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RINGKASAN
Keberhasilan pengelolaan organisasi sangat ditentukan oleh efektivitas kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia.  Dalam hal ini seorang pimpinan harus memiliki teknik-teknik untuk dapat memelihara prestasi dan kepuasan kerja antara lain dengan memberikan kepercayaan kepada bawahan agar dapat melaksanakan tugas sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Penelitin ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode survey. Sampel dalam penelitian ini adalah sebagian karyawan Universitas Amikom Purwokerto. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan, praktek manajemen sdm, terhadap kepercayaan pada organisasi dan kepuasan kerja karyawan. selain itu, penelitian ini juga menggunakan variabel mediasi. Analisis data dengan analisis regresi bergada variabel mediasi untuk menguji model dan hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan pengaruh yang positif anatara gaya kepemimpinan dan praktek manajemen dengan kepercayaan pada organisasi, kedua terdapat pengaruh yang positif kepercayaan kepada organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Praktek Manajemen SDM, Kepercayaan Pada Organisasi dan Kepuasan Kerja Karyawan.



LATAR BELAKANG PENELITIAN
Manajemen sumber daya manusia pada dasarnya berisikan langkah-langkah perencanaan, penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan tertentu, baik tujuan individual maupun organisasi.  Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah kepercayaan (Aryee, et.all, 2012).  Trust atau kepercayaan merupakan kemauan untuk menyandarkan diri pada patner hubungan atas dasar keyakinan (Moorman et.al. 2016).  Kepercayaan merupakan sikap seseorang  meyakini sesuatu yang diperoleh dengan berbagai pertimbangan yang  matang untuk memahami dan meyakini apa yang dilakukannya adalah benar.  Kepercayaan muncul ketika salah satu pihak memiliki keyakinan, kehandalan dan integritas terhadap  patner hubungan (Morgan dan Hunt, 2014). Penelitian tentang trust diantaranya dilakukan oleh Aryee, et.all (2012) penelitiannya menemukan bahwa kepercayaan  organisasi mempengaruhi job satisfaction, turnover intentions dan organizational commitment.
Penelitian yang dilakukan oleh Laka Mathebula (2014) menemukan bahwa  Human Resources Management Practice (selektif staf, promosi praktis, keamanan kerja, keadilan reward, pelatian berkesinambungan, keikutsertaan dalam membuat keputusan, komunikasi dan penilain perkembangan dan gaya kepemimpinan) mempunyai pengaruh terhadap kepercayaan.
Adapun teori gaya kepemimpinan dari Bass dan Avolio yang merupakan salah satu teori gaya kepemimpinan yang terkenal dalam dua dekade terakhir ini dan sampai sekarang para pendukungnya menganggap bahwa model tersebut merupakan model yang digunakan secara universal (Fukushige dan Spicer, 2016). Teori gaya kepemimpinan Bass dan Avolio memiliki konsep kepemimpinan transformasional dan transaksional dan merupakan dasar yang dipakai para peneliti. Model tersebut juga sering digunakan di USA dan Negara Anglo-Saxon. Meskipun banyak peneliti yang beranggapan bahwa teori Bass dan Avolio merupakan teori yang dapat digunakan secara universal dan tidak dapat dipisahkan dari perbedaan budaya, namun ada beberapa penelitian yang menyatakan bahwa teori tersebut tidak sepenuhnya digunakan dan disukai di beberapa negara contohnya di negara Jepang. 
Dalam penelitian Fukushige dan Spicher (2016) ditemukan bahwa model kepemimpinan dari Bass dan Avolio tidak sepenuhnya digunakan di Jepang, bahkan para karyawan Jepang lebih memilih gaya kepemimpinan transaksional dibanding dengan gaya kepemimpinan transformasional. Selain itu dalam penelitian tersebut menjelaskan bahwa terjadinya perubahan budaya asli Jepang dikarenakan percampuran dengan budaya barat seperti male chauvinism ke gender equality, collectivism ke individualism serta seniority ke meritocracy. Hasil wawancara dan kuesioner yang disebar juga menunjukan bahwa liberal, trust, punctual, network, protective dan after-five merupakan kemungkinan dari budaya Jepang yang lebih dipilih kemudian secara keseluruhan ditemukan bahwa dalam konteks Jepang, tidak hanya terdapat teori kepemimpinan oleh Bass dan Avolio saja melainkan juga teori kepemimpinan dari House dalam gaya kepemimpinan Jepang.
Kerfoot (2018) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan mempunyai hubungan dengan kepercayaan. Hal ini didukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Kwon (2012) dan Laka-Mathebula (2004) yang temuannya menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan yang diimplementasikan dalam organisasi terhadap kepercayaan organisasional.
Penelitian ini berusaha mengembangkan yang terjadi pada penelitian sebelumnya, yaitu pada penelitian Laka Mathebula (2014) penelitiannya di institusi pendidikan dan berlokasi di afrika selatan, sedangkan penelitian ini bertempat di institusi pendidikan (research gap) serta menambahkan kepuasan kerja sesuai penelitian Aryee, et.all (2012)  yang penelitiannya menemukan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh kepercayaan.
Berdasarkan hasil penelitian tersebut di atas maka penulis tertarik untuk meneliti pengaruh gaya kepemimpinan dan praktek manajemen sumber daya manusia terhadap kepercayaan serta kepuasan kerja di Universitas Amikom Purwokerto.
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Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan dan imbalan yang diterima dalam bekerja (Sutrisno, 2019). Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya. Seseorang yang memiliki kepuasan kerja tinggi akan memperlihatkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang yang tidak puas akan memperlihatkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya tersebut.
Kepuasan kerja menurut Luthan (2016) adalah  hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Menurut Luthan terdapat tiga dimensi penting dalam kepuasan kerja. Pertama kepuasan kerja merupakan respon emosional terhadap situasi kerja artinya kepuasan kerja dapat dilihat dan dapat diduga. Kedua kepuasan kerja ditentukan menurut seberapa baik hasil yang dicapai memenuhi atau melampaui harapan, artinya jika anggota organisasi merasa bahwa mereka bekerja lebih keras dari yang lain tetapi menerima penghargaan lebih sedikit maka mereka mungkin akan memiliki sikap negatif terhadap pekerjaan, pimpinan atau rekan kerja, akhirnya mereka merasa tidak puas. Sebaliknya jika mereka merasa diperlakukan dengan baik dan dibayar dengan pantas, maka mereka mungkin akan memiliki sikap positif terhadap pekerjaan mereka  dan pada akhirnya mereka merasa puas. Ketiga kepuasan kerja mewakili beberapa sikap yang berhubungan.
Pandangan tentang kepuasan kerja (job satisfaction) cukup banyak dilontarkan oleh para ahli, seperti yang diuraikan oleh Handoko (2001) bahwa kepuasan kerja mencerminkan perasaan senang atau tidak menyenangkan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Ini berarti konsep kepuasan kerja dilihat sebagai hasil interaksi antara manusia dengan lingkungan kerjanya.
Menurut Wexley dan Yukl (2015) ada beberapa teori tentang determinan-determinan kepuasan kerja yaitu:
1) Discrepancy theory (teori perbandingan intrapersonal)
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter (1961) dengan mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya diterima dengan kenyataan yang dirasakan. Apabila apa yang didapat ternyata lebih besar daripada yang diinginkan maka orang akan menjadi lebih puas lagi walaupun terdapat discrepancy, tetapi merupakan discrepancy yang positif. Sebaliknya makin jauh kenyataan yang dirasakan itu dibawah standar minimum sehingga menjadi negatif discrepancy maka makin besar pula ketidakpuasan seseorang terhadap pekerjaannya. Dalam teori ini kepuasan dan ketidakpuasan yang dirasakan oleh individu merupakan hasil dari perbandingan atau kesenjangan yang dilakukan oleh diri sendiri terhadap berbagai macam hal yang telah diperolehnya dari pekerjaan dan yang menjadi harapannya. Kepuasan akan dirasakan oleh individu tersebut bila perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi individu dengan apa yang diperoleh dari pekerjaan kecil, sebaliknya ketidakpuasan akan dirasakan oleh individu bila perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi individu dengan apa yang diperoleh dari pekerjaan besar. Jika ia menerima lebih kecil daripada yang diharapkan ia akan merasakan ketidakpuasan.
2)  Equity theory (teori keadilan)
Teori ini memperbandingkan dengan orang lain mengenai pengorbanan dan hasil. Jika ia dibayar lebih, maka ia merasa puas, sebaliknya jika dibayar kurang dari yang diperbandingkan maka ia akan merasa tidak puas. Seseorang merasakan puas atau tidak puas tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi. Perasaan equity atau inequity atas suatu situasi diperoleh seseorang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor maupun ditempat lain.
3) Two Faktor Theory (teori dua faktor)
Prinsip dari teori ini adalah kepuasan dan ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang berbeda. Menurut teori ini karakteristik pekerjaan dapat dikelompokan menjadi dua katagori yaitu : dissatisfier atau hygiene faktor. Hygiene faktor yaitu faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber kepuasan yang terdiri dari gaji, insentif, pengawasan, hubungan pribadi, kondisi kerja dan status. Keberadaan kondisi ini tidak selalu menimbulkan kepuasan bagi karyawan tetapi ketidakberadaannya dapat menyebabkan ketidakpuasan bagi karyawan. Sedangkan satisfier atau motivator yaitu faktor-faktor atau situasi yang dibuktikan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari prestasi, pengakuan, wewenang, tanggungjawab dan promosi. Dengan tidak adanya kondisi tersebut bukan berarti membuktikan kondisi tidak puas, tetapi kalau ada akan membentuk motivasi kuat yang menghasilkan prestasi kerja yang baik. Oleh karena itu faktor ini disebut sebagai faktor pemuas
Kepercayaan Pada Organisasi
Kepercayaan terhadap organisasi dapat digambarkan sebagai tingkat kepercayaan pekerja, integritas dan keandalan terhadap organisasi. Definisi ini berdasarkan pada konsep kepercayaan dalam literature marketing, yang menekankan pada pentingnya kepercayaan pada organisasi (Moorman et al, 1992;  Morgan dan Hunt 1994). 
Kepercayaan merupakan kemauan untuk menyandarkan diri pada patner atas dasar keyakinan (Moorman et.al. 2012).  Menurut Mowen dan Minor (2002) kepercayaan adalah semua pengetahuan yang dimiliki dan semua kesimpulan yang dibuat seseorang tentang manfaat sesuatu yang diterima dan digunakan sehingga orang tersebut menjadi yakin atas manfaat sesuatu yang diterima tersebut. Kepercayaan merupakan sikap seseorang  yang meyakini sesuatu yang diperoleh dengan berbagai pertimbangan yang  matang untuk memahami dan meyakini bahwa yang dilakukannya adalah benar.
Kepercayaan adalah kunci untuk memfungsikan organisasi secara baik (Whitener, 1998).  Sedangkan Tcshannen Moran & Hoy (2018) menyatakan bahwa kehidupan organisasi dicirikan dengan keharmonisan interaksi di antara individu di dalam dan di luar organisasi, sehingga ia beragumen bahwa kepercayaan organisasi penting untuk kesuksesan interaksi antara kedua hal tersebut (dalam Utaminingsih, 2017).
Moorman et al. (2012) berargumentasi bahwa apabila telah ada kepercayaan yang sungguh-sungguh, maka yang akan terjadi adalah sebuah perilaku yang tidak hanya ditunjukan melalui rasa percayaan terhadap organisasi, tetapi juga dapat tercermin melalui tingkah laku, sama seperti yang diungkap pada penelitian Moorman et al. (2012). Dengan kata lain, kepercayaan dapat terjadi jika suatu penjual percaya pada integritas dan kredibilitas organisasi, atau dapat juga sebaliknya yaitu menolak percaya. Dapat diambil kesimpulan bahwa seseorang yang percaya kepada organisasi yang akan dijadikan mitra, akan betul-betul berniat untuk menurut atau setia ke pada mitra itu. Tentu saja, itu semua memerlukan waktu dan berproses secara alami.
Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan itu sendiri diartikan sebagai perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap, dan perilaku organisasinya (Nawawi, 2013). Gaya kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi (Malayu, 2000). Perilaku atau gaya kepemimpinan setiap orang pasti berbeda-beda sesuai dengan kepribadian pemimpin tersebut, hal inilah yang dapat mempengaruhi prestasi dan kinerja karyawan yang nantinya dapat mempengaruhi tercapainya tujuan dari perusahaan tersebut.
Tjiptono (2016) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Sementara itu, pendapat lain menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin yang dirasakan oleh orang lain (Hersey, 2014). Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan perilaku para anggota organisasi bawahannya (Nawawi, 2013). Menurut Bass, kepemimpinan dapat dibagi ke dalam tiga kategori gaya kepemimpinan, yaitu gaya kepemimpinan transformasional, gaya kepemimpinan transaksional dan gaya kepemimpinan laissez faire (Avolio, Bass and Jung, 2015).
Praktek Manajemen SDM
1. Praktek Manajemen Sumber Daya Manusia 
Strategi MSDM adalah sebuah pendekatan untuk membuat keputusan dengan perencanaan dari organisasi dalam bentuk kebijakan, program dan praktek tentang hubungan kerja, sumber daya, pembelajaran dan pengembangan, kinerja manajemen, imbalan, dan hubungan karyawan. Konsep strategi human resources management adalah berasal dari 2 konsep, yaitu konsep human resources management dan konsep strategi. Dibutuhkan model human resources management dengan mefokuskan pada strategi, integrasi dan koherensi dan menambah bahwa kunci pengertian tentang strategi niat, yaitu, strategis, berbasis sumber daya strategi, keunggulan kompetitif, strategis kemampuan dan cocok strategis. 
Strategis HRM adalah suatu pendekatan terhadap manajemen strategis sumber daya manusia di sesuai dengan niat organisasi pada arah masa depan yang ingin diambil. Apa yang muncul dari proses ini adalah aliran keputusan dari waktu ke waktu yang membentuk pola diadopsi oleh organisasi untuk mengelola sumber daya manusia dan yang menentukan bidang-bidang yang spesifik HR strategi perlu dikembangkan. Ini fokus pada keputusan organisasi tentang apa yang perlu dilakukan dan apa yang harus berubah di daerah tertentu dari manajemen orang. Berbasis sumber daya strategis HRM
Aresource berbasis pendekatan strategis HRM berfokus pada memenuhi modal manusia persyaratan organisasi. 
Tujuan dari pendekatan berbasis sumber daya adalah untuk meningkatkan kemampuan sumber daya – mencapai strategis kesesuaian antara sumber daya dan peluang dan mendapatkan nilai tambah dari
efektif penyebaran sumber daya. Sejalan dengan teori modal manusia, sumber daya berdasarkan teori, menekankan bahwa investasi pada orang menambah nilai mereka kepada perusahaan. sumber daya strategi berbasis, seperti Barney (2011) menunjukkan, dapat mengembangkan kemampuan strategis dan
menghasilkan apa yang disebut sebagai 'keunggulan sumber daya manusia.
Dalam organisasi atau perusahaan, manajemen sumber daya manusia (SDM) praktis sebagai mediator antara HRM strategi dan hasil HRM. Sheppeck dan Militello (2010) memfokuskan strategi HRM menjadi empat kelompok: keterampilan kerja dan kebijakan kerja, lingkungan yang mendukung, pengukuran kinerja dan penguatan dan organisasi pasar dimana Guest (2017) membagi dalam tiga kategori: dibedakan pada inovasi, fokus pada kualitas dan biaya-reduksi. Namun, ada banyak definisi dalam penelitian sebelumnya pada strategi HRM, tetapi semua strategi yang digunakan untuk mencapai tujuan organisasi yang sama melalui praktek HRM. Sivasubramanian dan Kroeck (1995) memverifikasi berbagai perspektif manajemen sumber daya manusia sebagai konsep integrasi. Berdasarkan Guest (1997) menunjukkan berbagai jenis manajemen sumber daya manusia dapat mengklasifikasikan dalam dua dimensi yaitu internal dan eksternal. Eksternal menjelaskan HRM sebagai integrasi strategis dimana cocok internal ideal praktek. Youndt et al, (2016) mengamati kondisi eksternal, hasil mereka menunjukkan lebih khusus antara praktek HRM dan kinerja tinggi strategi kualitas. Stavrou-Costea (2015) juga berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia yang efektif dapat menjadi faktor utama bagi keberhasilan perusahaan. Sebagai didukung oleh Lee dan Lee (2017) HRM praktek pada kinerja bisnis, yaitu pelatihan dan pengembangan, kerjasama, kompensasi / insentif, perencanaan SDM, penilaian kinerja, dan keamanan karyawan membantu meningkatkan kinerja bisnis perusahaan termasuk, kualitas produk karyawan produktivitas dan fleksibilitas perusahaan


METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Penelitian kuantitatif disebut sebagai positivistik karena berlandaskan pada filsafat positivisme dan juga sebagai metode ilmiah/scientific karena telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiris, obyektif, terukur, rasional dan sistematis (Sugiyono, 2017). Populasi dalam penelitian ini adalah sebagian karyawan Universitas Amikom Purwokerto. Dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda untuk menguji model dan hipotesis. Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah propostional stratified random sampling. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data sekunder berupa data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada responden. Skala pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala likert lima poin untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 
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Gambar 1. Tahapan Proses Penelitian





HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Uji Validitas Variabel Penelitian
1. Uji Validitas Gaya Kepemimpinan
Uji validitas dan reliabilitas instrumen dilakukan dengan mengujicobakan kuesioner kepada 30 responden dengan hasil sebagai berikut:

	Tabel 1. Uji Validitas Gaya Kepemimpinan

	
	Item_1
	Item_2
	Item_3
	Item_4
	Item_5
	Item_6
	Item_7
	Item_8
	Item_9
	Item_10
	Total

	Item_1
	Pearson Correlation
	1
	.260
	.200
	.211
	.308*
	.058
	.147
	.164
	.383*
	.208
	.519**

	
	Sig. (1-tailed)
	
	.083
	.145
	.132
	.049
	.381
	.219
	.194
	.018
	.135
	.002

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_2
	Pearson Correlation
	.260
	1
	.046
	.307*
	.155
	.251
	.428**
	.048
	.179
	.353*
	.553**

	
	Sig. (1-tailed)
	.083
	
	.405
	.049
	.206
	.090
	.009
	.401
	.171
	.028
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_3
	Pearson Correlation
	.200
	.046
	1
	.152
	.150
	.305
	.419*
	.145
	.279
	.218
	.530**

	
	Sig. (1-tailed)
	.145
	.405
	
	.211
	.214
	.050
	.011
	.223
	.068
	.124
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_4
	Pearson Correlation
	.211
	.307*
	.152
	1
	.247
	.339*
	.149
	.268
	.182
	.371*
	.580**

	
	Sig. (1-tailed)
	.132
	.049
	.211
	
	.094
	.033
	.217
	.076
	.168
	.022
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_5
	Pearson Correlation
	.308*
	.155
	.150
	.247
	1
	.286
	.179
	.217
	.266
	.234
	.539**

	
	Sig. (1-tailed)
	.049
	.206
	.214
	.094
	
	.063
	.172
	.125
	.078
	.107
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_6
	Pearson Correlation
	.058
	.251
	.305
	.339*
	.286
	1
	.237
	.211
	.132
	.223
	.552**

	
	Sig. (1-tailed)
	.381
	.090
	.050
	.033
	.063
	
	.104
	.132
	.243
	.118
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_7
	Pearson Correlation
	.147
	.428**
	.419*
	.149
	.179
	.237
	1
	.337*
	.338*
	.245
	.623**

	
	Sig. (1-tailed)
	.219
	.009
	.011
	.217
	.172
	.104
	
	.034
	.034
	.096
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_8
	Pearson Correlation
	.164
	.048
	.145
	.268
	.217
	.211
	.337*
	1
	.376*
	.317*
	.552**

	
	Sig. (1-tailed)
	.194
	.401
	.223
	.076
	.125
	.132
	.034
	
	.020
	.044
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_9
	Pearson Correlation
	.383*
	.179
	.279
	.182
	.266
	.132
	.338*
	.376*
	1
	.013
	.543**

	
	Sig. (1-tailed)
	.018
	.171
	.068
	.168
	.078
	.243
	.034
	.020
	
	.472
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_10
	Pearson Correlation
	.208
	.353*
	.218
	.371*
	.234
	.223
	.245
	.317*
	.013
	1
	.581**

	
	Sig. (1-tailed)
	.135
	.028
	.124
	.022
	.107
	.118
	.096
	.044
	.472
	
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Total
	Pearson Correlation
	.519**
	.553**
	.530**
	.580**
	.539**
	.552**
	.623**
	.552**
	.543**
	.581**
	1

	
	Sig. (1-tailed)
	.002
	.001
	.001
	.000
	.001
	.001
	.000
	.001
	.001
	.000
	

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).


Dari tabel 1 dapat dilihat bahwa nilai r hitung untuk kesepuluh pertanyaan adalah lebih besar dari nilai r tabel.  Dengan demikian maka kesepuluh pertanyaan pada variabel gaya kepemimpinan adalah valid.  Sedangkan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas variabel praktek manajemen SDM dapat dilihat pada tabel 2. berikut ini :
2. Uji Validitas Praktek Manajemen SDM
Uji validitas dan reliabilitas instrumen dilakukan dengan mengujicobakan kuesioner kepada 30 responden dengan hasil sebagai berikut:

	Tabel 2. Uji Validitas Praktek Manajemen SDM

	
	Item_1
	Item_2
	Item_3
	Item_4
	Item_5
	Item_6
	Item_7
	Item_8
	Total

	Item_1
	Pearson Correlation
	1
	.189
	.031
	.395*
	.213
	.294
	.288
	.159
	.575**

	
	Sig. (1-tailed)
	
	.159
	.434
	.015
	.129
	.058
	.061
	.201
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_2
	Pearson Correlation
	.189
	1
	.144
	.244
	.107
	.251
	.132
	.426**
	.560**

	
	Sig. (1-tailed)
	.159
	
	.223
	.097
	.287
	.090
	.244
	.009
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_3
	Pearson Correlation
	.031
	.144
	1
	.244
	.163
	.412*
	.284
	.274
	.572**

	
	Sig. (1-tailed)
	.434
	.223
	
	.097
	.195
	.012
	.064
	.072
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_4
	Pearson Correlation
	.395*
	.244
	.244
	1
	-.016
	.070
	.088
	.352*
	.521**

	
	Sig. (1-tailed)
	.015
	.097
	.097
	
	.466
	.357
	.322
	.028
	.002

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_5
	Pearson Correlation
	.213
	.107
	.163
	-.016
	1
	.275
	.383*
	.256
	.531**

	
	Sig. (1-tailed)
	.129
	.287
	.195
	.466
	
	.071
	.018
	.086
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_6
	Pearson Correlation
	.294
	.251
	.412*
	.070
	.275
	1
	.030
	.122
	.548**

	
	Sig. (1-tailed)
	.058
	.090
	.012
	.357
	.071
	
	.437
	.261
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_7
	Pearson Correlation
	.288
	.132
	.284
	.088
	.383*
	.030
	1
	.154
	.538**

	
	Sig. (1-tailed)
	.061
	.244
	.064
	.322
	.018
	.437
	
	.208
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_8
	Pearson Correlation
	.159
	.426**
	.274
	.352*
	.256
	.122
	.154
	1
	.619**

	
	Sig. (1-tailed)
	.201
	.009
	.072
	.028
	.086
	.261
	.208
	
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Total
	Pearson Correlation
	.575**
	.560**
	.572**
	.521**
	.531**
	.548**
	.538**
	.619**
	1

	
	Sig. (1-tailed)
	.000
	.001
	.000
	.002
	.001
	.001
	.001
	.000
	

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).


Dari tabel 2 dapat dilihat bahwa nilai r hitung untuk kedelapan pertanyaan adalah lebih besar dari nilai r tabel.  Dengan demikian maka kedelapan pertanyaan pada variabel praktek manajemen SDM adalah valid.  Sedangkan untuk mengetahui validitas variabel kepercayaan terhadap organisasi dapat dilihat pada tabel 3. berikut ini :
3. Uji Validitas Kepercayaan terhadap Organisasi
Uji validitas dan reliabilitas instrumen dilakukan dengan mengujicobakan kuesioner kepada 30 responden dengan hasil sebagai berikut:
	Tabel 3. Uji Validitas Kepercayaan terhadap Organisasi

	
	Item_1
	Item_2
	Item_3
	Item_4
	Item_5
	Item_6
	Total

	Item_1
	Pearson Correlation
	1
	.030
	.122
	.284
	.165
	.294
	.530**

	
	Sig. (1-tailed)
	
	.437
	.261
	.064
	.192
	.058
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_2
	Pearson Correlation
	.030
	1
	.154
	.394*
	.178
	.288
	.586**

	
	Sig. (1-tailed)
	.437
	
	.208
	.016
	.173
	.061
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_3
	Pearson Correlation
	.122
	.154
	1
	.073
	.000
	.159
	.433**

	
	Sig. (1-tailed)
	.261
	.208
	
	.351
	.500
	.201
	.008

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_4
	Pearson Correlation
	.284
	.394*
	.073
	1
	.225
	.533**
	.703**

	
	Sig. (1-tailed)
	.064
	.016
	.351
	
	.116
	.001
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_5
	Pearson Correlation
	.165
	.178
	.000
	.225
	1
	.246
	.540**

	
	Sig. (1-tailed)
	.192
	.173
	.500
	.116
	
	.095
	.001

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_6
	Pearson Correlation
	.294
	.288
	.159
	.533**
	.246
	1
	.712**

	
	Sig. (1-tailed)
	.058
	.061
	.201
	.001
	.095
	
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Total
	Pearson Correlation
	.530**
	.586**
	.433**
	.703**
	.540**
	.712**
	1

	
	Sig. (1-tailed)
	.001
	.000
	.008
	.000
	.001
	.000
	

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).



Dari tabel 3 dapat dilihat bahwa nilai r hitung untuk keenam pertanyaan adalah lebih besar dari nilai r tabel.  Dengan demikian maka keenam pertanyaan pada variabel kepercayaan pada organisasi adalah valid.  Sedangkan untuk mengetahui validitas variabel kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 4. berikut ini :
4. Uji Validitas Kepuasan Kerja
Uji validitas dan reliabilitas instrumen dilakukan dengan mengujicobakan kuesioner kepada 30 responden dengan hasil sebagai berikut:
	Tabel 4. Uji Validitas Kepuasan Kerja

	
	Item_1
	Item_2
	Item_3
	Item_4
	Item_5
	Item_6
	Item_7
	Item_8
	Total

	Item_1
	Pearson Correlation
	1
	.113
	.256
	.184
	.370*
	.297
	.373*
	.303
	.573**

	
	Sig. (1-tailed)
	
	.275
	.086
	.166
	.022
	.055
	.021
	.052
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_2
	Pearson Correlation
	.113
	1
	.262
	.425**
	.227
	.234
	.650**
	.287
	.643**

	
	Sig. (1-tailed)
	.275
	
	.081
	.010
	.114
	.106
	.000
	.062
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_3
	Pearson Correlation
	.256
	.262
	1
	.309*
	.297
	.537**
	.297
	.164
	.640**

	
	Sig. (1-tailed)
	.086
	.081
	
	.048
	.055
	.001
	.056
	.193
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_4
	Pearson Correlation
	.184
	.425**
	.309*
	1
	.079
	.266
	.177
	.130
	.502**

	
	Sig. (1-tailed)
	.166
	.010
	.048
	
	.340
	.078
	.175
	.246
	.002

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_5
	Pearson Correlation
	.370*
	.227
	.297
	.079
	1
	.359*
	.325*
	.565**
	.635**

	
	Sig. (1-tailed)
	.022
	.114
	.055
	.340
	
	.026
	.040
	.001
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_6
	Pearson Correlation
	.297
	.234
	.537**
	.266
	.359*
	1
	.312*
	.306*
	.683**

	
	Sig. (1-tailed)
	.055
	.106
	.001
	.078
	.026
	
	.047
	.050
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_7
	Pearson Correlation
	.373*
	.650**
	.297
	.177
	.325*
	.312*
	1
	.328*
	.702**

	
	Sig. (1-tailed)
	.021
	.000
	.056
	.175
	.040
	.047
	
	.039
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Item_8
	Pearson Correlation
	.303
	.287
	.164
	.130
	.565**
	.306*
	.328*
	1
	.604**

	
	Sig. (1-tailed)
	.052
	.062
	.193
	.246
	.001
	.050
	.039
	
	.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	Total
	Pearson Correlation
	.573**
	.643**
	.640**
	.502**
	.635**
	.683**
	.702**
	.604**
	1

	
	Sig. (1-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.002
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).



Dari tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai r hitung untuk kedelapan pertanyaan adalah lebih besar dari nilai r tabel.  Dengan demikian maka kedelapan pertanyaan pada variabel kepuasan kerja adalah valid.  
B. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penelitian
1. Variabel Gaya Kepemimpinan
Uji reliabilitas instrumen dilakukan dengan mengujicobakan kuesioner kepada 30 responden dengan hasil sebagai berikut:
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.751
	10



Nilai reliabilitasnya lebih besar dari nilai r tabel (0,751 > 0,361).  Sehingga pertanyaan pada variabel gaya kepemimpinan adalah reliabel.  Sedangkan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas variabel praktek manajemen SDM dapat dilihat sebagai berikut ini.
2. Variabel Praktek Manajemen SDM
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.684
	8



Nilai reliabilitasnya lebih besar dari nilai r tabel (0,684 > 0,361).  Sehingga pertanyaan pada variabel gaya kepemimpinan adalah reliabel.  Sedangkan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas variabel kepercayaan pada organisasi dapat dilihat sebagai berikut ini.
3. Variabel Kepercayaan Terhadap Organisasi
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.607
	6



Nilai reliabilitasnya lebih besar dari nilai r tabel (0,607 > 0,361).  Sehingga pertanyaan pada variabel gaya kepemimpinan adalah reliabel.  Sedangkan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas variabel kepuasan kerja dapat dilihat sebagai berikut ini.

4. Variabel Kepuasan Kerja
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.777
	8



Nilai reliabilitasnya lebih besar dari nilai r tabel (0,777 > 0,361).  Sehingga pertanyaan pada variabel gaya kepemimpinan adalah reliabel.

C. Hasil Analisis Regresi
1. Hasil Analisis Regresi 1

	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.879a
	.773
	.761
	1.37341

	a. Predictors: (Constant), Praktek Manajemen SDM, Gaya Kepemimpinan

	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	237.983
	2
	118.992
	63.083
	.000b

	
	Residual
	69.792
	37
	1.886
	
	

	
	Total
	307.775
	39
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kepercayaan

	b. Predictors: (Constant), Praktek Manajemen SDM, Gaya Kepemimpinan



	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	-1.575
	2.360
	
	-.667
	.509

	
	Gaya Kepemimpinan
	.301
	.059
	.484
	5.104
	.000

	
	Praktek Manajemen SDM
	.406
	.075
	.511
	5.394
	.000

	a. Dependent Variable: Kepercayaan



Hasil analisa dengan menggunakan regresi berganda diperoleh persamaan : 
Y    = -1,575  +  0,301X1  +  0,406X2  
Persamaan tersebut mengandung pengertian :
1. Nilai koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan bernilai 0,301 artinya gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi, hal ini karena koefisien  regresi variabel  gaya kepemimpinan bernilai positif.
1. Nilai koefisien regresi variabel praktek manajemen SDM bernilai 0,406 artinya praktek manajemen SDM pengaruh positif terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi, hal ini karena koefisien  regresi variabel  praktek manajemen SDM bernilai positif
7.  Koefisien Determinasi
Hasil perhitungan koefisien determinasi (R2) dapat diketahui bahwa kontribusi yang diberikan variabel gaya kepemimpinan dan praktek manajemen SDM terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi adalah sebesar 0,733 atau 73,30 persen sedangkan sebesar 26,70 persen diberikan oleh variabel lain diluar variabel yang diteliti.
8.   F test ( uji F)
Alat analisis ini digunakan untuk menguji tingkat signifikansi antara gaya kepemimpinan dan praktek manajemen SDM secara bersama-sama terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi.  Dari hasil perhitungan di peroleh F hitung sebesar 63,083  sedangkan F tabel sebesar 4,11.  Dalam grafik dapat digambarkan sebagai berikut : 
Daerah Penolakan Ho
Daerah Penerimaan Ho




0		                         F tabel = 4,11        F hitung = 63,083
Gambar 1. Kurva uji F
Dapat dilihat  bahwa F hitung lebih besar dari F tabel berarti gaya kepemimpinan dan praktek manajemen SDM secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi dengan tingkat kepercayaan  95% atau  = 0,05.  Dari hasil uji F tersebut maka dapat disimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan praktek manajemen SDM secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi.  
9.  t test (uji t)
Alat analisis ini digunakan untuk mengetahui secara parsial apakah variabel kepemimpinan dan praktek manajemen SDM mempunyai pengaruh  terhadap variabel kepercayaan karyawan terhadap organisasi.  Adapun hasil analisis uji t tersebut dapat dilihat pada tabel 5  :
Tabel 5. Hasil perhitungan t hitung
	Variabel
	Nilai
 t hitung
	Nilai 
t tabel

	Gaya kepemimpinan 
Praktek manajemen SDM
	5,104
5,394
	2,02
2,02



Secara grafik dapat dijelaskan dalam gambar sebagai berikut :
Daerah Penerimaan Ho
Daerah Penolakan Ho
Daerah Penolakan Ho




		         -2,02           				                             2,02   5,104  5,394
Gambar 1. Kurva uji t
Dari hasil perhitungan dapat diketahui besarnya t1 hitung untuk variabel gaya kepemimpinan adalah sebesar 5,104 dengan taraf uji   = 0,05 diperoleh nilai t tabel sebesar 2,02.  Karena t1 hitung untuk variabel gaya kepemimpinan lebih besar dari t tabel, berarti variabel gaya kepemimpinan secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi.  
Besarnya t2 hitung untuk variabel praktek manajemen SDM adalah sebesar 5,394 dengan taraf uji  = 0,05 diperoleh nilai t tabel sebesar 2,02.  Karena t2 hitung untuk variabel praktek manajemen SDM lebih besar dari t tabel, berarti variabel praktek manajemen SDM secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi.  Berdasarkan uji F dan uji t maka dapat disimpulkan bahwa  ada pengaruh yang signifikan faktor gaya kepemimpinan dan praktek manajemen SDM terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi.  Sehingga hipotesis pertama yang menyatakan variabel gaya kepemimpinan dan praktek manajemen SDM mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi dapat diterima.
2. Hasil Analisis Regresi 2

	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.677a
	.458
	.444
	2.29219

	a. Predictors: (Constant), Kepercayaan

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	14.745
	3.264
	
	4.518
	.000

	
	Kepercayaan
	.740
	.131
	.677
	5.667
	.000

	a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja



Hasil analisa dengan menggunakan regresi berganda diperoleh persamaan : 
Y    = 14,745  +  0,740X1  
Persamaan tersebut mengandung pengertian :
a. Nilai koefisien regresi variabel cayaan karyawan terhadap organisasi bernilai 0,740 artinya cayaan karyawan terhadap organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan, , hal ini karena koefisien  regresi variabel  kepercayaan karyawan terhadap organisasi bernilai positif.
b. Hasil perhitungan koefisien determinasi (R2) dapat diketahui bahwa kontribusi yang diberikan variabel lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0,511 atau 51,00 persen sedangkan sebesar 0,49 atau 49,00 persen diberikan oleh variabel lain diluar variabel yang diteliti.
c.  t test (uji t)
Alat analisis ini digunakan untuk mengetahui secara parsial apakah variabel kepercayaan karyawan terhadap organisasi mempunyai pengaruh  terhadap variabel kepuasan kerja karyawan.  Adapun hasil analisis uji t tersebut dapat dilihat pada tabel 6  :
Tabel 6. Hasil perhitungan t hitung
	Variabel
	Nilai
 t hitung
	Nilai 
t tabel

	Kepercayaan karyawan terhadap organisasi
	5,667
	2,02



Secara grafik dapat dijelaskan dalam gambar sebagai berikut :
Daerah Penerimaan Ho
Daerah Penolakan Ho
Daerah Penolakan Ho





		         -2,02           				   				  2,02   5,667
Gambar 2. Kurva uji t
Dari hasil perhitungan dapat diketahui besarnya t1 hitung untuk variabel kepercayaan karyawan terhadap organisasi adalah sebesar 5,667 dengan taraf uji   = 0,05 diperoleh nilai t tabel sebesar 2,02.  Karena t1 hitung untuk variabel kepercayaan karyawan terhadap organisasi lebih besar dari t tabel, berarti variabel kepercayaan karyawan terhadap organisasi secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.  














KESIMPULAN DAN SARAN

A.  Kesimpulan
0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai F hitung dan t hitung lebih besar dari pada nilai F tabel dan t tabel.  Sehingga variabel gaya kepemimpinan dan praktek manajemen SDM mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepercayaan terhadap organisasi.
0. Kepercayaan manajemen mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Universititas Amikom Purwokerto.

B. Implikasi
1. Untuk mempertahankan dan meningkatkan gaya kepemimpinan yang ada di universitas amikom purwokerto hal yang perlu diperhatikan adalah bahwa  pimpinan bisa mengarahkan untuk pencapaian visi dan misi yang telah dibuat, pimpinan mengkaji ulang dengan menanyakan apakah ada cara  yang   lebih  baik  untuk   menyelesaikan pekerjaan yang dihadapi, pimpinan menanamkan kepercayaan  diri yang kuat pada bawahan,  pimpinan menekankan pentingnya mempunyai tekad yang kuat untuk mencapai suatu tujuan dan pimpinan selalu mendorong untuk lebih berprestasi.
1. Untuk mempertahankan dan meningkatkan praktek manajemen SDM yang ada di universitas amikom purwokerto hal yang perlu diperhatikan adalah pelatihan memberikan pedoman kerja yang baik bagi pegawai, pelatihan meningkatkan keahlian pegawai, metode pelatihan yang digunakan sangat efektif, materi pelatihan yang diberikan untuk menunjang dalam pekerjaan dan adanya peningkatan kemampuan dan kreativitas setelah pelatihan
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