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Abstrak

Penelitian ini disusun untuk menjembatani adanya perbedaan temuan pada berbagai riset terdahulu mengenai pengaruh gaya
kepemimpinan dan kompetensi terhadap kepuasan kerja. Inkonsistensi tersebut menunjukkan bahwa hubungan antarvariabel
masih memerlukan kajian mendalam, khususnya pada karyawan Generasi Z yang dikenal memiliki ekspektasi tinggi terhadap
pola kepemimpinan serta peluang pengembangan kompetensi. Oleh karena itu, studi ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh gaya kepemimpinan dan kompetensi terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z di wilayah Pondok Cabe. Guna
mencapai tujuan tersebut, penelitian menerapkan pendekatan kuantitatif dengan metode survei, melibatkan 350 responden
yang dipilih secara selektif menggunakan teknik purposive sampling. Seluruh data yang terkumpul kemudian diolah
menggunakan bantuan perangkat lunak IBM SPSS Statistics 25 melalui serangkaian pengujian, mulai dari uji kualitas data,
uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, koefisien determinasi, hingga uji t dan uji F. Hasil temuan membuktikan
bahwa gaya kepemimpinan dan kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, baik secara
parsial maupun simultan. Analisis juga menunjukkan nilai koefisien determinasi sebesar 0,906, mengindikasikan bahwa kedua
variabel independen tersebut mampu menjelaskan 90,6% variasi kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan hasil ini, pihak
manajemen organisasi disarankan untuk segera mengoptimalkan gaya kepemimpinan yang efektif sekaligus meningkatkan
program kompetensi demi mendongkrak kepuasan kerja secara berkelanjutan dan optimal bagi perusahaan.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Kompetensi, Kepuasan Kerja, Generasi Z, Karyawan

1. Latar Belakang

Dwipayanthi (2023) menegaskan bahwa keberhasilan organisasi sangat bergantung pada Sumber Daya Manusia
(SDM) sebagai roda penggerak utama operasional. Kompleksitas ini mendorong perusahaan untuk konsisten
memprioritaskan peningkatan kualitas tenaga kerja mereka. Di era modern, dinamika dunia kerja semakin
berwarna dengan kehadiran Generasi Z kelompok yang lahir sepanjang tahun 1997 hingga 2012 setelah Generasi
Y (Arum et al., 2023). Dikenal juga sebagai iGeneration, kelompok kerja ini memiliki karakteristik unggul seperti
penguasaan teknologi yang matang, kemampuan beradaptasi, kreativitas tinggi, kapasitas multitasking, serta
motivasi kuat untuk memberikan dampak positif.

Karakteristik khas Generasi Z tercermin dari ekspektasi mereka terhadap fleksibilitas, peluang pengembangan diri,
transparansi komunikasi, serta work-life balance di lingkungan kerja. Manakala aspek-aspek tersebut tidak
terpenuhi, kelompok pekerja ini cenderung memilih untuk mengundurkan diri demi mencari perusahaan yang lebih
selaras dengan nilai-nilai personal mereka. Fenomena ini mengharuskan organisasi untuk lebih adaptif dalam
memahami preferensi Gen Z guna membangun retensi karyawan dan stabilitas hubungan kerja jangka panjang.

Data Survei Penduduk Antar Sensus menunjukkan bahwa Generasi Z mendominasi demografi Indonesia dengan
porsi mencapai 24,93% (Statistik, 2025). Tren serupa juga terlihat di tingkat lokal, khususnya di wilayah Pondok
Cabe, di mana hasil olah data DKB Semester | Tahun 2025 mencatat populasi Gen Z sebanyak 16.141 jiwa
(Selatan, 2025). Besarnya angka ini mengindikasikan bahwa Gen Z merupakan pilar utama kelompok usia
produktif yang memiliki potensi besar untuk mengisi dan menggerakkan angkatan kerja di wilayah tersebut.

Sebagai wilayah penyangga urban yang tengah berkembang, Pondok Cabe menawarkan potensi besar bagi
organisasi lokal untuk memberdayakan talenta Generasi Z, seiring dengan maraknya sektor jasa, creative space,
coffee shop, dan ritel modern. Meski demikian, keterlibatan generasi ini di dunia kerja membawa dilema tersendiri
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bagi para pengusaha. Masalah kepuasan kerja menjadi isu krusial yang manifestasinya mulai tampak nyata melalui
indikator-indikator operasional sehari-hari.

Merujuk pada fenomena yang tersaji pada Tabel 1, permasalahan terkait kepuasan kerja masih menjadi hambatan
nyata bagi karyawan Generasi Z di kawasan Tangerang Selatan, terutama di Pondok Cabe. Rendahnya tingkat
kepuasan tersebut dipicu oleh beberapa faktor utama, seperti kompensasi yang tidak sesuai, kejenuhan kerja,
keterbatasan jenjang karier, komunikasi yang kaku dengan atasan, serta atmosfer lingkungan kerja yang kurang
kondusif. Padahal, kepuasan kerja yang merepresentasikan bentuk respons positif individu terhadap lingkungan
kerjanya (Yulianto et al., 2024) memegang peran yang sangat krusial. Penurunan aspek ini memiliki korelasi kuat
terhadap tingginya intensitas pergantian karyawan (turnover) (Emita et al., 2023), mengingat kebahagiaan itu
sendiri merupakan fondasi utama dalam membentuk kepuasan kerja yang konsisten (Adi et al., 2023).

Tabel 1. Fenomena

Sumb_er Gejala/Masalah Riil di Bentuk Masalah Riil Dampak Terhadap
Data/Riset Lapangan Lapangan Kepuasan Kerja (Y)
Pendukung pang pang P )
(Amanda & tmggmya angk_a keinginan Kompensasi finansial usaha Gaji rendah tidak sebanding
1 - berpindah kerja Gen Z - . -
Lailla, 2026) L lokal tidak sesuai. beban kerja.
Tangerang selatan tinggi.
(Desilie & Studi pada coffee shop dan
A ritel di Tangsel menunjukkan - . Menurunkan kepuasan kerja
2. Priyowidodo, Stres Keria akib idak Gen Z hadapi jam kerja kaku. ikoloai
2026) tres kerja akibat tugas tida secara psikologis.
teratur.
(Sayyidinaa Mayoritas pekerja muda di
3 & vy Yusuf sektor jasa Tangsel keluhkan  Kepemimpinan kaku Rendahnya kepuasan kerja
' 2026) ' minimnya keterlibatan  menurunkan kepuasan kerja. akibat komunikasi buruk.
keputusan.
4 (Fadhila, Karyawan muda keluhkan Terbatasnya pelatihan dan ﬁzﬂﬂmi Oligaﬂfsfr:
' 2026) ketidakpastian karier. kejelasan promosi jabatan.. - P
promosi karyawan.
(F?d.h“ka & Stres kerja tinggi pekerja Tekanan kerja akibat Kepuasan kondisi  kerja
5. Pricilla, | S K S | imal
2026) Gen Z Tangsel.. minimnya waktu pribadi. belum optimal.

Sumber: Data Diolah

Faktor pertama yang memengaruhi kepuasan kerja adalah gaya kepemimpinan. Di tengah dinamika saat ini,
pendekatan kepemimpinan yang kaku dinilai tidak lagi relevan (Rifai, 2024), sehingga organisasi memerlukan
sosok pemimpin inovatif yang mampu memberikan bimbingan, arahan, serta membangun atmosfer kerja yang
positif (Buluatie, 2025; Dinata et al., 2023). Kepemimpinan yang efektif ini berpotensi menciptakan kolaborasi
harmonis guna mewujudkan kepuasan kerja bersama (Hutagalung & Efriyanti, 2025). Penerapan gaya
kepemimpinan ini juga dipengaruhi oleh budaya organisasi yang berorientasi pada keterbukaan dan kerja sama
(Natarimbawa et al., 2025), serta keberadaan lingkungan kerja kondusif yang mempermudah pemimpin dalam
menyesuaikan pola interaksinya (Tuhagana & Putri, 2020). Di samping fenomena empiris tersebut, arah pengujian
dalam kajian ini juga didasarkan pada adanya ketidakkonsistenan hasil temuan terdahulu (research gap).

Hingga kini, perdebatan akademik mengenai dampak Gaya Kepemimpinan (X1) terhadap kepuasan kerja masih
terus berlangsung akibat adanya variasi karakteristik pada objek yang diteliti. Penelitian oleh (Kurniadi &
Baharuddin, 2026) serta (Hutagalung & Efriyanti, 2025) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
positif pada sektor industri manufaktur dan korporasi swasta yang dinamis, di mana pengambilan keputusan cepat
serta arahan taktis sangat dibutuhkan. Sebaliknya, (Febriyanti et al., 2022) justru menemukan dampak negatif di
lingkungan instansi publik. Pada konteks aparatur sipil negara (PNS), sistem birokrasi dan regulasi yang kaku
membatasi fleksibilitas gaya kepemimpinan, sehingga rantai komando yang berbelit-belit justru berimplikasi pada
penurunan tingkat kepuasan kerja pegawai.

Inkonsistensi temuan juga terdeteksi pada variabel kompetensi. Penelitian oleh (Febriyanti et al., 2022)
menunjukkan adanya pengaruh positif pada staf administrasi perkantoran, mengingat penguasaan kompetensi
teknis yang relevan secara langsung mempermudah penyelesaian tugas harian. Sebaliknya, (Apriyanto et al., 2025)
justru mendeteksi pengaruh negatif pada tenaga medis di rumah sakit; pada konteks ini, tingginya standardisasi
kompetensi klinis yang tidak diimbangi dengan kompensasi memadai serta jam kerja yang proporsional justru
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memicu kejenuhan ekstrem (burnout). Pertentangan hasil empiris tersebut membuka peluang bagi peneliti untuk
menguji kembali kedua variabel ini pada subjek yang masih jarang dieksplorasi, yakni kelompok pekerja muda
Generasi Z dalam ekosistem usaha lokal di kawasan Pondok Cabe.

Sementara itu, kompetensi yang mencakup keahlian, wawasan, dan perilaku kerja yang sejalan dengan beban tugas
(Widodo & Yandi, 2022) merupakan modal penting bagi organisasi agar dapat bekerja profesional guna meraih
kepuasan kerja yang tinggi (Wibowo, 2023). Karyawan yang andal dan berkualitas berkat kompetensi ini
membutuhkan proses pembentukan yang dipengaruhi oleh tingkat pendidikan untuk meningkatkan kapasitas
berpikir (Mulya, 2024) serta keikutsertaan dalam pelatihan kerja (Anwar et al., 2024). Berpijak pada seluruh uraian
latar belakang, adanya kesenjangan penelitian terdahulu, serta perbedaan nyata antara ekspektasi dan kondisi riil
di lapangan, penulis mengusung penelitian dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kompetensi
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Generasi Z di Pondok Cabe.

2. Metode Penelitian

Pendekatan yang diterapkan dalam kajian ini adalah kuantitatif asosiatif untuk menganalisis dampak variabel
independen Gaya Kepemimpinan (X1) dan Kompetensi (X2) terhadap variabel dependen Kepuasan Kerja (Y).
Pengumpulan data dilaksanakan di wilayah Pondok Cabe dalam kurun waktu September 2025 hingga April 2026.
Data primer diperoleh secara langsung melalui penyebaran kuesioner, sementara data sekunder dikumpulkan dari
literatur ilmiah serta publikasi resmi pemerintah. Merujuk pada total populasi Generasi Z di Pondok Cabe yang
berjumlah 16.141 jiwa, penarikan sampel dilakukan melalui teknik non-probability sampling dengan metode
purposive sampling. Berdasarkan kriteria spesifik yang ditetapkan Yakni berusia 20-29 tahun, berstatus sebagai
karyawan aktif (baik tetap maupun kontrak), dan bekerja di area Pondok Cabe jumlah sampel ditetapkan sebanyak
340 responden. Total pertanyaan dalam penelitian ini adalah 34 indikator pertanyaan, sehingga dari rumus tersebut
didapatkan sampel berjumlah:

10 x 34 =340

Tabel 2. Operasionalisasi Variabel

Variabel dan Konsep Dimensi Indikator Pengukuran Skala

Keadilan gaji yang diterima.
Kepuasan Terhadap gaji Transparansi sistem penggajian.

Kesesuaian gaji dengan beban kerja.

Makna pekerjaan.

Kesesuaian pekerjaan dengan

Kepuasan terhadap pekerjaan kompetensi.

Peluang pengembangan diri.

. Ketersediaan kesempatan promosi.
Kepuasan Kerja (Y)

. Kepuasan terhadap peluang . . . Likert
(Rahmawati et al., 2021) promosi Kejelasan jalur karier.
Akses terhadap pelatihan.
Keharmonisan hubungan kerja.
Kepuasan terhadap hubungan Kerja sama antar rekan kerja
dengan rekan kerja ! 1.
Dukungan sosial di tempat kerja.
Kenyamanan lingkungan kerja.
Kepuasan tirhgdap kondisi Ketersediaan fasilitas kerja.
erja
Rasa aman selama bekerja.
Wewenang mutlak terpusat pada
pemimpin.
Gaya Kepemimpinan Kepemimpinan otoriter Keputusan selalu dibuat oleh pemimpin.
Kepuasan Kerja (X1) . . Likert
(Mangkunegara, 2020) Tidak ada kesempatan bagi bawahannya

untuk memberikan saran.

Pemimpin melimpahkan wewenang

Kempemimpinan Delegatif lebih banyak kepada bawahan.

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i2.12343
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)

19729



Fadhilah Rabbani Arifinl, Sunarti2
Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 5 Nomor 2, 2026

Keputusan lebih banyak dibuat oleh
para bawahan.

Bawahan bebas menyampaikan saran
dan pendapat.

Kepemimpinan Partisipatif

Wewenang pemimpin tidak mutlak.

Keputusan dibuat bersama antara
pemimpin dan bawahan.

Banyak kesempatan bagi bawahan
untuk menyampaikan saran dan
pendapat.

Pengetahuan (Knowledge),

Pemahaman aturan, konsep, teori dan
prosedur kerja.

Kemampuan untuk menerapkan
pengetahuan dalam situasi nyata dan
mengambil keputusan yang tepat.

Mengikuti perkembangan terbaru dalam
bidang yang relevan untuk tetap up-to-
date.

Kompetensi (X2) (Setiabudi, Keahlian (Skills)
2021)

Keterampilan teknis dalam penggunaan
alat, teknologi, atau perangkat lunak
tertentu yang relevan.

Kemampuan dalam mengoperasikan
mesin atau perlatan khusus sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan.

Keterampilan komunikasi yang efeketif,
baik secara lisan maupun tulisan.

Kemampuan dalam pengambilan
keputusan, penyelesaian masalah, dan
pemikiran kritis.

Sikap (Attitude)

Komitmen terhadap tugas dan tanggung
jawab, serta keinginan untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Kedisiplinan dalam mengikuti aturan
dan ketepatan waktu dalam
menyelesaikan tugas.

Inisiatif dan proaktif dalam menghadapi
tantangan, seta keinginan untuk terus
berkembang.

Likert

Sumber: Data diolah (2025)

Proses pengumpulan data dalam kajian ini menerapkan dua teknik utama, yakni penyebaran kuesioner dan studi
kepustakaan. Instrumen kuesioner dirancang mengacu pada indikator-indikator dari variabel gaya kepemimpinan,
kompetensi, serta kepuasan kerja, kemudian didistribusikan kepada para responden secara langsung maupun
melalui media daring. Di samping itu, studi kepustakaan dilakukan dengan cara menghimpun dan menelaah
beragam literatur pendukung, seperti buku digital, jurnal ilmiah, artikel, serta hasil penelitian terdahulu untuk

membangun fondasi teoritis yang kokoh dalam mendukung analisis penelitian.
Tabel 3. Skala Likert

Pernyataan

Jawaban

Skor

Sangat Setuju (SS)
Setuju (S)
Netral (N)

Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju (STS)

PN W B

Sumber: (Riyanto & Hatmawan, 2020)
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Dalam metode analisis data, penelitian kuantitatif ini menerapkan skala Likert guna mengukur sikap, opini, serta
persepsi responden terkait pengaruh gaya kepemimpinan dan kompetensi terhadap kepuasan kerja. Seluruh data
yang berhasil dihimpun kemudian disederhanakan ke dalam format yang lebih sistematis dan mudah dipahami
melalui teknik statistik. Guna menguji hubungan pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat, proses
analisis diselesaikan dengan bantuan perangkat lunak Statistical Program for Social Science (SPSS) sebagai
instrumen untuk meregresikan model yang telah dirumuskan.

3. Hasil dan Diskusi

Hasil
Gambaran Umum Penelitian

Studi asosiatif melalui pendekatan kuantitatif ini dirancang untuk menguji dampak gaya kepemimpinan serta
kompetensi terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z (kelahiran 19972012) yang aktif bekerja di kawasan
Pondok Cabe. Pemilihan objek penelitian ini didasarkan pada karakteristik khas Gen Z yang menuntut standar
tinggi pada aspek atmosfer kerja, pola kepemimpinan, dan ruang pertumbuhan personal, sehingga topik kepuasan
kerja menjadi sangat krusial untuk dianalisis secara objektif menggunakan instrumen statistik.

Pengumpulan data primer dalam penelitian ini dilakukan melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert lima
poin kepada 350 responden, yang penentuan ukuran sampelnya didasarkan pada rumus Hair. Seluruh data yang
terkumpul selanjutnya diolah menggunakan perangkat lunak IBM SPSS Statistics versi 25 melalui serangkaian
tahapan pengujian terstruktur. Tahapan tersebut meliputi uji kualitas instrumen (validitas dan reliabilitas), uji
asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, koefisien determinasi, serta pengujian hipotesis secara parsial (uji
t) maupun simultan (uji F).

Gambaran Umum Responden

Karakteristik responden, yang dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin dan lama bekerja, dipaparkan untuk
memberikan gambaran kondisi umum yang mendukung interpretasi hasil penelitian.

Tabel 4. Jenis Kelamin Responden

No Jenis Jumian Presentasi
Kelamin Responden
1 Laki-laki 178 50,70%
2. Perempuan 173 49,30%
Total 351 100%

Dari total 351 responden, sebanyak 178 orang (50,7%) adalah laki-laki dan 173 orang (49,3%) adalah perempuan.
Komposisi yang relatif seimbang dan tidak didominasi oleh salah satu gender ini memberikan gambaran yang
lebih representatif serta objektif mengenai persepsi karyawan Generasi Z di Pondok Cabe terhadap gaya
kepemimpinan, kompetensi, dan kepuasan kerja.

Tabel 5. Lama Bekerja Responden

No Lama Bekerja Jumlah Presentasi
Responden
1 Kurang dari 1 84 23.90%
tahun
2. 1 sampai 3 tahun 212 60,40%
3. Lebih dari 3 tahun 55 15,70%
Total 351 100%

Berdasarkan profil dari 351 responden, mayoritas sampel memiliki masa kerja antara 1 hingga 3 tahun, yakni
sebanyak 212 orang (60,4%). Kelompok responden dengan masa kerja kurang dari 1 tahun menempati posisi
berikutnya dengan 84 orang (23,9%), diikuti oleh pekerja dengan masa kerja di atas 3 tahun sebanyak 55 orang
(15,7%). Dominasi responden yang memiliki masa kerja cukup lama ini mengindikasikan bahwa mereka telah
memiliki pengalaman yang memadai dalam beradaptasi, memahami pola kepemimpinan, serta merasakan
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dinamika kepuasan kerja di lingkungan kerja mereka. Hal tersebut membuat penilaian yang diberikan menjadi
lebih objektif dan relevan terhadap variabel-variabel yang diteliti.

Hasil Uji Validitas
Tabel 6. Hasil Uji Validitas

Nilai
Variabel Item CPearso_n R Tabel Keterangan
orrelation
/ R.Hitung
X11P1 0,77 0,105 Valid
X1P2 0,786 0,105 Valid
X1P3 0,762 0,105 Valid
o X1P4 0,77 0,105 Valid
Gaya Ke(";ff)”mp'“a“ X1P5 0,776 0,105 valid
X1P6 0,778 0,105 Valid
X1P7 0,782 0,105 Valid
X1P8 0,731 0,105 Valid
X1P9 0,762 0,105 Valid
X2P1 0,771 0,105 Valid
X2P2 0,775 0,105 Valid
X2P3 0,784 0,105 Valid
X2P4 0,782 0,105 Valid
. X2P5 0,792 0,105 Valid
Kompetensi (X2) X2P6 0,763 0,105 Valid
X2P7 0,795 0,105 Valid
X2P8 0,739 0,105 Valid
X2P9 0,709 0,105 Valid
X2P10 0,774 0,105 Valid
Y1P1 0,708 0,105 Valid
Y1P2 0,743 0,105 Valid
Y1P3 0,735 0,105 Valid
Y1P4 0,79 0,105 Valid
Y1P5 0,744 0,105 Valid
Y1P6 0,707 0,105 Valid
Y1P7 0,73 0,105 Valid
Kepuasan Kerja (Y) Y1P8 0,737 0,105 Valid
Y1P9 0,732 0,105 Valid
Y1P10 0,736 0,105 Valid
Y1P11 0,737 0,105 Valid
Y1P12 0,774 0,105 Valid
Y1P13 0,737 0,105 Valid
Y1P14 0,718 0,105 Valid
Y1P15 0,744 0,105 Valid

Berdasarkan hasil uji validitas yang dilakukan terhadap keseluruhan variabel penelitian, seluruh item pernyataan
dinyatakan valid karena nilai r-hitung yang dihasilkan secara konsisten melampaui nilai r-tabel (0,105). Secara
rinci, sembilan item pernyataan pada variabel Gaya Kepemimpinan (X1) (X1P1 hingga X1P9) mencatat nilai r-
hitung antara 0,731 hingga 0,786. Pada variabel Kompetensi (X2), sepuluh item indikator (X2P1 hingga X2P10)
menunjukkan nilai r-hitung berkisar dari 0,709 sampai 0,795. Sementara itu, lima belas item pernyataan untuk
variabel Kepuasan Kerja (Y) (Y1P1 hingga Y1P15) memiliki nilai r-hitung dengan rentang 0,707 hingga 0,790.
Dengan demikian, seluruh instrumen pengukuran dalam kajian ini telah memenuhi kriteria validitas empiris dan
siap digunakan pada tahapan analisis berikutnya.

Hasil Uji Reliabilitas
Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas Data

. Cronbach’s L
Variabel Alpha Syarat Reliabilitas  Keterangan

Gaya Kepemimpinan (X1) 0,913 > 0,60 Reliabel
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Kompetensi (X2) 0,922 > 0,60 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0,94 > 0,60 Reliabel

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh instrumen penelitian dinyatakan reliabel dan konsisten karena
memiliki nilai Cronbach's Alpha yang melampaui ambang batas 0,60. Secara rinci, nilai Cronbach'’s Alpha untuk
variabel Gaya Kepemimpinan (X1) adalah sebesar 0,913, variabel Kompetensi (X2) sebesar 0,922, dan variabel
Kepuasan Kerja (YY) memiliki nilai tertinggi yaitu 0,940. Dengan demikian, seluruh kuesioner tersebut dinilai layak
dan konsisten untuk digunakan kembali dalam pengumpulan data.

Hasil Uji Normalitas

Mistogram
Depondent Varisble: KEFUABAN KERJIA KANYAWAN

Fraqeency

Heogression Standerdiced Meslue!
Gambar 1. Hasil Uji Normalitas Histogram

Grafik histogram menunjukkan pola distribusi data residual yang membentuk kurva lonceng simetris sempurna
tanpa menceng ke Kiri atau ke kanan, sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam model regresi telah
terdistribusi secara normal.

Normeal PP Piot of Regression Standsrded Resiousl

Oegendem Varaile KEPUASAN KERLA KARYAWAN

Expectnd CumProb

Casarved Cum Prok
Gambar 2. Hasil Uji Normalitas P-plot

Temuan ini dipertegas oleh tampilan grafik Normal P-Plot, di mana titik-titik representasi data menyebar secara
merata di sekitar serta mengikuti arah garis diagonal. Merujuk pada karakteristik yang ditunjukkan oleh kedua
visualisasi tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa model regresi yang digunakan telah memenuhi syarat asumsi
klasik normalitas data, sehingga dinyatakan layak untuk diproses pada tahapan analisis berikutnya.

Hasil Uji Multikolinearitas
Tabel 8. Uji Multikolinearitas

Unstandardized Standardized N .
Model Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
(Constant) 1.559 1.014 452 1.537 125 161 6.206
GAYA
KEPEMIMPINAN .738 .067 521 11.031 .000 161 6.206
KOMPETENSI .780 .061 12.726 .000

Merujuk pada hasil uji multikolinearitas, variabel Gaya Kepemimpinan (X1) dan Kompetensi (X2) secara
konsisten mencatatkan nilai Tolerance sebesar 0,161 (di atas ambang batas 0,10) serta nilai Variance Inflation
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Factor (VIF) sebesar 6,206 (di bawah nilai batas maksimum 10). Atas dasar indikator tersebut, dapat disimpulkan
bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas di antara kedua variabel independen, sehingga model regresi yang
dirumuskan telah memenuhi kriteria asumsi klasik yang dipersyaratkan.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterpiot
Dapenaent Vardabie HEPUARAN KERIA KARYAWAN

Regression Studert2ed Rynual

Mogression Stander dized Fredcted Velue
Gambar 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Hasil visualisasi grafik scatterplot memperlihatkan bahwa titik-titik data menyebar secara acak dan merata, baik
di area atas maupun bawah angka 0 pada sumbu Y, tanpa membentuk suatu pola geometris yang konsisten (seperti
pola bergelombang atau melebar-menyempit). Indikasi tersebut membuktikan bahwa model regresi terbebas dari
masalah heteroskedastisitas, sehingga memenuhi syarat asumsi klasik dan memiliki kelayakan yang tinggi untuk
memproyeksikan variabel dependen.

Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 9. Regresi Linear Berganda

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 1.559 1.014 452 1.537 125
EPEIMEINAN 738 067 521 11.031 000
KOMPETENSI .780 .061 12.726 .000

Berdasarkan Tabel Regresi Linear Berganda di atas, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut
Y =1,559+4+0,738 X, + 0,780 X,
Persamaan regresi tersebut dapat diinterpretasikan secara rinci sebagai berikut:

1) Nilai Konstanta () sebesar 1,559 menunjukkan bahwa apabila variabel Gaya Kepemimpinan (X1) dan
Kompetensi (X2) diasumsikan bernilai konstan atau sama dengan nol, maka nilai Kepuasan Kerja
Karyawan (Y) adalah sebesar 1,559 satuan.

2) Koefisien Regresi Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) sebesar 0,738 bernilai positif, yang menunjukkan
adanya hubungan searah. Artinya, setiap peningkatan satu satuan pada variabel Gaya Kepemimpinan
dengan asumsi variabel Kompetensi tetap, maka akan meningkatkan nilai Kepuasan Kerja Karyawan
sebesar 0,738 satuan.

3) Koefisien regresi Kompetensi (X1) sebesar 0,780 bernilai positif, yang menunjukkan bahwa setiap
peningkatan satu satuan Kompetensi—dengan asumsi Gaya Kepemimpinan konstan akan meningkatkan
Kepuasan Kerja () sebesar 0,780 satuan. Hal ini membuktikan bahwa kedua variabel bebas memberikan
dampak positif terhadap kepuasan kerja, sehingga model regresi ini dinyatakan layak untuk dilanjutkan
ke tahap analisis koefisien determinasi dan pengujian hipotesis.

Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 10. Koefisien Determinasi

Adjusted R Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate
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1 .952a .906 .906 3.123

diperoleh nilai R Square sebesar 0,906 (90,6%), yang menunjukkan bahwa variasi Kepuasan Kerja Karyawan
dapat dijelaskan secara simultan oleh Gaya Kepemimpinan (X1) dan Kompetensi (X2) sebesar 90,6%. Sementara
itu, sisanya sebesar 9,4% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian (seperti kompensasi, lingkungan kerja,
atau budaya organisasi). Nilai yang tinggi dan mendekati angka 1 ini membuktikan adanya pengaruh bersama yang
sangat kuat,

hasil Uji T
Tshel 11. Hasil Uji T
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 1.559 1.014 452 1.537 125
GAYA
KEPEMIMPINAN .738 .067 521 11.031 .000
KOMPETENSI .780 .061 12.726 .000

Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh signifikan secara parsial (individu) dari Gaya Kepemimpinan (X;) dan
Kompetensi (X,) terhadap Kepuasan Kerja (Y). Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi
terhadap taraf 0,05 serta nilai ¢y, terhadap ¢y, sebesar 1,967. Hipotesis diterima jika nilai ty;,, = 1,967 dan
nilai signifikansi kurang dari 0,05; jika sebaliknya, maka hipotesis ditolak.

Rumus derajat kebebasan (degree of freedom):
df =n—k—-—1=351-2—-1=1348
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian secara parsial (uji t) membuktikan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan (X;) memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z di Pondok Cabe. Pembuktian ini didasarkan
pada perolehan nilai tp;,,,, yang lebih besar daripada ty,. (11,031 > 1,967) serta nilai signifikansi yang berada
di bawah ambang batas 0,05 (0,000 < 0,05), sehingga keputusan yang diambil adalah menolak H, dan menerima
H,. Atas dasar temuan tersebut, dapat diartikan bahwa optimalisasi gaya kepemimpinan yang diterapkan di dalam
organisasi akan diikuti oleh peningkatan kepuasan kerja para karyawan secara nyata.

Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil uji t, variabel Kompetensi (X,) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan Generasi Z di Pondok Cabe. Hal ini dibuktikan oleh nilai tyine > tiaper (12,726 > 1,967) dan nilai

signifikansi yang kurang dari 0,05 (0,000 < 0,05), sehingga H, ditolak dan H, diterima. Dengan demikian,
semakin baik kompetensi yang dimiliki, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan.

Tabel 12. Hasil Uji secara Simultan (Uji f)

Model SSC‘]’S;;;L df S'\é':’::‘e F Sig.
Regression 32.731.256 2 16.365.628
Residual 3.394.117 348 9.753  1.677.974 .000°
Total 36.125.373 350

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji F, variabel Gaya Kepemimpinan (X;) dan Kompetensi (X,) secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y). Hal ini dibuktikan oleh nilai Fyyng > Fiapel
(1677,974 > 3,02) serta nilai signifikansi yang jauh lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), sehingga H, ditolak
dan H; diterima.
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4. Kesimpulan

Hasil akhir penelitian membuktikan bahwa Gaya Kepemimpinan (X1) dan Kompetensi (X2) secara sendiri-sendiri
maupun bersama-sama berpengaruh positif serta signifikan dalam menentukan kepuasan kerja karyawan Generasi
Z di wilayah Pondok Cabe, dengan total pengaruh simultan sebesar 90,6%. Dari sudut pandang parsial, kepuasan
kerja mereka sangat ditentukan oleh gaya kepemimpinan yang lugas dan responsif dalam memutuskan kebijakan
tanpa alur birokrasi yang kaku. Selain itu, faktor kompetensi yang tecermin dari kemampuan problem-solving
secara mandiri turut andil dalam memberikan rasa pencapaian atas pekerjaan mereka. Penyelarasan antara
kemandirian berpikir karyawan dengan bimbingan taktis yang jelas dari pimpinan terbukti melahirkan lingkungan
kerja kondusif yang memaksimalkan kepuasan kerja kelompok usia produktif ini.
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