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Abstrak Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia (LPP RRI) merupakan sebuah
lembaga yang bertujuan menyampaikan berita, hiburan, iklan yang ditujukan kepada masyarakat.
Fokus utamanya adalah pelayanan dalam bentuk penyiaran informasi khususnya melalui
gelombang radio. RRI adalah satusatunya radio yang menyandang nama negara yang siarannya
ditujukan untuk kepentingan bangsa dan negara. RRI sebagai Lembaga Penyiaran Publik yang
independen, netral dan tidak komersial yang berfungsi memberikan pelayanan siaran informasi,
pendidikan, hiburan yang sehat, kontrol sosial, serta menjaga citra positif bangsa di dunia
internasional. Tujuan penelitian ini menganalisis pengaruh Perceived organizational support
terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja Pegawai Radio Republik Indonesia. Hasil penelitian
didapatkan bahwa Perceived organizational support dapat memberikan kontribusi positif dalam
meningkatkan kinerja pegawai, Budaya Kerja dapat memberikan kontribusi positif dalam
meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Hasil ini menunjukkan Budaya Kerja yang kuat akan
mendukung perkembangan kepuasan kerja pegawai untuk mencapai tujuan perusahaan, Budaya
Kerja dapat memberikan kontribusi positif dalam meningkatkan kinerja pegawai, hasil ini
menunjukkan bahwa Budaya Kerja merupakan katalisator dalam meningkatkan kinerja pegawai,
Perceived organizational support dapat memberikan kontribusi positif dalam meningkatkan
kinerja pegawai, Kepuasan kerja dapat memberikan kontribusi positif terhadap Kinerja Pegawai
Radio Republik Indonesia, Perceived organizational support dapat memberikan kontribusi positif
dalam organisasi budaya pegawai Radio Republik Indonesia, Perceived organizational support,
budaya organisasi dan kinerja pegawai dapat memberikan kontribusi positif terhadap kepuasan
Pegawai Radio Republik Indonesia.

Kata Kunci : Perceived Organizational Support; Budaya Kerja; Kinerja; Kepuasan Kerja.
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Abstract The Republic of Indonesia Radio Public Broadcasting Institution (LPP RRI) is an
institution that aims to convey news, entertainment and advertisements aimed at the public.
The main focus is services in the form of information broadcasting, especially via radio
waves. RRI is the only radio that bears the name of the country whose broadcasts are aimed
at the interests of the nation and state. RRI is an independent, neutral and non-commercial
Public Broadcasting Institution whose function is to provide broadcast services for
information, education, healthy entertainment, social control, and maintaining a positive
image of the nation internationally. The aim of this research is to analyze the influence of
Perceived organizational support on Performance through Job Satisfaction of Radio Republik
Indonesia Employees. The research results showed that Perceived organizational support
can make a positive contribution in improving employee performance, Work Culture can make
a positive contribution in increasing employee job satisfaction. These results show that a
strong Work Culture will support the development of employee job satisfaction to achieve
company goals, Work Culture can make a positive contribution in improving employee
performance, these results show that Work Culture is a catalyst in improving employee
performance, Perceived organizational support can make a positive contribution in improving
employee performance, Job satisfaction can make a positive contribution to the performance
of Radio Republik Indonesia employees, Perceived organizational support can make a
positive contribution to the organizational culture of Radio Republik Indonesia employees,
Perceived organizational support, organizational culture and employee performance can
make a positive contribution to satisfaction of Radio Republik Indonesia employees
Indonesia.

Keywords: Perceived Organizational Support; Work Culture; Performance; Job Satisfaction

LATAR BELAKANG

Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia (LPP RRI) merupakan
sebuah lembaga yang bertujuan menyampaikan berita, hiburan, iklan yang ditujukan
kepada masyarakat. LPP RRI adalah terwujudnya RRI sebagai Lembaga Penyiaran
Publik yang terpercaya dan mendunia. Sementara itu, misi LPP RRI salah satunya
adalah mengembangkan lembaga yang dinamis, efektif, dan efisien dengan sistem
manajemen sumber daya (SDM, keuangan, asset, informasi dan operasional)
berbasis teknologi informasi dalam rangka mewujudkan tata kelola lembaga yang
baik (good corporate governance). Salah satu cara yang dapat digunakan untuk
mencapai visi dan misi LPP RRI terletak pada sumber daya manusia (SDM).
Perceived organizational support yang diberikan oleh Radio Republik Indonesia
diantaranya adalah memberikan pelatihan dan pengembangan, fasilitas peralatan
dan teknologi dan lain-lain. Dengan adanya Perceived organizational support
tersebut turut mendorong berkembangnya perusahaan sampai pada keadaan seperti
sekarang ini,namun dalam perkembangannya. perkembangannyaPerceived
organizational support juga dapat mempengaruhi kinerja pegawainya. salah satunya
dapat dilihat dari segi pelatihan dan pengembangan yang diberikan kepada pegawai.
Selain itu pegawai juga mengalami masalah Perceived organizational support
dimana perusahaan menerapkan Perceived organizational support dalam hal
pemberian pelatihan dan pengembangan di dalam bidang pendidikan. Dimana
pegawai dalam sepenuhnya tidak berhasil dalam penerapan pelatihan dan
pengembangan dalam bidang pendidikan tersebut. Oleh karena itu persepsi antara
karyawan Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia (LPP RRI) dengan
pimpinan perusahaan mengenai budaya perusahaan yang dirasakan dan diharapkan
(perceive culture versus expected culture) harus sama, agar terwujud keharmonisan
dan keselarasan kerja yang diharapkan akan meningkatkan kinerja pegawai.

Berdasarkan rumusan masalah, sehingga tujuan penelitian yang hendak
diraih yakni : Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Perceived organizational
support terhadap Kinerja Pegawai Radio Republik Indonesia, untuk menguji dan
menganalisis pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Radio Republik
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Indonesia, untuk menguji dan menganalisis pengaruh Perceived organizational
support terhadap
Kinerja Melalui Kepuasan Kerja Pegawai Radio Republik Indonesia, untuk menguji dan
menganalisis pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja Pegawai
Radio Republik Indonesia.

LANDASAN TEORI
Perceived organizational support
Shannock (2009:201) menyatakan persepsi Perceived organizational support
Mengacu pada persepsi pegawai mengenai sejauhmana organisasi menilai kontribusi
mereka pada peduli terhadap kesejahteraan mereka. Hal ini didasarkan padateori
pertukaran social atau social exchangetheory dimana hubungan antara pegawai dan
organisasinya adalah merupakan suatu hubungan pertukaran, misalnya suatu pegawai
mau bekerja di suatu organisasi karena pegawai tersebut hendak mempertukarkan
usaha dan loyalitasnya dengan imbalan material sosio emosional tertentu. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa Pegawai mempunyai harapan akan adanya Perceived
organizational support terhadap kebutuhan mereka. Adapun indikator Perceived
organizational support adalah sebagai berikut : Menurut Rhoades and Eisenberg
(2008:700):
1. Pelatihan: Untuk meningkatkan kinerja setiap karyawan diperlukannya
pelatihan yang diberikan oleh organisasi.
2. Peralatan: Dalam membantu kinerja karyawan perusahaan memberikan
dukungan dengan menyediakan peralatan.
3. Tingkat Harapan: Memberikan kesejahteraan karyawan merupakan salah satu
meningkatkan kinerja karyawan.
4. Tim Kerja yang Produktif: Dalam mencapai kinerja karyawan yang optimal
perusahaan membagikan Tim kerja yang sesuai dengan skill nasing-masing
dari karyawan.

BUDAYA KERJA

Budaya Kerja merupakan sebuah karakteristik yang ada dan dijunjung tinggi
dalam sebuah organisasi ataupun kehidupan masyarakat sehari-hari, hal ini tidak
terlepas dari ikatan budaya yang diciptakan. Budaya Kerja berkaitan dengan norma
perilaku (Ismail, 2018:42) dan nilai-nilai yang dipahami serta diterima oleh semua
anggota organisasi dan digunakan sebagai dasar dalam aturan perilaku dalam
organisasi tersebut. Asal muasal Budaya Kerja bersumber dari pendirinya karena pendiri
dari organisasi memiliki pengaruh besar. Budaya mengikat anggota kelompok
masyarakat menjadi satu kesatuan pandangan yang menciptakan keseragaman
berperilaku atau bertindak (Qohar, & Rosyidi, 2017:22). Dari berbagai definisi Budaya
Kerja yang telah dikemukakan sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan bahwa budaya
perusahaan adalah sistem nilai-nilai yang diyakini oleh semua anggota perusahaan dan
yang dipelajari, diterapkan, serta dikembangkan secara berkesinambungan, berfungsi
sebagai sistem perekat, dan dapat dijadikan acuan berperilaku dalam perusahaan untuk
mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. Indikator Budaya Kerja berdasarkan
Sibueal dan Rustono (2018) dibentuk oleh:

1. Dedikasi berarti mempersembahkan atau membaktikan diri pada organsasi. Hal
ini dapat dilakukan dengan : (a) menyelesaikan tugas saya dengan teliti dan
memperhatikan dengan detail dan (b) mampu berinovasi dan bertanggung jawab
dalam pekerjaan.

2. Visi dan Misi Organisasi. merupakan gambaran tentang masa depan (future)
yang realistik dan ingin diwujudkan dalam kurun waktu tertentu. Misi adalah
pernyataan mengenai hal-hal yang harus dicapai organisasi bagi pihak-pihak
yang berkepentingan di masa datang. Untuk melaksanakan visi dan misi
organsiasi maka dilakukan :(a) mempertimbangkan pendapat karyawan dalam
pengambilan keputusan manajemen ; (b) Organisasi menanamkan budaya
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teamwork dalam bekerja dan setiap pekerjaan selalu dilakukan secara
berkelompok

3. Transparansi dan Akuntabilitas untuk meningkatkan akuntabilitas dan
transparansi para pengambil keputusan dalam segala bidang yang menyangkut
kepentingan masyarakat dan transparansi, maka : (a) sesama karyawan saling
berkomunikasi dengan baik dalam melakukan pekerjaan ; (b) organisasi
mengutamakan aturan norma-norma yang berlaku dalam setiap tindakan yang
dilakukan bagi karyawan.

4. Pengembangan Karir, Promosi, dan Reward adalah proses peningkatan
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang
diinginkan. Pengembangan karir dapat dilakukan dengan : (a) memberikan
kesempatan dalam pengembangan karir dan mudah memberikan izin belajar,
tugas belajar ; (b) mendorong staf menambah wawasan dan kompetensi serta
kinerja staf

5. Sistem Pemanfaatan Anggaran merupakan anggaran yang disusun dengan
melibatkan orang-orang yang berkepentingan terhadap anggaran termasuk
karyawan level bawah dalam proses penyusunan anggaran. Anggaran partisipatif
merupakan anggaran yang paling komunikatif karena melibatkan pendapat dan
usulan dari bawahan sebelum diputuskan oleh atasan sebuah organisasi.

KINERJA

Nurjaya (2021:44) menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat pencapaian
hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat

pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Putri (2021:6)

menyatakan bahwa kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan seseorang atau

kelompok dalam suatu organisasi pada periode waktu tertentu yang merefleksikan
seberapa baik seseorang atau kelompok tersebut memenuhi persyaratan sebuah
pekerjaan dalam usaha pencapaian tujuan organisasi. Kinerja (performance) adalah
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan norma maupun etika (Pratama dan Soekarno,

2021). Indikator untuk mengukur kinerja pegawai ada enam (Siagian, 2018:2), yaitu:

a. Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
pegawai.

b. Kuantitas Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

c. Ketepatan waktu Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

d. Efektivitas Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil
dari setiap unit dalam pengunaan sumber daya

e. Kemandirian Merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan, bimbingan dari orang lain
atau pengawas

f.  Komitmen kerja Merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen
kerja dengan instansi dan tanggung jawab pegawai tehadap kantor.

KEPUASAN KERJA

Menurut Sutrisno (2019 : 74) Kepuasan Kerja adalah suatu sikap pegawai
terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar
pegawai, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor
fisik dan psikologis. Menurut Wibowo (2016 : 415) Setiap orang yang bekerja
mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Kepuasan Kerja akan
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mempengaruhi produktivitas yang sangat diharapkan manajer. Untuk itu, manajer
perlu memahami apa yang harus dilakukan untuk menciptakan Kepuasan Kerja
pegawainya. Terdapat sejumlah indikator-indikator kepuasan kerja, yaitu:

a.

b.

C.

f.

Pekerjaan itu sendiri, Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama
kepuasan.

Gaiji, Upah dan gaiji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks secara kognitif
dan merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja.

Promosi, Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh berbeda pada
kepuasan kerja karena promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan
memiliki berbagai penghargaan.

Pengawasan, Pengawasan merupakan sumber penting lain dari kepuasan kerja.
Terdapat dua dimensi gaya pengawasan yang memengaruhi kepuasan Kkerja.
Yang pertama adalah berpusat pada pegawai dan dimensi yang lain adalah
partisipasi atau pengaruh, seperti diilustrasikan oleh manajer yang
memungkinkan orang untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.

Rekan Kerja, rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif merupakan sumber
kepuasan kerja yang paling sederhana pada pegawai secara individu. Kelompok
kerja, terutama tim yang kuat bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan,
nasihat, dan bantuan pada anggota individu.

f. Kondisi Kerja. Efek lingkungan kerja pada kepuasan kerja sama halnya dengan
efek kelompok kerja. Jika segalanya berjalan baik, tidak ada masalah kepuasan
kerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan ini menitik

beratkan pada pengujian hipotesis, data yang digunakan harus terukur, dan akan
menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralisikan. Menggunakan metode
kuisioner dan metode wawancara.

a.

C.

Populasi
Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan di Radio Republik
Indonesia sebanyak 62 orang karyawan.

Sampel

Sampel yang dipergunakan adalah seluruh karyawan. Penelitian ini
menggunakan sensus, yaitu semua populasi diteliti (Sugiyono, 2015 : 78), maka
sampel yang diambil sebanyak 62 responden.

Metode Analisis Data
1. Uji Validitas

Teknik pengujian yang akan dipakai dalam penelitian ini adalah
menggunakan korelasi Bivariate Pearson (Produk Momen Pearson). Analisis ini
dengan cara mengkorelasikan masing-masing skor item dengan skor total. Skor
total adalah penjumlahan dari keseluruhan item. Item-item pertanyaan yang
berkorelasi signifikan dengan skor total menunjukkan item-item tersebut mampu
memberikan dukungan dalam mengungkap apa yang ingin diungkap a Valid.
Jika r hitung = r tabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) maka instrumen atau item-item
pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid) (Ghozali,
2015:87).

2. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas merupakan suatu ukuran kestabilan dan konsistensi
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan item-item pertanyaan
yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk
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kuesioner. Reliabilitas suatu item variabel dikatakan baik jika memiliki nilai
Cronbach's Alpha > 0,60 (Santoso: 2015:89)

3. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah
sampel yang ditetapkan telah dapat dilakukan analisis dan melihat apakah model
prediksi yang dirancang telah dapat dimasukkan ke dalam serangkaian data,
maka perlu dilakukan pengujian data. Untuk mendapatkan model regresi yang
baik harus terbebas dari penyimpangan data yang terdiri dari multikolonieritas,
heteroskedastisitas, dan normalitas. Cara yang digunakan untuk menguiji
penyimpangan asumsi klasik adalah sebagai berikut (Ghozali, 2015:42).

4. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan adalah untuk menguji apakah dalam model regresi
variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik memiliki distribusi data normal atau mendekati
normal. Salah satu cara termudah untuk melihat normalitas adalah dengan
melihat histrogram yang membandingkan antara data observasi dengan distribusi
yang mendekati distribusi normal. Model regresi yang baik adalah memiliki
distribusi data normal atau mendekati normal. Artinya kriteria berdistribusi normal
apabila tampilan grafiknya menunjukkan pola penyebaran disekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal. (Ghozali, 2015:42).

5. Uji Multikolinearitas

Cara untuk mendeteksi gejala multikolinearitas adalah dengan melihat VIF
(Variance Inflation Factor), bila nilai VIF < 10 maka dianggap tidak ada
pelanggaran multikolinearitas, namun bila sebaliknya VIF > 10 maka dianggap
ada pelanggaran multikolinearitas. Untuk mengetahui seberapa kuat atau
seberapa parah kolinearitas (korelasi) antar sesama variabel bebas maka dapat
dilihat dari matriks korelasi.

6. Uji Heteroskedastisitas
Dasar analisis :

o Jika ada pola tertentu, serta titik-titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, kemudian, menyempit),maka
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.

o Jika tidak ada pula yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

7. Analisis Regresi Linear Berganda
Untuk mengetahui pengaruh variabel dependen terhadap variabel
independen, maka digunakan model regresi berganda dengan persamaan :

Y=a+b1X1+b2X2+b3Z+er

Dimana :
Y : Kinerja
a : Intercept (variabel yang tidak dipengaruhi oleh variabel dependen dan
variabel independen)
b : koefisien regresi dari variabel independen
X1: Perceived organizational support
X2: Budaya Kerja
Z : Kepuasan kerja
er : Error term
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Selanjutnya sebagai langkah untuk melakukan pengujian hipotesa maka
perlu menggunakan uji F dan uji t

1. Uji F, yaitu pengujian yang dilakukan untuk mengetahui hubungan atau
pengaruh dari variabel bebas (independent) secara simultan atau serempak
terhadap variabel terikat (dependent). Kaidah pengujiannya :

a. Apabila F-hitung > F-tabel, maka Ho ditolak dan Hi diterima, artinya
secara simultan atau serempak variabel bebas mempengaruhi
variabel terikat.

b. Sebaliknya jika F-hitung < F-tabel, maka Ho diterima dan Hi ditolak,
berarti secara simultan atau serempak variabel bebas tidak
mempengaruhi variabel terikat.

2. Uji t, yaitu penguijian yang dilakukan untuk mengetahui atau pengaruh dari
masing-masing variabel secara parsial (independent) atau individu atau
secara terpisah terhadap variabel terikat (dependent). Kaidah
pengujiannya:

a. Apabila t-hitung > t-tabel, maka Ho ditolak dan Hi diterima, berarti
ada pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat.

b. b.Apabila t-hitung < t-tabel, maka Ho diterima dan Hi ditolak, berarti
tidak ada pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
a. Uji Validitas Dan Reliabilitas Instrumen

Sebuah instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang
diinginkan dan dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat.
Suatu item dinyatakan valid jika indeks korelasi product moment pearson (r) 2
0,3. Hasil uji validitas item instrumen dapat dilihat pada Tabel 1 berikut:

Tabel 1. Uji Validitas Item Instrumen

Variabel Item Koefisien Korelasi Keputusan
X1.1 0,849 Valid
X1.2 0,847 Valid
X1 X1.3 0,876 Valid
X1.4 0,865 Valid
X2.1 0,845 Valid
X2.2 0,869 Valid
X2 X2.3 0,853 Valid
X2.4 0,863 Valid
X2.5 0,776 Valid
Z1 0,834 Valid
4 Z2 0,855 Valid
Z3 0,879 Valid
Z4 0,863 Valid
Z5 0,876 Valid
Y1 0,725 Valid
Y Y2 0,697 Valid
Y3 0,629 Valid
Y4 0,845 Valid
Y5 0,834 Valid

Sumber : Data Primer Diolah
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Berdasarkan hasil uji validitas yang dilakukan terhadap item
instrumen yang digunakan dalam penelitian, menunjukan bahwa semua
item instrumen penelitian dapat dikatakan valid, karena telah memenuhi
kriteria pengujian validitas item instrumen yang digunakan yaitu nilai indeks
korelasi product moment pearson (r) = 0,3. Hasil ini menunjukan bahwa
instrumen yang digunakan dapat mengungkap data dari variabel yang
diteliti secara tepat.

Hasil uji reliabilitas item instrument dapat dilihat pada Tabel 4.2 berikut:

Tabel 2. Uji Reliabilitas Item Instrumen

Variabel Koefisien Alpha Keputusan
X1 0,881 Reliabel
X2 0,894 Reliabel

Z 0,818 Reliabel
Y 0,617 Reliabel

Sumber : Data Primer Diolah

Berdasarkan hasil uji reliabilitas yang dilakukan terhadap item
instrumen yang digunakan dalam penelitian menunjukan bahwa semua item
instrumen penelitian dapat dikatakan reliabel, karena telah memenuhi kriteria
pengujian reliabilitas item instrument yang digunakan, yaitu nilai Alpha
Cronbach lebih besar atau sama dengan 0,6. Hasil ini menunjukan bahwa
instrumen yang digunakan dapat dipercaya atau diandalkan bila digunakan
berkali-kali.

b. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian
1. Perceived organizational support (X,)
Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang Perceived
organizational support, terlihat bahwa distribusi frekuensi dari item-item
variabel tersebut tampak pada Tabel 3 berikut

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Variabel Perceived organizational

support (X1)

No 1 3 4 Mean
Item | F % f % F % f % F %

X1.4 - - 6 11,5 9 [ 173 |30 |57, 7| 7 | 135 | 3,73
X1.2 - - 4 77 |11 121,21 26| 50 11212 | 3,85
X13 - - 5 96 | 14 | 26,9 | 26 | 50 7 | 13,5 | 3,67
X4 - - 5 96 | 12 | 23,1 | 22| 423 | 13 | 25 3,83
Rata-rata 3,77

Sumber : Data Primer Diolah

Berdasarkan Tabel 4.3 mean Perceived organizational support
sebesar 3,77 sehingga responden menjawab cukup setuju Perceived

organizational support.

2. Budaya Kerja(X)

Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang Budaya
Kerjaterlihat bahwa distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut
tampak pada Tabel 4.4 berikut :
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Tabel 4.

Distribusi Frekuensi Variabel Budaya Kerja(X)

No 1 2 3 4 5 Mean
Item | f % f % F % f % F %

X 1 - - - - 9 | 17,3 | 26 50 17 | 32,7 | 4,15
Xoo - - 3 58 | 14 | 269 | 25 | 481 | 10 | 19,2 | 3,81
Xz - - 1 1,9 |12 | 23,1 | 27 | 51,9 | 12 | 23,1 3,96
Xoa - - - - 12 1 231|132 |61,5| 8 | 154 3,92
Xa5 - - 2 3,8 | 13 25 30 | 57,7 | 7 | 13,5 | 3,81
Rata-rata 3,93

Sumber : Data Primer Diolah

Berdasarkan Tabel 4 dapat dijelaskan bahwa
Perceived organizational support sebesar 3,93 mendekati nilai 4 sehingga
rerata responden menjawab setuju pertanyaan Budaya Kerj yang diajukan.

3. Kepuasan Kerja

Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang Penempatan
Pegawai, terlihat bahwa distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut
tampak pada Tabel 5 berikut :

nilai mean untuk

Tabel 5. Distribusi Frekuensi Variabel Kerpuasan kerja (X3)

No 1 2 3 4 5 Mean
Item | F % f % F % f % F %

Z4 - - 3 5,8 19 36,5 |23 (442 |7 13,5 | 3,65
Z, - - 5 9,6 22 1423 |14 126,99 |11 | 21,2 | 3,60
Z3 1 1,9 |4 7,7 15 [ 28,8 |21 [40,4 |11 | 21,2 | 3,71
Za - - 6 11,5 |13 | 25 28 | 538 |5 9,6 3,62
Zs - - - - 9 17,3 |28 [ 53,8 |15 | 28,8 | 4,12
Rata-rata 3,74

Sumber : Data Primer Diolah, (2023)

pertanyaan Kepuasan Kerja yang diajukan.

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dijelaskan bahwa nilai mean untuk
Kepuasan Kerja sebesar 3,74 sehingga rerata responden menjawab setuju

4. Kinerja Pegawai (Y)
Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang kinerja
pegawai terlihat bahwa distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut
tampak pada Tabel 4.6 berikut :

Tabel 6. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai (Y)

No 1 2 3 4 5 Mean
Item | F % f % F % f % F %

\C - 3 58 | 13 25 | 251|481 |11 | 21,2 | 3,85
Y, - - 4 77 |11 1212|128 538 9 |17,3 | 3,81
Ys - - 2 38 | 18 | 346 | 24 | 462 | 8 | 154 | 3,73
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Y, 1 19 | 11 [ 212 ]110]192 |21 1404 | 9 | 17,3 | 3,50
Ys - - 8 154 | 15 | 28,8 | 21 | 404 | 8 | 154 | 3,56
Rata-rata 3,69
Sumber : Data Primer Diolah

Berdasarkan Tabel 6 dapat dijelaskan bahwa nilai mean untuk
kinerja pegawai sebesar 3,69 sehingga rerata responden menjawab

cukup setuju pertanyaan kinerja pegawai yang diajukan.

c. Uji Validitas

Tabel 7 Nilai Factor Loading

Perceived Budaya Kinerja Kepuasan
Organization Kerja Pegawai Kerja
Support X1 X2 Y V4

X1.1 0,701

X1.2 0,783

X1.3 0,705

X1.4 0,756

X2.1 0,866

X2.2 0,849

X2.3 0,825

X2.4 0,878

X2.5 0,825

Y1 0,844

Y2 0,836

Y3 0,841

Y4 0,812

Y5 0,778

Z1 0,736

Z2 0,724

Z3 0,707

Z4 0,755

Z5 0,798

Sumber : Data Diolah (2023)

Dari tabel diatas, validitas indikator diukur dengan melihat Nilai
Factor Loading dari variable ke indikatornya, dikatakan validitasnya
mencukupi apabila lebih besar dari 0,5 dan atau nilai T-Statistic lebih
besar dari 1,96 (nilai Z pada a = 0,05). Factor Loading merupakan
korelasi antara indikator dengan variabel, jika lebih besar dari 0,5
dianggap validitasnya terpenuhi begitu juga jika nilai T-Statistic lebih
besar dari 1,96 maka signifikansinya terpenuhi.

Model Pengukuran berikutnya adalah nilai Avarage Variance
Extracted (AVE) , yaitu nilai menunjukkan besarnya varian indikator
yang dikandung oleh variabel latennya. Konvergen Nilai AVE lebih
besar 0,5 menunjukkan kecukupan validitas yang baik bagi variabel
laten. Pada variabelindikator reflektif dapat dilihat dari nilaiAvarage
variance  extracted (AVE) untuk setiap  konstruk(variabel).
Dipersyaratkan model yang baik apabila nilai AVE masing-masing
konstruk lebih besar dari 0,5.
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Tabel 8. Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)

Perceived organizational support 0,683
Budaya Kerja 0,730
Kinerja Pegawai 0,682
Kepuasan Kerja 0,649

Sumber : Data Diolah (2023)

Hasil pengujian AVE untuk variabel Perceived organizational

support sebesar 0,683 ,

untuk variabel Budaya Kerja 0.730 dan untuk

variable kinerja pegawai sebesar 0.682 serta kepuasan kerja sebesar
0.649, variabel tersebut menunjukkan nilai lebih dari 0,5, jadi secara
keseluruhan variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan validitasnya

baik.
d. Uji Realibilitas

Tabel 9. Reliabilitas Data

Composite Reliability
Perceived organizational support 0,784
Budaya Kerja 0,779
Kinerja Pegawai 0,799
Kepuasan Kerja 0,800

Sumber : Data Diolah, 2023

Hasil pengujian Composite Reliability menunjukkan bahwa variabel
Perceived organizational support sebesar 0,784, variabel Budaya Kerja
kepuasan kerja
sebesar 0.800 semua variabel tersebut menunjukkan nilai Composite
Reliability diatas 0,70 sehingga dapat dikatakan seluruh variabel pada

sebesar 0,779, dan Kinerja Pegawai sebesar 0,799 |,

penelitian ini reliabel.

Hasil Uji t (Parsial)

Tabel 10. Total Effects (Mean, STDEV, T-Values)

Path Sample | Standard | Standard T Statistics
Coefficieients Mean Deviation Error (|O/STERR))
(O) (M) (STDEV) | (STERR)
Perceived organizational 0,294 0272 | 0122 2407 0,016
support -> Kinerja Pegawai
Budaya Kerja -> Kinerja 0,693 0685 | 0127 5,471 0,000
Pegawai
0,294 0,272 0,122 2,407 0,016
0,287 0,301 0,116 2,480 0,013
0,693 0,685 0,127 5,471 0,000
0,636 0,629 0,107 5,951 0,000

Sumber : Data Diolah, 2023
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Dari tabel total effect diatas dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis:

1. Perceived organizational support berpengaruh positip terhadap Kinerja
pegawai dapat diterima, dengan path coefficients sebesar 0,294, dan
nilai T-statistic sebesar 2.407 lebih besar dari nilai Z a = 0,05 (5%) =
1,96 , serta nilai p values sebesar 0.016 lebih kecil dari 0.05 maka
Signifikan (positif).

2. Budaya Kerja berpengaruh positip terhadap Kinerja pegawai dapat
diterima, dengan path coefficients sebesar 0,693, dan nilai T-statistic
sebesar 5.471 lebih besar dari nilai Z a = 0,05 (5%) = 1,96, serta nilai p
values sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05 maka Signifikan (positif).

Hasil Uji F (Simultan)

Tabel 11. Total Effects (Mean, STDEV, T-Values)

Path Sample | Standard | Standard T Statistics
Coefficieients| Mean Deviation Error (|O/STERRY])
(O) (M) (STDEV) | (STERR)

Perceived organizational
support -> Kepuasan Kerja -> 0,287 0,301 0,116 2,480 0,013
Kinerja Pegawai

Budaya Kerja -> Kepuasan

Kerja -> Kinerja Pegawai 0,636 0,629 0,107 5,951 0,000

Sumber : Data Diolah, 2023

Dari tabel total effect diatas dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis:

1. Perceived organizational support berpengaruh positip terhadap Kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja dapat diterima, dengan path coefficients sebesar 0,287,
dan nilai T-statistic sebesar 2.480 lebih besar dari nilai Z a = 0,05 (5%) = 1,96,
serta nilai p values sebesar 0.013 lebih kecil dari 0.05 maka Signifikan (positif).

2.Budaya Kerja berpengaruh positip terhadap Kinerja pegawai melalui kepuasan
kerja dapat diterima, dengan path coefficients sebesar 0,636, dan nilai T-statistic
sebesar 5.951 lebih besar dari nilai Z a = 0,05 (5%) = 1,96, serta nilai p values
sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05 maka Signifikan (positif).

KESIMPULAN
Dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Perceived organizational support dapat memberikan kontribusi positif dalam
meningkatkan kinerja pegawai.

2. Budaya Kerja dapat memberikan kontribusi positif dalam meningkatkan
kepuasan kerja pegawai. Hasil ini menunjukkan Budaya Kerja yang kuat akan
mendukung perkembangan kepuasan kerja pegawai untuk mencapai tujuan
perusahaan.

3. Budaya Kerja dapat memberikan kontribusi positif dalam meningkatkan kinerja
pegawai, hasil ini menunjukkan bahwa Budaya Kerja merupakan katalisator
dalam meningkatkan kinerja pegawai.
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4. Perceived organizational support dapat memberikan kontribusi positif dalam
meningkatkan kinerja pegawai.

5. Kepuasan kerja dapat memberikan kontribusi positif terhadap Kinerja Pegawai
Radio Republik Indonesia

6. Perceived organizational support dapat memberikan kontribusi positif dalam
organisasi budaya pegawai Radio Republik Indonesia

7. Perceived organizational support, budaya organisasi dan kinerja pegawai dapat
memberikan kontribusi positif terhadap kepuasan Pegawai Radio Republik
Indonesia.
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