .747 8.561 .000 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

 

 

 

Belrdasarkan table l diatas untuk melngeltahui hasil uji T (Parsial) yang 

melmbuktikan adanya hubungan antara variabe ll belbas delngan variabell telrikat selcara 

individua tau variabe ll Kelpuasan (Z) telrhadap kinelrja (Y), se lbagai belrikut: 

(df) = 60 – 2 = 58 dan taraf signifikan α = 5% selbelsar 1.672 

 

Dari hasil uji T diatas melnunjukkan bahwa nilai signifikan kelpuasan (Z) 

telrhadap kinelrja (Y) adalah < 0,005 dan nilai t hitung < t tablel yaitu 8.561 > 
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1.672. Hasil ini dapat disumpulkan bahwa hipo ltelsis no ll (Ho l) yang melnyatakan 

adanya pelngaruh po lsitif antara pe lrilaku kelpuasan telrhadap kinelrja harus ditelrima. 

Seldangkan hipo ltelsis altelrnatif (H3) yang me lnyatakan adanya pelngaruh polsitif dan 

signifikan antara pe lrilaku kelpuasan telrhadap kinelrja karyawan. Artinya, pelrilaku 

kelpuasan kelrja belrpelngaruh po lsitif telrhadap kinelrja karyawan yang dimana 

selmakin baik pelrilaku kelpuasan kelrja maka akan baik hasil kine lrja karyawan. 

6. Uji Sobel 

 

Tabel 4. 18 

Uji sobel LMX (X) Terhadap Kepuasan kerja (Z) Coefficientsa
 

 

 

 

 

 

Moldell 

Unstandardizeld 
 

Colelfficielnts 

Standardizeld 
 

Colelfficielnts 

 

 

 

 

t 

 

 

 

 

Sig. B Std. Elrrolr Belta 

1 (Colnstant) 11.609 3.008  3.859 .000 

TOlTALL 
 

MX 

.538 .116 .519 4.628 .000 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

 

Tabel 4. 19 

Uji sobel Kepuasan kerja (Z) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Coefficientsa
 

 

 

 

 

 

Moldell 

Unstandardizeld 
 

Colelfficielnts 

Standardizeld 
 

Colelfficielnts 

 

 

 

 

t 

 

 

 

 

Sig. B Std. Elrrolr Belta 

1 (Colnstan 

 

t) 

5.796 2.302  2.518 .015 
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 TOlTAL 

KElPUA 

SAN 

.766 .089 .747 8.561 .000 

Sumbelr: Hasil Pelngo llahan SPSS, 2024 

Dikeltahui: 

a = 0.538 Std. Elrolr = 0.116 

 

b = 0.766 Std. Elrolr = 0.089 

 

Hasil pelrhitungan kalkulato lr solbell: 

 

Gambar 4. 1 Kalkulator sobel 

Dari data pelrhitungan so lbell telst diatas melndapatkan nilai Z se lbelsar 

4.08286468 karelna nilai Z yang dipe lo llelh selbelsar 4.08286468 > delngan tingkat 

signifikan 5% yang artinya tingkat signifikansi adalah batasan seberapa besar 

kemungkinan bahwa hasil penelitian terjadi secara kebetulan (presntase 

error/standar error) nya 5% sehingga diharapkan menghasilkan kesimpulan yang 

relevan maka melmbuktikan bahwa ke lpuasan kelrja mampu melmeldiasi hubungan 

pelngaruh Leladelr Melmbelr E lxchangel telrhadap Pelningkatan Kinelrja karyawan. 
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a. Hasil Penelitian 

 

Dalam pelnellitian ini yang dipilih se lbagai o lbjelk pelnellitian o llelh pelnelliti 

adalah karyawan PNM Ulamm Cabang Cire lbo ln .ini melrupakan lelmbaga 

pelmbiayaan. pelnelliti melmilik pelrusahaan ini karelna banyaknya kelbelragaman 

jabatan selhingga kelragaman jabatan karyawan di PNM ini diharapkan dapat 

melwakili kelanelkaragaman go llo lngan relspolndeln Baik selcara jabatan dan unit ke lrja 

masing-masing. 

Dalam pelnellitian ini relspo lndeln diminta untuk me lngisi kuelsio lnelr yang 

belrisikan pelrtanyaan yang be lrkaitan delngan indikato lr Leladelr Melmbelr E lxchangel, 

Pelningkatan Kinelrja Karyawan dan Ke lpuasan Kelrja. Sellain itu relspolndeln diminta 

untuk melnjawab melngelnai data diri karyawan yang nanti nya akan di butuhkan 

selbagai pellelngkap dalam pelnellitian. Indelntifikasi ini dilakukan untuk me lngeltahui 

karaktelristik selcara umum para re lspo lndeln pelnellitian. Untuk lelbih jellasnya katelgolri 

relspolndelnnya adalah karyawan PNM Ulamm Cabang Cirelbo ln. 
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b. Pembahasan 

 

4.3.1 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Peningkatan Kinerja 

Karyawan 

Melnurut (Sandiartha & Suwandana, 2020) intelraksi antara atasan dan 

bawahan Leladelr Melmbelr E lxchangel (LMX) yang belrkualitas tinggi akan dapat 

melmbelrikan suatu dampak selpelrti melningkatnya kelpuasan kelrja, prolduktivitas, 

dan kinelrja karyawan. Melnurut (Pelndidikan & Ko lnselling, n.d.) Leladelr-melmbelr 

elxchangel melrupakan hubungan yang telrjali antara atasan dan bawahan yang 

saling melmpelngaruhi untuk melningkatkan kinelrja kelduanya dari waktu kel waktu.  

Hal ini didukung pe lndapat dari Shu & Lazatkhan (2017) LMX be lrpelngaruh 

telrhadap kinelrja karyawan, yang be lrarti hubungan antara atasandan bawahan saling 

belrko llelrasi karelna telrdapat kualitas hubungan ditandai de lngan kelpelrcayaan, 

lo lyalitas, dan ko ltribusi pada pe lkelrjaannya. 

Belrdasarkan hasil distribusi fre lkuelnsi kuelsio lnelr pada variabell LMX nilai 

rata-rata telrkelcil yaitu selbelsar 3.58 belrdasarkan relkapitulasi distribusi fre lkuelnsi 

telrselbut selbelsar yang telrdapat pada pelrtanyaan “Atasan/bawahan saya 

melmpelrtahankan (me lmbella) pelkelrjaan saya, melskipun itu pelmbellaan telrhadap 

selo lrang yang lelbih tinggi darinya” hal ini me lnunjukan bahwa LMX masih bellum 

bisa melmpelrhatikan karyawannya. 

Hal telrselbut melmbelrikan bukti nyata bawah pe lmbellaan dari atasan adalah hal 

pelnting guna melningkatkan kinelrja karyawannya. Didukung dari hasil pe lnellitian 

Untung Wido ldol At al., (2018) delngan judul “Pelngaruh pelrmbelrdayaan dan Lelade lr 

Melmbelr Elxchangel telrhadap kinelrja karyawan delngan Sellf E lfficacy selbagai 

variablel meldiasi”. 

4.3.2 Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Kepuasan Kerja 

Bhatti elt al. (2015) yang me lnjellaskan tidak te lrdapat hubungan signifikan 

LMX telrhadap kelpuasan kelrja. Hubungan yang dijalin o llelh seltiap karyawan dan 

pelmimpin telntunya belrbelda-belda antara satu de lngan yang lainnya (Prathama & 
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Mujiati, 2022). Hubungan yang baik akan me lnciptakan lingkungan ke lrja yang baik 

pula, yang akan be lrdampak pada kinelrja dan kelpuasan karyawan telrhadap 

pelkelrjaannya. 

(Pelndidikan & Ko lnselling, n.d.) bahwa variabell Leladelr-Melmbelr E lxchange l 

melmiliki pelngaruh yang po lsitif dan siginifikan telrhadap kelpuasan kelrja 

karyawan. LMX be lrpelngaruh po lsitif dan signifikan te lrhadap kinelrja karyawan 

(Ikka Pramastuti e lt al., 2015) Belrdasarkan hasil distribusi fre lkuelnsi pada 

kuelsio lnelr variabell kelpuasan, nilai rata-rata sko lr telrelndah yaitu 4.00 be lrdasarkan 

relkapitulasi distribusi fre lkuelnsi telrselbut yang telrdapat pada pelrnyataan “Para 

manajelr (supelrviso lr) yang saya be lkelrja untuk melrelka melmbelrikan dukungan 

saya”. Hal ini me lnunjukan bahwa ke lpuasan kelrja masih bellum telrcapai delngan 

baik, Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan 
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Melnurut (Manajelmeln elt al., 2022b) kelpuasan karyawan belrupa harapan dari 

tujuan dan kelbutuhan karyawan dapat telrpelnuhi maka dapat me lningkatkan kinelrja 

karyawan. Maharani elt al. (2013) selrta Felbriyana (2015), bahwa ke lpuasan kelrja 

belrpelngaruh signifikan po lsitif telrhadap kinelrja karyawan. Me lnurut Pusparini 

(2018) apabila kelpuasan kelrja tellah telrpelnuhi selpelrti gaji dan me lmilik hubungan 

yang baik delngan atasan maka bawahan akan me lrasa lelbih melmiliki tanggung 

jawab selcara oltolmatis telrhadap pelkelrjaannya selhingga celndelrung melnjaga 

kinelrjanya. 

Dapat dilihat dari jawabanya yang dibe lrikan relspolndeln saat mellakukan kuelsio lnelr 

masih ada pelrtanyaan delngan kritelria jawaban dari re lspolndeln cukup baik. Karelna 

itu pelrusahaan harus le lbih melningkatkan kinelrja karyawan untuk me lndapatkan 

kelpuasan kelrja yang selsuai diinginkan pelrusahaan. 

4.3.3  Pengaruh Kepuasan Kerja Memediasi Leader Member Exchange Terhadap 

Peningkatan Kinerja Karyawan. 

Kelpuasan kelrja melncelrminkan pelrasaan atau sikap e lmo lsio lnal po lsitif 

selselo lrang yang dihasilkan dari pe lngalaman kelrjanya dan karakte lristik 

pelkelrjaannya. Jika se lolrang karyawan melrasa puas delngan pelkelrjaannya maka ia 

akan melrasa gelmbira dan telrbelbas dari strels, melmbelrikan rasa pelrcaya diri untuk 

telrus belkelrja di telmpat kelrja dan melmpelngaruhi kinelrja karyawan (Wang& Jing, 

2018). Jika LMX belrkualitas tinggi bisa sangat me lmbantu melningkatkan kelpuasan 

kelrja bawahan dan melndo lrolng melrelka untuk mellakukan pelkelrjaan melrelka Belrsama 

delngan tulus untuk me lncapai hasil kine lrja yang unggul. 

Dapat dilihat pada jawaban re lspo lndeln saat mellakukan kuelsio lnelr masih ada 

pelrtanyaan delngan kritelria jawaban dari re lspolndeln cukup baik. Delngan pelnellitian 

yang dilakukan pelngaruh kelpuasan kelrja melmeldiasi LMX telrhadap pelningkatan 

kinelrja karyawan PNM Ulamm Cabang Cire lbo ln. Ollelh selbab itu pelrlu adanya 

meldiasi  mellalui  kelpuasan  kelrja  untuk  melningkatkan  kinelrja  karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5. 1 Kesimpulan 

 

Belrdasarkan pelnellitian yang tellah dilakukan pada PNM Ulamm Cabang 

Cirelbo ln maka ditarik ke lsimpulan selbagai belrikut: 

1 Terdapat pengaruh signifikan antara Leader Member Exchange (LMX) 

terhadap Kinerja Karyawan Di PNM Ulamm Cirebon. Hasil ini 

melnunjukan semakin baik hubungan Leladelr Melmbelr E lxchangel mak (LMX)  

maka  akan semakin meningkat juga hasil kinerja Karyawan Di PNM 

Ulamm Cirebon, begitupun sebalikanya apabila Leader Member 

Exchange (LMX) menurun maka Kinerja Karyawan Di PNM Ulamm 

Cirebon akan menurun. 

2 Terdapat pengaruh signifikan Leladelr Melmbelr Elxchangel (LMX)  

telrhadap Kelpuasan Kelrja Di PNM Ulamm Cirebon. Yaitu semakin baik  

Leladelr Melmbelr E lxchangel (LMX) maka akan berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja begitupun sebalikanya apabila Leader Member Exchange 

(LMX) menurun Kelpuasan Kelrja  Di PNM Ulamm Cirebon akan 

menurun. 

3 Terdapat hasil yang signifikan mediasi Kepuasan Kerja terhadap 

peningkatan Kinerja Karyawan di PNM Ulamm Cirebon dimana terbukti 

bahwa Kepuasan Kerja memediasi hubungan pengaruh Leladelr Melmbelr 

E lxchangel (LMX) telrhadap Peningkatan Kinerja karyawan Di PNM 

Ulamm Cirebon. jika Kepuasan Kerja baik maka hasil Kinerja akan 

meningkat segitu sebaliknya jika Kepuasan Kerja menurun maka Kinerja 

Karyawan akan menurun. 
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5.2 Saran 

 

Belrdasarkan hasil pe lnellitian yang sudah dilakukan pada PNM Ulamm 

Cabang Cirelbo ln, selhingga pelnulis melmbe lrikan saran selbagai belrikut: 

5.2.1 Saran Praktis 

 

1 1.Perilaku Leader Member Exchange (LMX) yang paling rendah 

dilakukan karyawan PNM Ulamm Cirebon adalah Atasan/bawahan saya 

mempertahankan (membela) pekerjaan saya, meskipun itu pembelaan 

terhadap seseorang yang lebih tinggi darinya, Hal ini menyebabkan 

karyawan yang masih membutuhkan dukungan dan perlindungan dari 

atasan/bawahan sehingga belum terjalin hubungan baik Leader Member 

Exchange (LMX) yang mengakibatkan kinerja yang kurang maksimal di 

PNM Ulamm Cirebon.  

2 diperilaku Kinerja Karyawan yang paling rendah dilakukan karyawan 

PNM Ulamm Cirebon adalah Saya meminta petunjuk dalam penyelesain 

pekerjaan dan saya mengagumi keterampilan professional atasan saya, Hal 

ini menunjukan kurangnya arahan dan bantuan dalam bekerja sehingga 

karyawan yang masih belum paham akan jobdesk pekerjaanya sehingga 

hasilnya kurang maksimal dalam meningkatkan kinerjanya dan  Hal ini 

menunjukan tingkat pengetahuan dan profesionalitas sangat pening dalam 

pekerjaan agar karyawan kagum dalam bekerja sehingga karyawan 

terkesan dan berdampak baik untuk meningkatkan kinerjanya di PNM 

Ulamm Cirebon. 

3 Kepuasan Kerja yang paling rendah dilakukan karywan PNM Ulamm 

Cirebon adalah Para manajer (supervisor) yang saya bekerja untuk mereka 

memberikan dukungan saya. Hal ini menunjukan kurangnya dukungan dari 

supervisor langsung dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawanya 
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sehingga dukungan langsung dari manajer atau supervisor ini sangat 

penting untuk kepuasan kerja karyawan sehingga dapat meningkatkan hasil 

kinerja karyawan meningkat di PNM Ulamm Cirebon.  

 

5.2.2 Saran Penelitian Selanjutnya 

 Saran dari peneliti ini, sebaiknya dilakukan pelatihan dan pengembangan kerja 

antara atasan dan bawahan sehingga terjalin hubungan yang baik dan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan di PNM Ulamm Cirebon. karena hubungan antara atasan/bawahan yang 

baik maka akan berpengaruh baik terhadap kinerjanya dan kepuasan kerja juga akan 

membaik dan meningkat kembali sehingga visi dan misi perusahan bahkan target yang 

telah ditentukan akan lebih muda tercapai apabila kolaborasi atasan dan bawahan yang 

baik guna meningkatkan kinerja mereka. 

Adapun saran-saran bagi peneliti selanjutnya adalah sebagai berikut: 

1. Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan kajian yang memiliki kemiripan dapat 

mengembangkan penelitian dengan memperluas variable dan objek penelitian dan menambah 

jumlah responden karena jumlah responden yang digunakan pada penelitian ini masih sangat 

minim. 

2. Penelitian selanjutnya diharapkan agar menggunakan item kuisioner atau wawancara yang 

lebih valid untuk menguji tiap veriabel. 

3. Penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan pendekatan metodologi yang berbeda 

dengan penelitian ini agar dapat memperoleh data dan diharapkan akan menghasilakan yang 

lebih relevan dan saling melengkapai. 
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Lampiran 1. 1 Kuisioner 

 

 
Responden yang Terhormat, 

 

Dalam rangka memenuhi salah satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana 

di Fakultas Ekonomi dn Bisnis Islam Jurusan Ekonomi Syariah, saya meminta 

kesediaan Bapak/ Ibu/ Saudara (i) sejenak meluangkan waktu untuk mengisi 

kuesioner ini. 

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui “PERAN LEADER 

MEMBER EXCHANGE TERHADAP PENINGKATAN KINERJA 

KARYAWAN DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA”. Besar harapan 

saya bahwa Bapak/ Ibu/ Saudara (i) bersedia untuk memberikan tanggapan 

pernyataan dalam kuesioner dengan sebenar-benarnya. Jawaban yang diberikan 

tidak akan dinilai benar salahnya, melainkan sebagai informasi yang sangat 

bermanfaat untuk menentukan hasil penelitian yang saya lakukan. Sesuai dengan 

etika penelitian bahwa jawaban yang anda berikan akan dijamin kerahasiaannya dan 

tidak akan dipublikasikan. 

Mohon untuk memberikan tanda (√) pada setiap pernyataan yang anda pilih. 

Keterangan: 

SS = Sangat setuju 
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S = Setuju 

 

CS = Cukup setuju 

TS= Tidak Setuju 

STS = Sangat Tidak setuju 

 

Kuisioner Leader Memeber Exchange (LMX) 

 

NO PERNYATAAN SS 
 

(5) 

S 
 

(4) 

CS 
 

(3) 

TS 
 

(2) 

STS 
 

(1) 

1 Saya sangat terkesan dengan pengetahuan 

 

atasan/bawahan saya mengenai pekerjaanya 

     

2 Saya mengagumi keahlian professional 
 

atasan /bawahan saya 

     

3 Saya bersedia bekerja untuk atasan/bawahan 

saya melebihi apa yang diminta dalam 

uraian pekerjaan saya 

     

4 Atasan/bawahan saya mempertahankan 

(membela) pekerjaan saya, meskipun itu 

pembelaan terhadap seorang yang lebih 

tinggi darinya 

     

5 Saya tidak keberatan bekerja dengan sangat 

keras untuk kepentingan pekerjaan saya 

     

6 Atasan/bawahan saya akan membela saya 

terhadap pihak lain dalam organisasi, jika 

saya membuat kesalahan dengan jujur 

     

7 Saya menghormati pengetahuan      
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 atasan/bawahan saya dan kompetensi dalam 

 

pekerjaan 

     

 

Sumber: Ratna Mitasari (2020) dan Journal of Management (1998) 

 

Kuisioner Kinerja Karyawan 
 

 
NO PERNYATAAN SS 

 

(5) 

S 
 

(4) 

CS 
 

(3) 

TS 
 

(2) 

STS 
 

(1) 

8 Selama bekerja, hasil pekerjaan saya lebih baik 
 

bila dibandingkan dengan waktu yang lalu 

     

9 Saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan 
 

seperti yang ditetapkan oleh perusahaan 

     

10 Hasil kinerja saya terkadang melebihi target 

 

yang diberikan oleh perusahaan 

     

11 Saya merasa dapat memenuhi dengan 
 

banyaknya beban pekerjaan yang ditetapkan 

     

12 Saya mampu dan memahami tugas-tugas rutin 

yang saya kerjakan setiap harinya di 

perusahaan 

     

13 Saya meminta petunjuk dalam penyelesaian 
 

pekerjaan 

     

14 Saya mengagumi keterampilan profesional 
 

atasan saya 

     



98 
 

 

 

 

Sumber: Ratna Mitasari (2020) dan Journal of Management (1998) 

 
 

Kuisioner Kepuasan kerja 
 

 
NO PERNYATAAN SS 

 

(5) 

S 
 

(4) 

CS 
 

(3) 

TS 
 

(2) 

STS 
 

(1) 

15 Pekerjaan saya sangat menarik      

16 Gaji saya cukup, mengingat tanggung 
 

jawab yang saya pikul 

     

17 Saya merasa senang dengan tingkat 
 

tanggung jawab dalam pekerjaan saya 

     

18 Jika saya melakukan pekerjaan dengan 

 

baik, saya akan dipromosikan 

     

19 Saya menikmati bekerja dengan teman- 
 

teman disini 

     

20 Para manajer (supervisor)  yang saya 

bekerja untuk  mereka memberikan 

dukungan saya 

     

21 Mengenai pekerjaan saya, saya telah 
 

menjadi begitu senang bekerja sejak 

     

 pertama kali bekerja      

 

Sumber: Ratna Mitasari (2020) dan Journal of Management (1998) 
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Lampiran 1. 2 Tabulasi Data 

TABULASI 
 
 

X (LMX) JUMLAH 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X 

3 3 4 3 4 3 4 24 

3 3 2 2 3 4 4 21 

3 3 2 3 2 4 4 21 

2 2 2 2 3 2 2 15 

3 3 1 1 1 2 2 13 

3 3 4 3 4 3 3 23 

5 5 5 5 5 5 5 35 

5 4 4 5 5 3 5 31 

4 3 4 4 4 3 4 26 

2 2 2 3 2 3 2 16 

5 4 3 4 3 5 5 29 

3 4 4 2 3 3 4 23 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 5 4 4 4 3 4 27 

4 4 4 4 3 3 4 26 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 4 4 4 3 4 25 
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3 4 4 4 4 3 5 27 

4 4 3 4 4 4 4 27 

4 4 4 4 3 4 3 26 

5 5 4 4 5 5 5 33 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 3 3 3 3 3 21 

4 4 4 4 3 3 4 26 

4 4 4 4 4 4 3 27 

4 4 4 5 5 5 5 32 

5 5 5 5 5 5 5 35 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 3 3 3 3 3 3 21 

5 5 4 4 5 4 5 32 

5 5 5 4 4 3 3 29 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 4 4 5 5 4 3 30 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 3 3 3 25 

3 3 3 3 2 3 3 20 

4 3 3 4 3 3 4 24 

3 4 3 3 4 4 3 24 
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3 3 3 3 3 3 3 21 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 3 3 3 3 3 3 22 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 4 3 3 3 3 4 23 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 3 27 

4 4 4 3 3 3 4 25 

4 3 3 4 2 2 3 21 

4 4 3 2 2 4 4 23 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 3 3 4 3 3 24 

4 4 4 4 4 3 3 26 

3 4 4 5 4 4 4 28 

TOTAL 1530 

 

 

 

 

 

 
Y (KINERJA) JUMLAH 
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Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y 

3 3 3 3 3 3 3 21 

4 5 5 3 4 4 4 29 

4 4 3 3 4 4 3 25 

3 2 2 2 2 4 4 19 

3 4 3 4 2 3 4 23 

3 3 4 3 3 4 3 23 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 5 4 29 

4 4 4 4 5 4 4 29 

2 2 2 3 2 3 2 16 

5 4 4 5 4 5 4 31 

4 2 2 3 4 4 4 23 

4 4 4 4 5 3 4 28 

4 4 4 4 4 5 4 29 

4 3 3 3 3 4 4 24 

4 5 5 4 3 4 4 29 

3 4 4 5 5 5 5 31 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 4 4 4 3 4 3 25 

4 4 5 5 4 4 5 31 

4 4 3 3 3 3 3 23 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 
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4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 3 3 5 4 4 4 31 

4 5 5 4 4 4 5 21 

5 5 5 5 5 5 5 35 

5 5 5 5 5 5 5 35 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 3 3 3 3 3 3 21 

4 5 4 5 4 5 4 31 

3 2 2 2 2 2 3 16 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 3 3 2 3 3 22 

4 3 3 3 3 3 3 22 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 3 3 3 3 3 21 

2 3 3 3 2 2 3 18 

3 4 3 4 3 4 3 24 

3 3 3 3 3 3 4 22 

3 3 3 3 3 4 3 22 

4 4 4 4 2 3 3 21 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 3 3 3 2 2 19 
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3 3 3 3 3 3 3 21 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 3 4 3 3 3 3 22 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 3 4 3 4 3 23 

4 4 3 3 3 3 3 24 

4 2 3 3 3 3 3 21 

3 3 4 3 4 4 4 25 

4 3 4 4 3 4 3 25 

3 3 4 4 4 3 3 24 

3 3 4 3 3 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 4 28 

TOTAL 1512 
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Z (KEPUASAN) JUMLAH 

Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4 Z1.5 Z1.6 Z1.7 Z 

2 3 3 2 3 3 2 18 

4 4 3 4 3 5 4 27 

2 4 3 1 3 3 3 19 

4 4 4 5 5 4 1 27 

4 3 4 4 3 4 4 26 

3 3 3 3 3 2 3 20 

5 4 5 4 4 4 4 30 

4 3 4 5 5 4 4 29 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 3 3 3 2 2 2 17 

4 4 4 4 5 5 3 29 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 5 5 5 5 5 33 

4 4 3 3 3 3 3 23 

3 5 4 4 4 4 3 27 

5 3 5 3 4 3 3 26 

5 4 5 4 4 4 4 30 

3 5 4 4 4 4 5 29 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 3 5 5 5 5 29 
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4 3 4 4 4 5 4 24 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 3 3 3 3 3 21 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 3 3 3 3 4 3 24 

5 5 5 5 5 5 5 35 

5 5 5 5 5 5 5 35 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 3 3 3 3 3 3 21 

5 4 5 4 5 4 5 32 

2 3 3 4 4 5 3 24 

4 4 4 4 4 4 3 27 

2 3 3 3 3 3 2 19 

3 3 3 3 3 3 3 21 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 2 2 2 2 2 2 15 

3 2 3 3 3 3 3 20 

4 3 4 3 4 4 3 25 

4 3 4 4 5 5 3 28 

3 3 4 3 4 3 4 24 
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3 3 3 3 4 4 4 24 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 2 2 2 2 2 2 15 

3 3 3 3 3 3 3 21 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 3 3 3 3 3 21 

3 4 3 3 3 4 3 23 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 4 3 3 3 3 3 23 

3 4 4 4 4 3 3 25 

3 2 3 4 3 4 4 23 

3 3 4 4 4 4 3 25 

4 4 3 4 4 4 4 27 

4 3 4 3 4 4 3 25 

3 3 3 3 3 4 4 23 

4 4 4 4 4 3 3 26 

4 4 4 4 4 4 4 28 

TOTAL 1520 
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Lampiran 1. 3 Surat Izin Penelitian 
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Lampiran 1. 4 Meta Data 

Correlations 

 

 
Hasil SPSS 

  
 

X1 

 
 

X2 

 
 

X3 

 
 

X4 

 
 

X5 

 
 

X6 

 
 

X7 

TOTAL 
 

X 

X1.1 Pearson 
 

Correlation 

1 .733** .614** .650** .567** .560** .549** .810** 

Sig. (2- 
 

tailed) 

 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.2 Pearson 
 

Correlation 

.733** 1 .721** .575** .635** .599** .620** .844** 

Sig. (2- 
 

tailed) 

.000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.3 Pearson 
 

Correlation 

.614** .721** 1 .749** .753** .438** .535** .844** 

Sig. (2- 
 

tailed) 

.000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.4 Pearson 
 

Correlation 

.650** .575** .749** 1 .731** .533** .549** .844** 
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 Sig. (2- 
 

tailed) 

.000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

 N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.5 Pearson 

Correlation 

.567** .635** .753** .731** 1 .574** .573** .854** 

Sig. (2- 
 

tailed) 

.000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1,6 Pearson 
 

Correlation 

.560** .599** .438** .533** .574** 1 .630** .751** 

Sig. (2- 
 

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.7 Pearson 
 

Correlation 

.549** .620** .535** .549** .573** .630** 1 .776** 

Sig. (2- 
 

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

TOTAL 

X 

Pearson 
 

Correlation 

.810** .844** .844** .844** .854** .751** .776** 1 

Sig. (2- 
 

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Y1 

 
 

Y2 

 
 

Y3 

 
 

Y4 

 
 

Y5 

 
 

Y6 

 
 

Y7 

TOT 
 

ALY 

Y1.1 Pearson 

Correlation 

1 .676*

* 

.615** .566** .635*

* 

.610*

* 

.619*

* 

.744*

* 

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

N 60 60 6
0 

60 60 60 60 60 

Y1.2 Pearson 
Correlation 

.676*

* 
1 .810** .701** .590*

* 
.581*

* 
.618*

* 
.758*

* 

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

N 60 60 6
0 

60 60 60 60 60 

Y1.3 Pearson 
Correlation 

.615*

* 
.810*

* 
1 .703** .669*

* 
.605*

* 
.675*

* 
.770*

* 

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

N 60 60 6
0 

60 60 60 60 60 

Y1.4 Pearson 
Correlation 

.566*

* 
.701*

* 
.703** 1 .694*

* 
.697*

* 
.661*

* 
.851*

* 

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

N 60 60 6
0 

60 60 60 60 60 

Y1.5 Pearson 
Correlation 

.635*

* 
.590*

* 
.669** .694** 1 .690*

* 
.719*

* 
.847*

* 

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

N 60 60 6

0 

60 60 60 60 60 

Y1.6 Pearson 
Correlation 

.610*

* 
.581*

* 
.605** .697** .690*

* 
1 .729*

* 
.823*

* 

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

N 60 60 6
0 

60 60 60 60 60 

Y1.7 Pearson 
Correlation 

.619*

* 
.618*

* 
.675** .661** .719*

* 
.729*

* 
1 .787*

* 

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

N 60 60 6
0 

60 60 60 60 60 
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TOTA 

LY 

Pearson Correlation .744** .758** .770** .851** .847** .823** .787** 1 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

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

 

Correlations 

 
  

 

Z1 

 
 

Z2 

 
 

Z3 

 
 

Z4 

 
 

Z5 

 
 

Z6 

 
 

Z7 

TOTA 
 

LZ 

Z1.1 Pearson 
 

Correlation 

1 .475** .720** .552** .562** .485** .497** .752** 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Z1.2 Pearson 
 

Correlation 

.475** 1 .624** .530** .554** .473** .482** .734** 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Z1.3 Pearson 
 

Correlation 

.720** .624** 1 .665** .780** .553** .560** .855** 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Z1.4 Pearson 
 

Correlation 

.552** .530** .665** 1 .793** .737** .591** .855** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
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 N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Z1.5 Pearson 

 

Correlation 

.562** .554** .780** .793** 1 .754** .552** .877** 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Z1.6 Pearson 
 

Correlation 

.485** .473** .553** .737** .754** 1 .625** .799** 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Z1.7 Pearson 
 

Correlation 

.497** .482** .560** .591** .552** .625** 1 .760** 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

TOTA 

LZ 

Pearson 
 

Correlation 

.752** .734** .855** .855** .877** .799** .760** 1 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Regression Variables Entered/Removeda 
 

 

 

 

 

 
 

Model 

Variables 
 

Entered 

Variables 
 

Removed 

 
 

Method 

1 TOTALXb . Enter 

 

a. Dependent Variable: TOTALZ 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

 

 
 

Model 

 
 

R 

 
 

R Square 

Adjusted R 
 

Square 

Std. Error of 
 

the Estimate 

1 .519a .270 .257 3.925 

a. Predictors: (Constant), TOTALX 

 

 

ANOVAa 

 

 
 

Model 

Sum of 
 

Squares 

 
 

df 

 
 

Mean Square 

 
 

F 

 
 

Sig. 

1 Regression 329.911 1 329.911 21.417 .000b 

Residual 893.422 58 15.404   

Total 1223.333 59    

a. Dependent Variable: TOTALZ 
 

b. Predictors: (Constant), TOTALX 
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Model 

Unstandardized 
 

Coefficients 

Standardized 
 

Coefficients 

 

 

 

t 

 

 

 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.609 3.008  3.859 .000 

TOTALX .538 .116 .519 4.628 .000 

a. Dependent Variable: TOTALZ 

 

 
 

Regression 

 

Variables Entered/Removeda 

 

 
 

Model 

Variables 
 

Entered 

Variables 
 

Removed 

 
 

Method 

1 TOTALYb . Enter 

a. Dependent Variable: TOTALZ 

 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

 

 
 

Model 

 
 

R 

 
 

R Square 

Adjusted R 

 

Square 

Std. Error of 

 

the Estimate 

1 .747a .558 .551 3.052 

a. Predictors: (Constant), TOTALY 

 

 

 

 

 

 
ANOVAa 
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Model 

Sum of 
 

Squares 

 
 

df 

 
 

Mean Square 

 
 

F 

 
 

Sig. 

1 Regression 682.925 1 682.925 73.296 .000b 

Residual 540.408 58 9.317   

Total 1223.333 59    

a. Dependent Variable: TOTALZ 

 

b. Predictors: (Constant), TOTALY 

 

 
 

Coefficientsa 

 

 

 

 

Model 

Unstandardized 
 

Coefficients 

Standardized 
 

Coefficients 

 

 

 

T 

 

 

 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.967 2.181  3.194 .002 

TOTALY .729 .085 .747 8.561 .000 

a. Dependent Variable: TOTALZ 

 

 

Regression 

 

Variables Entered/Removeda 

 

 
 

Model 

Variables 
 

Entered 

Variables 
 

Removed 

 
 

Method 

1 TOTALZb . Enter 

a. Dependent Variable: TOTALX 

 

b. All requested variables entered. 
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Model 

 
 

R 

 
 

R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .519a .270 .257 3.787 

a. Predictors: (Constant), TOTALZ 

 

 
 

ANOVAa 

 

 
 

Model 

Sum of 

 

Squares 

 
 

df 

 
 

Mean Square 

 
 

F 

 
 

Sig. 

1 Regression 307.168 1 307.168 21.417 .000b 

Residual 831.832 58 14.342   

Total 1139.000 59    

a. Dependent Variable: TOTALX 
 

b. Predictors: (Constant), TOTALZ 

 

 
 

Coefficientsa 

 

 

 

 

Model 

Unstandardized 

 

Coefficients 

Standardized 

 

Coefficients 

 

 

 

t 

 

 

 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.806 2.786  4.596 .000 

TOTALZ .501 .108 .519 4.628 .000 

a. Dependent Variable: TOTALX 

 

 

Regression 
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odel 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

 
 

Method 

1 TOTALZ, 
 

TOTALXb 

. Enter 

a. Dependent Variable: TOTALY 
 

b. All requested variables entered. 

 

 

 

 

Model Summary 

 

 
 

Model 

 
 

R 

 
 

R Square 

Adjusted R 

 

Square 

Std. Error of 

 

the Estimate 

1 .825a .681 .670 2.682 

a. Predictors: (Constant), TOTALZ, TOTALX 

 

 

ANOVAa 

 

 
 

Model 

Sum of 
 

Squares 

 
 

df 

 
 

Mean Square 

 
 

F 

 
 

Sig. 

1 Regression 875.639 2 437.820 60.873 .000b 

Residual 409.961 57 7.192   

Total 1285.600 59    

a. Dependent Variable: TOTALY 
 

b. Predictors: (Constant), TOTALZ, TOTALX 
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Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

 

t 

 

 

 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .216 2.305  .094 .926 

TOTALX .436 .093 .410 4.686 .000 

TOTALZ .548 .090 .534 6.103 .000 

a. Dependent Variable: TOTALY 

 

 
 

Reliability 

 

Case Processing Summary 

 
  N % 

Cases Valid 60 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 60 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

 



  

 
 

120 
 

 

 

 

 

 

 
Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items 

 

 

 

 
N of Items 

.917 .917 7 

 

 

Reliability 

 

Case Processing Summary 

 
  N % 

Cases Valid 60 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 60 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

 

 

 

 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

 

 

 

 

 

 

 
N of Items 

.931 .931 7 
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  N % 

Cases Valid 60 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 60 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 
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Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

 

 

 

 

 

 

 
N of Items 

.912 .912 7 
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