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Abstract 
 

The purpose of this study was to examine the ability to manage work stress on 
employee performance, the effect of ability to manage work stress on job satisfaction, 
the effect of leadership style on job satisfaction, the effect of job satisfaction on 
employee performance, the effect of ability to manage work stress on job satisfaction, 
the effect in kpknl djkn banten. The population in this study is government employees 
at kpknl djkn banten. And the number that will be as a sample of the entire population 
is 102. The results of this study indicate that there is a significant effect of ability to 
manage work stress on employee performance, there is a significant effect of ability to 
manage work stress on job satisfaction, there is a significant effect of leadership style 
on job satisfaction, there is a significant effect of job satisfaction on employee 
performance. 
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Abstrak 
 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji kemampuan mengelola stres kerja 
terhadap kinerja karyawan, pengaruh kemampuan mengelola stres kerja terhadap 
kepuasan kerja, pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, pengaruh 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, pengaruh kemampuan mengelola stres 
kerja terhadap kepuasan kerja, pengaruhnya di kpknl djkn banten. Populasi dalam 
penelitian ini adalah pegawai pemerintah di kpknl djkn banten. Dan jumlah yang 
akan dijadikan sampel dari seluruh populasi adalah 102. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan dari kemampuan mengelola 
stres kerja terhadap kinerja karyawan, ada pengaruh yang signifikan dari 
kemampuan mengelola stres kerja pada kepuasan kerja, terdapat pengaruh yang 
signifikan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh yang 
signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 
Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan; Stress Kerja; Kepuasan Kerja; Kinerja Pegawai 

 
PENDAHULUAN 

KPKNL adalah lembaga jasa lelang milik negara dan instansi vertikal DJKN yang 

berada dibawah tanggung jawab langsung kepala kantor wilayah. Kantor wilayah 
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sendiri bertanggung jawab langsung kepada DKJN yang bernaungan dibawah menteri 

keuangan yang diatur dalam peraturan menteri keuangan No.17/PMK.01/2012 tentang 

organisasi dan tata kerja instansi vertikan direktorat jenderal kekayaan negara (DJKN). 

Berdasarkan Peraturan Menteri Keuangan Nomor 102/PMK.01/2008 tanggal 11 Juli 

2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Instansi Vertikal Direktorat Jenderal Kekayaan 

Negara, Kanwil DJKN Banten sebagaimana Kanwil DJKN lainnya mempunyai tugas 

melaksanakan koordinasi, bimbingan teknis, pengendalian, evaluasi dan pelaksanaan 

tugas di bidang kekayaan negara, piutang negara, dan lelang. 

(https://www.djkn.kemenkeu.go.id/kanwil-banten). Wilayah kerja Kanwil DJKN Banten 

meliputi kota/kabupaten wilyah Provinsi Banten, terbagi dalam 3 (tiga) Kantor 

Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL). KPKNL di lingkungan Kanwil DJKN 

Banten terdiri dari: KPKNL Serang, KPKNL Tangerang I, KPKNL Tangerang II. 

Manajemen sangat penting bagi setiap aktivitas individu atau kelompok dalam 

organisasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Manajemen berorientasi pada 

proses artinya manajemen membutuhkan sumber daya manusia, pengetahuan, dan 

keterampilan agar kegiatan dapat lebih efektif atau tindakan dapat diambil untuk 

mencapai keberhasilan. Oleh karena itu, tidak ada organisasi yang akan berhasil tanpa 

manajemen yang baik (Toran, 2013: 165). Berdasarkan pengertian di atas, menurut 

saya manajemen berarti ilmu mengelola proses untuk mencapai tujuan yang telah 

ditentukan untuk mencapai hasil dengan baik melalui kualitas kinerja yang baik. 

kinerja pegawai kantor kekayaan negara dan lelang kanwil DJKN Banten dikatakan 

menurun dilihat dari hasil perbandingan Penilaian dari tahun 2018, 2019 dan 2020 

hasil nilainya cenderung menurun dan tidak meningkat secara signifikan, berikut 

adalah data capaian kinerja pegawai kantor kekayaan negara dan lelang kanwil DJKN 

Banten pada tahun 2018, 2019, 2020. 

 
Tabel 1 

Kantor Kekayaan Negara dan Lelang 
Tahun 2018, 2019, dan 2020 

NO KPKNL 2018 2019 2020 TARGET 

1 SERANG 89.71% 94.80% 97.12% 100.00% 

2 TANGERANG I 97.30% 97.43% 99.69% 100.00% 

3 TANGERANG II 97.99% 98.07% 99.35% 100.00% 

 
RATA-RATA 95.00% 96.77% 98.72% 100.00% 

 

Sumber: data KPKNL 2018 – 2020 
Dari gambar 1.1 1.2 dan 1.3 terdapat laporan hasil IKU dari ke tiga KPKNL, 

terdapat beberapa uraian IKU dengan masing-masing capaian target yang harus di capai 

oleh setiap seksi terkait. Dari hasil gambar di atas rata-rata mencapai target yang telah 

di tentukan, tetapi pada bagian laporan IKU capaian frekuensi e-auction belum 

mencapai target yang telah di tentukan. Dari tabel 1.1 diatas menunjukan capaian 

http://www.djkn.kemenkeu.go.id/kanwil-banten)
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kinerja frekuensi e-auction pada kantor kekayaan negara dan lelang serang pada tahun 

2018 yaitu 89.71%, sedangkan pencapaian yang diperolah pada tahun 2019 terjadi 

kenaikan sebesar 94.80%, dan pada tahun 2020 yaitu 97.12% dengan target pencapaian 

100.00%. Sedangkan kpknl tangerang I pada tahun 2018 pencapaian yang diperoleh 

sebesar 97.30%, pada tahun 2019 pencapaian yang diperoleh sebesar 97.43% dan 2020 

pencapaian yang diperoleh sebesar 99.69% dengan target pencapaian 100.00%. Dan 

kpknl tangerang II pada tahun 2018 pencapaian yang diperoleh sebesar 93.38%, pada 

tahun 2019 pencapaian yang diperoleh sebesar 97.69%, dan pada tahun 2020 sebesar 

98.05%. Pada perolehan rata-rata dari ke 3 (tiga) kpknl actual pencapai pada tahun 

2018 sebesar 95.00%, sedangkan actual pencapai pada tahun 2019 sebesar 96.77%,dan 

actual pencapai pada tahun 2020 sebesar 98.72% dari target pencapaian 100.00%. jadi 

dapat disimpulkan dari ke 3 (tiga) kpknl dibawah naungan kanwil djkn banten yaitu 

terjadinya ketidak tercapaian target kiner yang di sebabkan oleh penurunan kinerja 

pegawai. Terjadinya penurunan kinerja pegawai untuk mencapai target disebabkan 

oleh beberapa faktor. Diantaranya adanya kesenjangan antara pemimpin, kurangnya 

SDM yang unggul dalam bidang tertentu, banyaknya stress kerja yang diterima oleh 

pegawai, dan lain sebagiannya. Dari semua faktor yang bisa menyebabkan penurunan 

kinerja pegawai harus dijadikan evaluasi sehingga pada periode berikutnya tidak terjadi 

penurunan capaian target kinerja. 

Ahmad & Manzoor (2017) menjelaskan bahwa kinerja karyawan dianggap sebagai 

peraktik sumber daya manusia utama dan paling penting di setiap organisasi karena 

merupakan kunci dimana organisasi dapat mencapai tujuan akhir mereka dan mereka 

hanya dapat mencapai produktivitas dan efisiensi melalui kinerja karyawa yang tinggi. 

Oleh karna itu, sumber daya manusia didalam organisasi di harapkan tidak terlalu 

memiliki stress kerja yang tinggi untuk mendukung kinerjanya. 

 
KAJIAN LITERATUR 

Kinerja Pegawai 
Kinerja karyawan merupakan hal penting dalam organisasi, karena kinerja 

karyawan yang baik akan membawa organisasi menuju kesuksesan (Muchhal, 2014). 

Kinerja pegawai adalah seseorang pegawai yang sudah melakukan, melaksanakan 

peranan serta tanggungjawab untuk membagikan partisipasi pada penciptaan sesuatu 

benda ataupun pelayanan ataupun buat tugas- tugas administratif (Robbins & Judge, 

2019: 396). Performance ialah hasil kegiatan yang digapai dengan cara perseorangan 

ataupun dengan cara kelompok, yang berarti kalau kemampuan itu merupakan hasil 

ahir untuk didapat dengan cara perorangan ataupun peregu (Sinambela, 2019: 481). 

Adapula menurut (Prahiawan et al., 2014) kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

yang di capai seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawan yang 

diberikan kepadanya. 

Keberhasilan oraganisasi sangat bergantung pada kinerja karyawannya, karena 

setiap perusahaan selalu melakukan yang terbaik untuk membangun kinerja 

karyawannya guna mencapai target yang telah di tuju. Kultur organisasi yang tumbuh 

dan dirawat dengan baik akan menimbulkan kebiasaan organisasi yang lebih baik. Disisi 
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lain, keahlian kepemimpinan dalam meningkatkan kualitas karyawan sangat 

mempengaruhi untuk kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

pegawai secara kualitas dan kuantitas secara keseluruhan atau dalam kurun waktu 

tertentu sesuai standar yang telah ditetapkan dan disepakati (Sari & Hadijah, 2016). 

Kinerja dapat di definisikan dalam istilah umum hasil dari suatu proses pekerjaan 

(Smith, 2016; Ramon, 2019). 

Berikut ini indicator kinerja pegawai menurut (Bernadin & Russel, 2005; 

Ricardianto, 2018) menguraikan pendapatnya bahwa, indicator-indikator buat 

mengukur kemampuan employee performance yakni: Kualitas (Quality) Ialah tingkatan 

dimana cara ataupun hasil dari penanganan sesuatu aktivitas mendekati sempurna. 

Kuantitas (Quantity) Ialah penciptaan yang diperoleh bisa diarahkan dalam dasar 

rupiah, jumlah bagian, ataupun jumlah daur aktivitas yang dituntaskan. Ketepatan 

Waktu (Timeliness) Ialah dimana aktivitas itu bisa dituntaskan, ataupun sesuatu hasil 

penciptaan bisa digapai, pada pemulaan durasi yang diresmikan berbarengan 

koordinasi kepada hasil barang dan jasa yang lain serta mengoptimalkan durasi yang 

ada buat kegiatan- kegiatan lain. 

Efektifitas Biaya (Cos Efectifeness) Ialah kadar dimana manajemen perusahaan, 

semacam orang, finansial, teknologi materi dasar bisa dioptimalkan dalam maksud 

buat mendapat profit yang sama besar ataupun kurangi kehilangan yang mancuat dari 

tiap bagian ataupun ilustrasi pemakaian dari sesuatu sumber daya manusia yang ada. 

 
Gaya Kepemimpinan 

Kalsoom et al., (2018) menguraikan pendapatnya jika, kepemimpinan merupakan 

cara buat pengaruhi kegiatan golongan yang diatur buat menggapai tujuan bersama. 

Kepemimpinan merupakan sesuatu cara berikan maksud pada kerjasama serta 

diperoleh dengan keinginan buat mengetuai dalam menggapai tujuan. Kepemimpinan 

merupakan keahlian pengaruhi orang lain supaya ingin berkolaborasi dalam 

menggapai tujuan yang diresmikan (Asrar-ul- haq & Kuchinke, 2016). (Rivai, 2006; 

Siswanto & Hamid,2017) Mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah sekumpulan 

ciri yang digunakan pemimpin untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi 

tercapai”. Menurut Wijayanto (2012) memaparkan tentang gaya kepemimpinan 

struktur awal atau struktur terarah, Struktur adalah sejenis pemimpin yang dapat 

dengan jelas mendefinisikan peran pemimpin dan karyawan Masing-masing memahami 

dan membentuk mekanisme komunikasi formal. 

 
Stres Kerja 

Stres kerja dapat diartikan sebagai tanggapan terhadap situasi eksternal, yang 

dapat menyebabkan kelainan fisik, mental, dan perilaku di antara anggota organisasi. 

(Luthan, 2006 dalam Harrisma & Witjaksono, 2013). Sedangkan menurut (Handoko, 

2011 dalam Sulistiyani et al., 2017) Stres kerja adalah Keadaan ketegangan yang 

memengaruhi emosi, proses berpikir, dan keadaan seseorang. Terlalu banyak stres 

dapat mengancam keahlian seseorang untuk menghadapi lingkungan. Akibatnya, 

karyawan mengalami berbagai gejala stres yang dapat mengganggu kinerja kerjanya. 
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Stres kerja dapat merujuk pada apa saja mulai dari peran kerja, hingga peristiwa 

traumatis yang lebih akut seperti mengamati kematian rekan kerja Jek (1998); (Rosen 

et al., 2010). Stres kerja merupakan gejala atau perasaan yang mungkin muncul pada 

pekerja dan dapat berdampak pada perusahaan, yang akan mempengaruhi kepuasan 

karyawan dan mempengaruhi kinerja karyawan (Chaudhry, 2012 dalam Yanthi & 

Piartini, 2016). Tekanan kerja yang meningkat dapat memicu keinginan karyawan 

untuk keluar (Chandio et al., 2013 dalam Yanthi & Piartini, 2016). Karena produktivitas 

yang turun, karyawan yang sakit dan waktu yang terbuang percuma, tekanan kerja akan 

menimbulkan banyak biaya (Kouloubandi, 2012 dalam Han & Netra, 2014). Indikator 

untuk mengukur stress kerja menurut (Mangkunegara, 2008 dalam Tunjungsari,2011) 

Menyebutkan bahwa indikator stres kerja meliputi konflik kerja, perbadaan pandangan 

antar karyawan dan pimpinan sehingga menimbulkan karyawan menjadi frustasi dalam 

bekerja, kerja yang berlebihan, lingkungan kerja yang tidak baik, dan waktu kerja yang 

sangat mendesak. Menurut (Robbins 2006 dalam Amalia et al., 2016) Indikator dari 

stres kerja yaitu: 1) Kebutuhan pekerjaan adalah faktor yang berhubungan dengan 

pekerjaan orang, seperti kondisi kerja, tata letak peralatan kerja. 2) Tuntutan peran, 

terkait dengan tekanan pada orang berdasarkan peran tertentu yang didapat dari 

tempat kerja. 3) Persyaratan hubungan interpersonal adalah beban yang dibawa oleh 

karyawan lain. 4) Susunan organisasi, gambar instansi yang mampunya struktur 

organisasi tidak jelas, ketidakjelasan posisi, kedudukan, kekuasaan dan tanggung jawab. 

 
Kepuasan Kerja 

Kepuasan didefinisikan sebagai sejauh mana orang menyukai (kepuasan) atau 

tidak menyukai (ketidak puasan) pekerjaan mereka atau sebagai keadaan pikiran yang 

di tentukan oleh sejauhmana orang memandang kebutuhannya terkait pekerjaannya 

untuk dipenuhi (Troesch & Bauer, 2017) Kepuasan kerja dapat melindungi karyawan 

penyebab stres kerja (Hoboubi et al., 2017). Kepuasan kerja diakui sebagai penyebab 

kuat dari pergantian atau niat untuk mengundurkan diri dari pekerjaan yang dengan 

demikian dapat mempengaruhi kualitas, stabilitas, dan konsistensi layanan (Y. Chung & 

Chun, 2015). Kepuasan kerja merupakan respon efektif karyawanterhadap keryawan 

terhadap pekerjaannya yang ditentukan dengan membandingkan hasil kerja aktual 

dengan hasil yang diharapkan karyawan (Chung et al., 2017). Kepuasan kerja karyawan 

adalah pemenuhan, gratifikasi, dan kesenangan yang datang dari pekerjaan itu sendiri 

(Asegid et al., 2014). Kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam kesuksesan. 

Faktor yang meningkatkan efesiensi serta kepuasan pribadi (Abdolshah et al., 2018) 

Menurut Fisher et al. (1931) kepuasan kerja merupakan faktor internal dan dapat 

dianggap sebagai emosional adaptasi dengan pekerjaan dan kondisi kerja. Jadi jika 

pekerjaan itu menyenangkan buat seseorang, mereka akan puas dengan pekerjaan 

mereka sendiri. Kepuasan kerja ditentukan oleh adaptasi penuh harapan dan ekspektasi 

dengan kemajuan individu, sedangkan ketidakpuasan ditentukan atau disebabkan oleh 

kegagalan dalam memenuhi harapan (Abdolshah et al., 2018). 
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Gambar 1. Kerangka Model Penelitian 

 
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

H1: Semakin efektif kemampuan memanage stres kerja maka semakin meningkat 

kinerja pegawai. 

H2: Semakin efektif kemampuan memanage stres kerja maka semakin meningkat 

kepuasan kerja pegawai. 

H3: Semakin efektif pemimpin yang memiliki tingkat pengambilan keputusan yang 

tepat maka semakin meningkat kepuasan pegawai. 

H4: Semakin meningkat kepuasan kerja yang dirasakan pegawai maka semakin tinggi 

kinerja pegawai. 

 
METODE 

Jenis penelitian yang akan digunakan pada penilitian ini adalah penelitian 

kuantitatif. Adapun pendekatan penelitian yang digunakan adalah survey, Penelitian ini 

merupakan penelitian dengan menggunakan kuesioner sebagai alat penelitian. 

Kuesioner merupakan tabel yang berisi beberapa pertanyaan dengan struktur standar. 

Saat melakukan investigasi peneliti tidak memanipulasi kondisi penelitian (Hernawati, 

2017). Penelitian di lakukan pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang Kanwil DJKN 

Banten. KPKNL Serang mempunyai 34 (tiga puluh empat) pegawai, KPKNL Tangerang I 

mempunyai 31 pegawai, dan KPKNL Tangerang II mempunya 37 pegawai, sehingga 

total keseluruhan menjadi 102 pegawai. 

Populasi ialah kombinasi dari semua bagian yang berupa kejadian, perihal 

ataupun orang yang mempunyai karakter yang seragam yang jadi pusat kepedulian 

seorang pengamat sebab itu ditatap selaku seluruh studi (Ferdinand. A, 2014: 171). 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor pelayanan kekayaan negara dan 

lelang (KPKNL) dalah salah satu kantor operasional dari unit eselon I direktorat 

jenderal kekayaan negara (djkn) di bawah koordinasi kantor wilayah djkn banten. 

Wilayah kerja kanwil djkn banten meliputi kota/kabupaten wilyah provinsi banten, 

terbagi dalam 3 (tiga) kantor pelayanan kekayaan negara dan lelang (KPKNL) terdiri 

dari: kpknl serang, kpknl tangerang I, kpknl tangerang II. sebesar 102 pegawai. Dengan 
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masing-masing pegawai dari kpknl serang sebanyak 34 pegawai, kpknl tangerang I 

sebanyak 31 pegawai, dan kpknl tangerang II sebanyak 37 Pegawai. Sample merupakan 

beberapa dari populasi yang tersaring serta wakili sebagian dari populasi itu (Yusuf. A. 

M, 2017: 150). Dengan mempelajari sample, seseorang periset bisa menarik kesimpulan 

yang bisa digeneralisasi buat semua populasinya (Ferdinand. A, 2014: 171). 

Metode sampling yang dipakai dalam riset ini merupakan sensus atau sampling 

keseluruhan. Sensus ataupun sampling keseluruhan merupakan metode pengumpulan 

sampel dimana semua personel populasi dijadikan sample seluruhnya (Sugiono, 2019: 

134). Sehingga sampel yang digunakan adalah sebesar 102 Pegawai Kantor Kekayaan 

Negara dan Lelang Serang, Tangerang I, dan Tangerang II. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Sebelum melakukan uji hipotesis maka perlu dilakukan uji validitas untuk 

memperlihatkan seberapa baik sebuah teknik instrumen atau proses mengukur atas 

suatu konsep. Dalam penelitian ini uji validitas dilakukan dengan melihat nilai 

convergent validity dan discriminant validity. Uji validitas ini digunakan untuk menguji 

alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu mengukur kuesioner yang 

digunakan dalam penelitian ini. Berikut adalah hasil uji validitas dapat dilihat pada 

Gambar 2. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Gambar 2. Outer Model Penelitian 

Berdasarkan Gambar 2 di atas bahwa semua variabel dari tiap-tiap indikator > 

0.70 sehingga dapat memenuhi kriteria validitas. Menurut (Ghozali & Latan., 2015: 74) 

indikator dinyatakan valid jika masing-masing indikator memiliki nilai loading factor > 

0.70. Selain melihat nilai dari loading factor, convergent validity juga dapat dilihat dari 

nilai Average Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0.50 (Ghozali & Latan., 

2015: 74). Pada model ini nilai AVE masing-masing variabel berada di atas 0.50 seperti 

terlihat pada Tabel 1. 
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Tabel 1. Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel 
Average Variance 

 
 
 

Sumber: Output SmartPLS 3.29 diolah 2021 

 
Berdasarkan Tabel 1, karena tidak adanya permasalahan pada convergent validity 

maka akan dilakukan uji discriminant validity. Discrimnant validity berhubungan dengan 

prinsip bahwa pengukuran-pengukuran (manivest variabel) dari suatu konstruk yang 

berbeda seharusnya tidak berkorelasi dengan tinggi. Untuk mengetahui nilai 

discriminant validity yaitu dengan cara melihat akar kuadarat AVE. Nilai yang 

diharapkan akar kuadrat lebih tinggi daripada nilai korelasi dapat dilihat pada Tabel 2 

berikut ini: 

 
Tabel 2. Hasil Square Root of Variance Extacted (AVE) 

Variabel (GK) (KK) (KP) (SK) 

Gaya Kepemimpinan (GK) 0.838   

Kepuasan Kerja (KK) 0.593 0.853  

Kinerja Pegawai (KP) 0.590 0.849 0.887 

Stres Kerja (SK) 0.278 0.458 0.547 0.858 
Sumber: Output SmartPLS 3.29 diolah 2021 

 
Berdasarkan Tabel 2 di atas maka dapat dikatakan bahwa akar kuadarat AVE pada 

seluruh konstruk lebih besar daripada korelasi antar varibel tersebut dengan variabel 

lainnya. Nilai akar kuadrat AVE dan nilai di bawahnya adalah nilai korelasi antar 

konstruk. Jadi terlihat bahwa nilai akar kuadrat AVE lebih tinggi daripada nilai korelasi. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel penelitian ini adalah valid 

karena telah memenuhi discriminant validity. 

 
Tabel 3. Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

Variabel 
Cronbach’s Composite 

 
 
 
 
 
 

Sumber: Output SmartPLS 3.29 diolah 2021 

 
Setelah melakukan uji validitas maka selanjutnya yaitu uji reliabilitas. Uji 

reliabilitas ini dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan ketepatan 

 Extacted 

Gaya Kepemimpinan 0.702 

Kepuasan Kerja 0.728 

Kinerja 0.787 

Stres Kerja 0.737 

 

 Alpha Reliability 

Gaya Kepemimpinan (GK) 0.858 0.904 

Kepuasan Kerja (KK) 0.875 0.914 

Kinerja Pegawai (KP) 0.910 0.937 

Stres Kerja (SK) 0.881 0.918 
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instrument dalam mengukur variabel. Untuk mengukur reliabilitas variabel dapat 

dilakukan dengan dua cara yaitu dengan crombach’s alpha dan composite reliability atau 

yang sering disebut Dillon Goldstein’s Rule of Thumb yang bisa digunakan untuk menilai 

reliabilitas variabel yaitu di atas 0.70 (Ghozali. I & Latan. H, 2015: 75 - 77). 

Berdasarlam Tabel 3 di atas hasil uji reliabilitas terlihat bahwa Cronbach’s Alpha 

dan Composite Reliability dari seluruh variabel memiliki nilai di atas 0.70. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa semua variabel adalah reliabel atau memenuhi uji 

reliabilitas. 

Setelah model penelitian lolos uji pengukuran, maka perlu dilakukan pengujian 

lanjut yaitu inner model untuk mengetahui besarnya hubungan (keterikatan) antar 

variabel yang dinyatakan dalam hipotesis. Pengujian inner model atau model structural 

yang pertama dilakukan yaitu dengan melihat nilai R-Square tersaji pada Tabel 4 di 

bawah ini: 

 
Tabel 4. R Square 

Variabel R Square 
R Square

 

 

Sumber: Output SmartPLS 3.29 diolah 2021 

 
Menurut (Hair et al., 2011; Ghozali & Latan, 2015: 81) meguraikan bahwa dalam 

pengukuran R-Square terdapat tiga kategori yaitu kuat (0.75), sedang (0.50) dan lemah 

(0.25). Dari tabel 4.15 di atas nilai R-Square pada variabel Kepuasan 0.444 yang berarti 

bahwa termasuk dalam kategori sedang. Hasil ini berarti Kepuasan Pegawai 

dipengaruhi sebesar 44.4% oleh Gaya Kepemimpinan dan Stres Kerja. Nilai R-Square 

variab kinerja 0.753 yang berarti dalam kategori kuat. Hasil ini berarti kinerja 

dipengaruhi sebesar 75.3%. 

 
Tabel 5. Hasil Uji Bootstapping Direct Effect 

Hipotesis Hubungan Variabel 
Original

 T P 
  Sample Statistic Values 

H1 Kemampuan Memanage Stres Kerja → Kinerja 0.200 2.972 0.003 

H2 Kemampuan Memanage Stres Kerja → 0.318 2.758 0.006 
 

H3 

Kepuasan Kerja 
Gaya Kepemimpinan → Kepuasan Kerja 

 
0.504 

 
4.646 

 
0.000 

H4 Kepuasa Kerja → Kinerja 0.758 14.393 0.000 

Sumber: Output SmartPLS 3.29 diolah 2021 

 
Pengujian hipotesis pengaruh langsung dalam penelitian ini dilakukan dengan 

melihat perolehan nilai T Statistic dan P Values. Untuk nilai T Statistic dan P Values 

dalam SmartPLS dilakukan melalui proses bootstrapping terhadap model yang telah 

dinyatakan valid dan reliabel. Hasil hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai T 

  Adjusted 

Kepuasan Kerja (KK) 0.444 0.433 

Kinerja Pegawai (KP) 0.753 0.748 
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Statistic > T tabel (1.960) atau P values < 0.05. Berdasarkan Tabel 5 di atas hasil uji 

Bootstrapping dengan SmartPLS 3.29 dapat dijelaskan diantaranya adalah sebagai 

berikut: 

Hipotesis 1: hasil penelitian ini kemampuan memanage stre kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan hasil pengujian 

bootstrapping dengan SmartPLS 3.29, pengaruh kemampuan memanage stres kerja 

terhada kinerja perolehan nilai T statistic sebesar 2.972 > dari T tabel (1.960) dan P 

values (0.003) < sig (0.05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

pertama diterima yang menyatakan bahwa kemampuan memanage stres kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Semakin efektif kemampuan 

memanage kerja maka semakin meningkat kinerja pegawai. 

Hipotesis 2: hasil penelitian ini kemampuan memanage stre kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil pengujian 

bootstrapping pengaruh training terhadap employe performance perolehan nilai T 

statistic sebesar 2.758 > dari T tabel (1.960) dan P values (0.006) < sig (0.05). Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua diterima yang menyatakan bahwa 

kemampuan memanage stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Semakin efektif kemampuan memanage stres kerja maka semakin 

meningkat kepuasan kerja. 

Hipotesis 3: Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan Pegawai. Berdasarkan hasil pengujian bootstrapping pengaruh gaya 

kepemimpina terhadap kepuasan kerja pegawai perolehan nilai T statistic sebesar 4.646 

> dari T tabel (1.960) dan P values (0.000) < sig (0.05). Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis ketiga diterima yang menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan pegawai. 

Semakin efektif pemimpin yang memiliki tingkat pengambilan keputusan yang tepat 

maka semakin meningkat perilaku kepuasan pegawai. 

Hipotesis 4: Kepuasan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Berdasarkan hasil pengujian bootstrapping pengaruh kepuasan pegawai 

terhadap kinerja perolehan nilai T statistic sebesar 14.393 > dari T tabel (1.960) dan P 

values (0.000) < sig (0.05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

keempat diterima yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin meningkat kepuasan kerja yang 

dirasakan pegawai maka semakin tinggi kinerja pegawai. 

 
Tabel 6. Hasil Uji Bootstrapping Indirect Effect 

 
Sample 

 
 
 

Sumber: Output SmartPLS 3.29 diolah 2021 

Hubungan Pengaruh Variabel 
Original

 
T 

Statistic 
P 

Values 

Kemampuan Memanage Stres Kerja → Kepuasan Kerja→ 0.241 
Kinerja Pegawai 
Gaya Kepemimpina → Kepuasan Kerja→ Kinerja Pegawai 0.382 

2.787 
 

4.261 

0.006 
 

0.000 
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Adapun untuk membuktikan apakah kepuasan kerja dapat menjadi variabel 

intervening yang memediasi pengaruh gaya kepemimpinan dan kemampuan memanage 

stres kerja terhadap kinerja pegawai. Dengan kata lain mediasi terkait bagaimana 

variabel eksogen (Gaya kepemimpinan dan Kemampuan memanage stres kerja) dapat 

mempengaruhi variabel endogen (Kinerja). Berdasarkan Tabel 6 di atas dapat 

diketuahui bahwa terdapat dua hubungan yang menyatakan ada tidaknya pengaruh 

tidak langsung antar variabel dapat dijelaskan diantaranya adalah sebagai berikut: 

Mediasi 1: hubungan pengaruh tidak langsung kemampuan memanage stres kerja 

terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja diperoleh nilai coefisient 

intervals original sample sebesar 0.241 dengan nilai T statistic 2.787 > T tabel 1.960 dan 

P values 0.006 < 0.05. Hasil ini menunjukan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi 

hubungan pengaruh kemampuan memanage stres kerja terhadap kinerja pegawai. 

Mediasi 2: hubungan pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja diperoleh nilai coefisient intervals original 

sample sebesar 0.382 dengan nilai T statistic 4.261 < T tabel 1.960 dan P values 0.000 > 

0.05. Hasil ini menunjukan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan 

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. 

 
SIMPULAN 

Penelitian ini telah menjelaskan bahwa kemampuan memanage stress kerja 

memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai kpknl kanwil djkn banten, hal tersebut 

dilihat dari nilai Original Sampel sebesar 0,200 yang berarti variabel kemampuan 

memanage stress kerja memiliki pengaruh langsung sebesar 20% tehadap kinerja 

karyawan, selain itu nilai T Statistic sebesar 2.972 dari T tabel (1.960) dan P values 

(0.003) < sig (0.05). hal tersebut berarti semakin efisien kemampaun memanage stress 

kerja yang dilakukan pegawai maka akan meningkatkan kinerja pegawai. 

Kemampuan memanage stress kerja juga memiliki pengaruh terhadap Kepuasan 

Kerja pada kantor kekayaan negara dan lelang kanwil djkn banten, hal tersebut dilihat 

dari nilai Original Sampel sebesar 0,318 yang berarti variabel kemampuan memanage 

stress kerja memiliki pengaruh langsung sebesar 31.8% tehadap Kepuasan Kerja, selain 

itu nilai T Statistic sebesar 2.758 dari T tabel (1.960) dan P values (0.006) < sig (0.05). 

hal tersebut berarti semakin efisien kemampaun memanage stress kerja yang dilakukan 

pegawai maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai. 

Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh teradap kepuasan kerja pegawai pada 

kantor kekayaan negara dan lelang kanwil djkn banten, hal tersebut dilihat dari nilai 

Original Sampel sebesar 0,504 yang berarti variabel Kepuasan Kerja memiliki pengaruh 

langsung sebesar 50.4% tehadap Kinerja Karyawan, selain itu nilai T Statistic sebesar 

4.646 T tabel (1.960) dan P values (0.000) < sig (0.05). hal tersebut berarti semakin 

efektif pemimpin yang memiliki tingkat pengambilan keputuasan yang tepat maka 

semakin miningkat kepuasan kerja pegawai. 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor 

kekayaan negara dan lelang kanwil djkn banten, hal tersebut dilihat dari nilai Original 

Sampel sebesar 0.758 yang berarti variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung 
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sebesar 75.8% tehadap kinerja pegawai, selain itu nilai T Statistic sebesar 4.646 dari T 

tabel (1.960) dan P values (0.000) < sig (0.05). hal tersebut berarti semakin meningkat 

tingkat kepuasan kerja pegawai maka semakin tinggi kinerja pegawai. 
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