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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja, pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja, pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, pengaruh motivasi
kerja terhadap kepuasan kerja, pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, pengaruh kepuasan
kerja terhadap Kinerja pegawai, pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan
kerja, pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif
dengan sampel yang digunakan berjumlah 96 orang responden di kantor Sekretariat Daerah Kabupaten
Probolinggo (Bagian Umum dan Bagian Kesejahteraan Rakyat). Analisis yang digunakan adalah
analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan secara
langsung terhadap kepuasan kerja, kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan secara langsung
terhadap kinerja pegawai, budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
kepuasan Kkerja, budaya organisasi berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai,
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, kepuasan Kkerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, budaya
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, motivasi
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.

Kata kunci : Kepemimpinan ; Budaya Organisasi ; Motivasi Kerja ; Kinerja Pegawai ; Kepuasan
Kerja

Abstract

This study aims to examine and analyze the influence of leadership on job satisfaction, the
influence of leadership on employee performance, the influence of organizational culture on job
satisfaction, the influence of organizational culture on employee performance, the effect of work
motivation on job satisfaction, the influence of work motivation on employee performance, the influence
of job satisfaction on employee performance, the influence of leadership on employee performance
through job satisfaction, the influence of organizational culture on employee performance through job
satisfaction, the effect of work motivation on employee performance through job satisfaction. This
research is a quantitative study with a sample of 96 respondents at the Regional Secretariat of
Probolinggo Regency (General Section and People's Welfare Section). The analysis used is path
analysis. The results showed that leadership had a direct significant effect on job satisfaction,
leadership had no direct significant effect on employee performance, organizational culture had no
direct significant effect on job satisfaction, organizational culture had a direct significant effect on
employee performance, work motivation had a significant effect on satisfaction work, work motivation
has a significant effect on employee performance, job satisfaction has a significant effect on employee
performance, leadership has a significant effect on employee performance through job satisfaction,
organizational culture has no significant effect on employee performance through job satisfaction, work
motivation has no significant effect on employee performance through satisfaction Work.
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PENDAHULUAN

PNS merupakan salah satu unsur Aparatur Sipil Negara (ASN). Sejak diberlakukannya
Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014, pegawai ASN terdiri atas dua jenis, yaitu PNS yang diangkat
sebagai pegawai tetap dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja (PPPK) yang diangkat sesuai
dengan kebutuhan instansi pemerintah. Pada Desember 2020, jumlah PNS di Indonesia yaitu 4.168.118
orang, yang terdiri atas 2.176.588 wanita (52%) dan 1.991.530 pria (48%). Sebanyak 77% dari mereka
bekerja di instansi pemerintah daerah, sedangkan 23% sisanya di instansi pemerintah pusat. Sekitar
11% menduduki jabatan struktural, 50% menduduki jabatan fungsional, dan 39% menduduki jabatan
pelaksana. Pemerintah sebagai organisasi sektor publik, menyadari akan pentingnya sumberdaya
manusia untuk mencapai visi, dan misi organisasi. Terlihat dari meningkat atau menurunnya kinerja
ASN. Faktor kinerja merupakan masalah penting bagi organisasi. Kinerja yang bagus diperlukan dalam
setiap kerjasama ASN dalam mencapai tujuan, seperti diketahui bahwa pencapaian tujuan sebuah
organisasi adalah sesuatu yang sangat diinginkan oleh setiap organisasi.

Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2004 tentang Pemerintahan Daerah Pasal 14 menyebutkan
urusan pemerintahan kabupaten/kota yang bersifat pilihan meliputi urusan pemerintahan yang secara
nyata ada dan berpotensi untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat sesuai dengan kondisi,
kekhasan, dan potensi unggulan daerah yang bersangkutan. Pelaksanaan otonomi daerah merupakan
titik fokus yang penting dalam rangka memperbaiki kesejahteraan rakyat. Pengembangan suatu daerah
dapat disesuaikan oleh pemerintah daerah dengan potensi dan kekhasan daerah masing-masing.
Kabupaten Probolinggo berupaya mensejahterakan masyarakat adalah dengan memanfaatkan seoptimal
mungkin sumber daya yang ada, yaitu sumber daya alam dan sumber daya manusia dalam fungsi
pelayanan serta membangun kualitas kinerja pemerintahan yang efektif dan efisien guna meningkatkan
kepercayaan masyarakat.

Sekretariat Daerah adalah organisasi pemerintahan yang perannya cukup vital dalam
penyelenggaraan pemerintaan tingkat daerah. Undang-undang Nomor 23 tahun 2014 tentang
Pemerintahan Daerah menjelaskan bahwa pemerintah daerah adalah kepala daerah sebagai unsur
penyelenggara pemerintahan daerah yang memimpin pelaksanaan urusan pemerintahan yang menjadi
kewenangan daerah otonom. Kepala daerah dibantu oleh perangkat daerah yang terdiri dari unsur staf,
unsur pelaksana, dan unsur penunjang. Sekretariat Daerah sebagai salah satu unsur staf memiliki
kedudukan yang strategis karena bertugas membantu bupati dalam penyusunan kebijakan dan
pengoordinasian administratif terhadap pelaksanaan tugas perangkat daerahserta pelayanan
administratif. Oleh karena itu dalam upaya pencapaian keberhasilan pelaksanaan tugas, Sekretariat
Daerah perlu didukung dengan perencanaan yang baik sesuai dengan visi dan misi daerah yang
dijabarkan dalam kerangka tugas dan fungsi perangkat daerah. Penjabaran tersebut tercermin dalam
rumusan tujuan dan sasaran Renstra Sekretariat Daerah (Renstra) beserta indikator kinerja sasarannya
yang dituangkan dalam perencanaan jangka menengah perangkat daerah sebagai Renstra perangkat
daerah.Sekretariat Daerah adalah unsur staf pemerintah daerah yang berada yang dipimpin oleh seorang
sekretaris daerah yang dibantu oleh beberapa asisten dan juga masing-masing kepala bagian yang
bertanggungjawab langsung kepada kepala daerah. Tugas umum dari Sekretariat Daerah adalah
melaksanakan dan menyelenggarakan pemerintahan, administrasi, ketatalaksanaan, organisasali,
kepegawaian serta pelayanan administratif kepada seluruh perangkat daerah di kabupaten/kota.
Mantang (2015:20) mengatakan bahwa Sekretariat Daerah merupakan pusat kegiatan administrasi dari
pada roda pemerintahan di daerah. Pengangkatan sekretaris daerah dititikberatkan pada pendidikan,
pengalaman dan kecakapan kerja. Maka dari itu jabatan sekretaris daerah bisa disebut dengan jabatan
karier.

Kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari tindakan seorang pemimpin,baik yang tampak
maupun yang tidak tampak oleh bawahannya. Kepemimpinan menggambarkan kombinasi yang
konsisten dari falsafah, keterampilan, sifat dan sikap yang mendasari perilaku seseorang.
“Kepemimpinan yang menunjukkan secara langsung maupun tidak langsung tentang keyakinan seorang
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pimpinan terhadap kemampuan bawahannya” (Veithzal, 2006:64). Organisasi yang berhasil dalam
mencapai tujuan serta mampu memenuhi tanggug jawab sosialnya akan sangat tergantung pada para
manajernya (pimpinan). Bila pimpinan mampu melaksanakan dengan baik, sangat mungkin organisasi
tersebut akan mencapai sasarannya. Suatu organisasi membutuhkan pemimpin yang efektif, yang
mempunyai kemampuan mempengaruhi perilaku anggotanya atau anak buah. Jadi, seorang pemimpin
atau kepala suatu organisasi akan diakui sebagai seorang pemimpin apabila ia dapat mempunyai
pengaruh dan mampu mengarahkan bawahannya kearah pencapaian tujuan organisasi. Seorang
pemimpin apabila ia dapat mempunyai pengaruh dan mampu mengarahkan bawahannya kearah
pencapaian tujuan organisasi. Sekretariat Daerah dipimpin oleh Sekretaris Daerah yang
bertanggungjawab kepada Bupati. Pabundu (2008:4) menyatakan budaya organisasi adalah seperangkat
asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi kemudian dikembangan dan
diwariskan guna mengatasi masalah-masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal,
sedangkan menurut McKenna dan Beech (2000:63) budaya organisasi atau budaya organisasi
merupakan seperangkat nilai yang diterima selalu benar, yang membantu seseorang dalam organisasi
untuk memahami tindakan-tindakan mana yang dapat diterima dan tindakan mana yang tidak dapat
diterima, sedangkan menurut Makmuri (2005:531) budaya organisasi didefinisikan asumsi-asumsi
dasar yang ditemukan atau dikembangkan oleh sebuah kelompok tertentu untuk belajar mengatasi
problem-problem kelompok dari Adaptasi eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja dengan
baik.

Menurut McShane dan Von Glinow (2010) “motivasi merupakan kekuatan individu yang
mempengaruhi arah, intensitas, dan persistensi perilaku secara sukarela”. Sedangkan menurut Lusri &
Siagian (2017) motivasi didefinisikan sebagai suatu penggerak atau dorongan dalam diri manusia yang
dapat menimbulkan, mengarahkan, dan mengorganisasikan tingkah laku. Motivasi karyawan dapat
meningkatkan performa kerja dan daya saing kerja. Selain itu, penelitian menyebutkan adanya
hubungan antara motivasi dan peforma kerja. Hal ini berarti semakin tinggi atau semakin termotivasinya
seorang karyawan maka performa kerjanya pun akan meningkat (Putra & Wikansari, 2017). Melihat
hal tersebut, pengetahuan akan motivasi dan pemberian motivasi pada karyawan merupakan hal yang
perlu diperhatikan oleh pimpinan. Hal ini karena motivasi dapat meningkatkan performa kerja dan
performa organisasi itu sendiri. Pimpinan harus memahami sumber motivasi terbesar PNS dan
bagaimana cara untuk mempertahankan dan meningkatkan motivasi tersebut.

McShane dan Von Glinow (2010) disebutkan bahwa motivasi muncul karena adanya
kebutuhan. Kebutuhan manusia menurut Maslow terdiri dari lima hal, yakni kebutuhan fisologis,
kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan terhadap love and belongingness, kebutuhan akan penghargaan,
dan aktualisasi diri. Sedangkan menurut McShane & Von Glinow, 2010), setiap individu memiliki
kebutuhan yang berbeda-beda. Terdapat tiga tipe individu berdasarkan kebutuhannya. Pertama,
individu dengan kebutuhan untuk mencapai suatu tujuan. Kedua, individu dengan kebutuhan untuk
mendapatkan penerimaan dari orang lain. Ketiga, individu dengan kebutuhan untuk mendapatkan
kekuasaan.

Kinerja menurut Mahsun (2013 : 25) adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi
organisasi yang tertuang dalam perencanaan strategis suatu organisasi. Menurut Sumarsono (2004)
“kinerja individu merupakan pondasi kinerja organisasi. Faktor penting dalam keberhasilan suatu
organisasi adalah adanya pegawai yang mampu dan terampil serta mempunyai semangat kerja yang
tinggi, sehingga dapat diharapkan suatu hasil kerja yang memuaskan”. Kenyataannya tidak semua
karyawan mempunyai kemampuan dan ketrampilan serta semangat kerja sesuai dengan harapan
organisasi. Seorang karyawan yang mempunyai kemampuan sesuai dengan harapan organisasi, kadang-
kadang tidak mempunyai semangat kerja tinggi sehingga kinerjanya tidak sesuai dengan yang
diharapkan. Tujuan organisasi akan dapat dicapai melalui kinerja yang positif dari pegawainya,
sebaliknya organisasi akan menghadapi hambatan dalam pencapaian tujuan manakala kinerja para
pegawai tidak efektif dalam arti tidak dapat memenuhi tuntutan pekerjaan yang dinginkan oleh
organisasi (Achmad, 2009).

Kepuasaan kerja sangat berkaitan dengan berbagai faktor yang mempengaruhi dalam kinerja
pegawai seperti kepemimpinan, budaya organisasi dan motivasi. namun dalam pelaksanaannya
terkadangan faktor yang berpengaruh terhadap kepuasaan kerja kurang dapat perhatian dari pihak
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organisasi atau pemimpin. Seorang pemimpin harus menjadi panutan bagi seluruh karyawan dan staff
yang berkerja daalm suatu organisasi tersebut. Seorang pemimpin dapat memberikan peranan penting
dalam perubahan dalam pelaksananaan suatu organisasi.

Kepemimpinan dapat terlaksanan dengan baik jika seorang pemimpin memiliki kompentensi
kecerdasaan emosi kepemimpinan. Salah satu faktor yang berpengaruh dalam kepusaan kerja yang lain
adalah motivasi kerja. Kinerja pegawai akan menjadi tinggi jika adanya dorongan motivasi, begitu pun
sebalikanya jika pegawai tidak didorong dengan motivasi akan mengakibatkan kinerja yang buruk.
Dengan adanya motivasi kerja maka dapat lebih mudah dalam mengapai kinerja yang diharapkan dalam
oraganisasi tersebut sehingga terdapat kepuasaan kerja dalam pencapaian kinerja yang baik. Dalam
perkembanganya tidak hanya pada organisasi swasta yang mengalami hal tersebut, tetapi juga pada
organisasi pemerintahan. Salah satunya ialah Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Probolinggo.
Peningkatan keberhasilan pelaksanaan tugas, fungsi dan kewenangan Sekretariat Daerah Kabupaten
Probolinggo merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari keseluruhan proses pelaksanaan
pembangunan di Wilayah Pemerintah Kabupaten Probolinggo pada khusushya serta pembangunan
Regional dan Nasional pada umumnya yang diarahkan untuk mewujudkan cita-cita luhur bangsa
Indonesia untuk menuju masyarakat yang adil, makmur, sejahtera, mandiri dan bermatabat. Dinamika
pegawai Sekretariat daerah Kabupaten Probolinggo dimana kinerja pegawai masih ada yang kurang
baik dari sisi kehadiran pegawai dan kinerja yang secara tidak langsung berkaitan dengan
kepemimpinan, budaya organisasi yang membuat motivasi kerja dan kepuasan pegawai. Selaras dengan
reward dan punishment pegawai yang berlaku dengan penerimaan tambahan penghasilan pegawai.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk ke dalam jenis penelitian deskriptif kuantitatif statistik. Arikunto (2010)
menjelaskan bahwa penelitian deskripsi kuantitatif statistik yaitu penelitian yang bertujuan untuk
menguraikan atau menggambarkan tentang sifat-sifat (karakteristik) dari suatu keadaan atau objek
penelitian. Penelitian ini menggunakan pendekatan survei. Menurut (Sugiyono, 2012:11) metode survei
yaitu “metode penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari
adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian
relatif, distribusi, dan hubungan-hubungan antara variabel sosiologis maupun psikologis”. Populasi
dalam penelitian ini adalah PNS dan Honorer pada kantor Sekretariat Kabupaten Probolinggo (Bagian
Kesejahteraan rakyat & Bagian Umum) yang berjumlah orang 96 orang. Sampel yang akan digunakan
oleh peneliti adalah semua pegawai Sekretariat Kabupaten Probolinggo (Bagian Kesejahteraan rakyat
& Bagian Umum) yang berjumlah 96 orang, sehingga bisa dijelaskan bahwa dalam pengambilan data
ini melalui sensus. Alat analisis yang digunakan di dalam penelitian ini adalah analisis jalur.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Asumsi Klasik
a. Uji Autokorelasi
Berdasarkan hasil uji dengan SPSS 25 didapatkan hasil uji autokorelasi pada Tabel 1 dan 2:
Tabel 1
Uji Durbin-Watson Persamaan Pertama
Model Summarf

Adjusted R Std. Error of Durkin-
Model R R Square Square the Estimate Watson

1 4887 238 213 1.628 2.223

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepemimpinan, Budaya Crganisasi

b. DependentVariable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2022
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Tabel 2
Uji Durbin-Watson Persamaan Kedua

Model Summarf'

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 Fa4° A67 444 1.642 1.837

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Budaya Organisasi,
Kepemimpinan, Motivasi Kerja

h. DependentVariable: Kinerja Pegawai

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2022
Berdasarkan Tabel 1 dan 2 dapat diketahui bahwa hasil uji Dubin Watson dari persamaan
regresi pertama didapatkan nilai sebesar 2,223 dan regresi kedua sebesar 1,837. Berdasarkan kriteria
pengambilan keputusan di mana DW: 1 <DW-< 3 untuk pesamaan regresi pertama dapat disimpulkan
tidak ada autokorelasi yang mana hasil masih dalam rentang 1<2,223<3. Untuk persamaan kedua juga
tidak ada autokorelasi di mana 1<1,837<3. Dapat disimpulkan bahwa kedua persamaan regresi tidak
ada autokorelasi.

b. Uji Asumsi Heteroskedastisitas
Adapun setelah diolah melalui program SPSS pada penelitian ini maka muncul Gambar 1 dan
Gambar 2 :
Gambar 1
Scatter Plot Persamaan Pertama

Scatterplot
Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
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Sumber: Data primer diolah, Tahun 2022

Gambar 1 menjelaskan bahwa pada scatterplot terlihat bahwa plot/ titik-titik menyebar secara
acak di atas maupun di bawah titik nol pada sumbu regression studentized residual, oleh karenanya
berdasarkan uji heterokedastisitas dengan menggunakan metode analisis grafik, maka pada model
regresi pertama yang terbentuk dapat dinyatakan tidak terjadi gejala heterokedastisitas.
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Gambar 2
Scatter Plot Persamaan Kedua

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja_Pegawai
3 ) %
&
— °
g ° |e °
% e = ° °
S o - e .
z ° L4 ° L4
% e ® ’. pe
2 -t
@ o S oy ° e
s . o o o e . o
2 ° o - °® L] L4 = ®e,
@ e e® e o * -' oo
o - e o L] e - © . = e *
© . oo
-2
3 2 -1 o 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2022

Gambar 2 menjelaskan bahwa pada scatterplot terlihat bahwa plot/ titik-titik menyebar secara
acak diatas maupun di bawah titik nol pada sumbu regression studentized residual, oleh karenanya
berdasarkan uji heterokedastisitas dengan menggunakan metode analisis grafik, maka pada model

regresi kedua yang terbentuk dapat dinyatakan tidak terjadi gejala heterokedastisitas.

c. Uji Multikolinieritas

Adapun hasil dari olah statistik pada pengujian multikolinieritas untuk dua persamaan regresi

adalah sebagai berikut:
Tabel 3

Uji Multikolinieritas Persamaan Pertama

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Madel B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10.561 2.334 4.525 .00o0
Kepemimpinan A7 108 30 2.927 .004 78 1.280
Budaya Organisasi 063 119 056 530 597 752 1.330
Motivasi Kerja 285 126 246 2.345 021 753 1.328
a. DependentVariahle: Kepuasan Kerja
Sumber: Data primer diolah, Tahun 2022
Tabel 4

Uji Multikolinieritas Persamaan Pertama
Coefficients’

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefiicients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4828 2445 1.875 051
Kepemimpinan 052 A07 044 483 630 14 1.400
Budaya Organisasi 355 13 27 3133 002 740 1.334
Motivasi Kerja 348 123 267 1835 006 710 1.408
Kepuasan Kerja 37 099 333 3802 .000 J62 1.313

a. Dapendent Variahle: Kinerja Pegawai

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2022
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Berdasarkan Tabel 3 dan 4 hasil uji multikolinieritas persamaan pertama dan kedua
menjelaskan bahwa hasil perhitungan VIF adalah kurang dari 10 atau VIF <10, sehingga diputuskan
bahwa model regresi yang terbentuk tidak terjadi gejala multikolinieritas.

d. Uji Normalitas
Adapun hasil pengujian distribusi normal dengan menggunakan uji statistik Kolmogorov-
Smirnov sebagai berikut:
Tabel 5
Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov Persamaan Pertama

One-Sample Kolmogorov-Smirnowv Test

Unstandardi=z

ed Residual

Il =151
Mormal Parameters?-P Mean .0oooooo
Stad. Deviation BEG646020

Most Extrermnme Differences Absolute 085
Faositive 085

Megative -.037

Test Statistic 085
Asymp. Sig. (2-tailed) .og1°=

a. Test distribution is Rormal.
. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2022
Berdasarkan Tabel 5 menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov dengan probabilitas
signifikan sebesar 0,081. Nilai probabilitas variabel lebih dari 0,05. Jadi dapat disimpulkan bahwa
semua data penelitian telah berdistribusi normal.
Tabel 6
Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov Persamaan Kedua
One-Sample Kolmogorowv-Smirnowv Test

Unstandardiz

ed Residual

] a5
rMormal Parameters® 8 Mean 0000000
Sto. Deviation 1.50892198

Most Extrerme Differences Absolute 053
Positive 053

e gative -.047

Test Statistic 053
Asymp. Sig. (2-tailed) zop=d

a. Test distribution is Mormal.

. Talculated from data.

c. Lilliefors Significance Caoarrection.

. This is a lower bound ofthe true significance.

Sumber: Data primer diolah, tahun 2022

Berdasarkan Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov dengan probabilitas
signifikan sebesar 0,200. Nilai probabilitas variabel tersebut lebih dari 0,05. Jadi dapat disimpulkan
bahwa semua data penelitian untuk persamaan regresi kedua telah berdistribusi normal.
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Analisis Data
Model Persamaan 1
Tabel 7
Hasil Uji t Regresi Pertama

Coefficients®

Model B Std. Error
1 (Sonstanty 10.561 >.334 4.525 .ooo0
Kepemimpinan 217 1o =201 zaz7 004

Budaya Organisasi 063 118 056 530 597
Motivasi kKerja 2as RE=1-] 246 Z.=a5 .0z1
a. Dependent Wariable: Kepuasan HKeria

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 25, Tahun 2022
Berdasarkan Tabel 7 di atas dapat disimpulkan hasil uji hipotesis, sebagai berikut:

a. Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z) (H1)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Variabel kepimimpinan (X1) memiliki nilai t hitung
sebesar 2,927 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,004 (0,004 < 0,005). Maka Variabel
Kepemimpinan (X1) dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z). Dengan kata lain
berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 1 yang menyebutkan Kepemimpinan
(X1) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z) terbukti.

b. Budaya Organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z) (H2)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi (X2) memiliki nilai t hitung
sebesar 0,530 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,597 (0,597 > 0,005). Maka Variabel Budaya
Organisasi (X2) dinyatakan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z). Dengan kata lain
berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 2 yang menyebutkan Budaya Organisasi
(X2) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z) tidak terbukti.

c. Motivasi Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z) (H3).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Motivasi kerja (X3) memiliki nilai t hitung
sebesar 2,345 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,021 (0,021 < 0,005). Maka Variabel Motivasi
Kerja (X3) dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z). Dengan kata lain
berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 3 yang menyebutkan Motivasi Kerja
(X3) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z) terbukti.

Model Persamaan Kedua
Tabel 8
Hasil Uji t Regresi Kedua

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Maodel B Sta. Error Beta t Sig.
1 {Constant) 4828 2.445 1.875 051
' Kepemimpinan 052 07 044 483 (630
Budaya Organisasi 355 13 277 3133 ooz
Motivasi Kerja 348 123 287 2835 006
Kepuasan Kerja 375 .0gg 333 3.802 .0oo

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 25, Tahun 2022
Berdasarkan Tabel 8 di atas dapat disimpulkan hasil uji hipotesis, sebagai berikut:

d. Kepimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) (H4).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Kepemimpinan (X1) memiliki nilai t hitung
sebesar 0,483 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,630 (0,630 > 0,005). Maka Variabel
Kepemimpinan (X1) dinyatakan tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Dengan
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kata lain berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 4 yang menyebutkan
Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (YY) tidak terbukti.

e. Budaya Organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) (H5).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Variabel budaya organisasi (X2) memiliki nilai t hitung
sebesar 3,133 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,002 (0,002 < 0,005). Maka Variabel Budaya
Organisasi (X2) dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Dengan kata lain
berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 5 yang menyebutkan Budaya Organisasi
(X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (YY) terbukti.

f. Motivasi Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) (H6).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Variabel Motivasi Kerja (X3) memiliki nilai t hitung
sebesar 2,835 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,006 (0,006 < 0,005). Maka Variabel Motivasi
Kerja (X3) dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Dengan kata lain
berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 6 yang menyebutkan Variabel Motivasi
Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) terbukti.

g. Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) (H7).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai t hitung
sebesar 3,082 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,0060 (0,000 < 0,005). Maka Variabel
Kepuasan Kerja (Z) dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (). Dengan kata lain
berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 7 yang menyebutkan variabel Kepuasan
Kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) terbukti.

Analisis Pengaruh Tidak Langsung antar Variabel X1, X2, dan X3 terhadap variabel Y melalui
Z.

h. Kepimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui Kepuasan
Kerja (Z) (H8).

Pada Tabel 4.25 dan 4.26, dapat kita lihat pengaruh langsung yang diberikan X1 terhadap Y
sebesar 0,044, pengaruh tidak langsung X1 melalui Z terhadap Y adalah perkalian antara nilai beta X1
terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu: 0,301 x 0,333 = 0,100. Maka pengaruh total yang
diberikan X1 terhadap Y adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu:
0,044 + 0,100 = 0,144. Berdasarkan hasil perhitungan di atas diketahui bahwa nilai pengaruh langsung
lebih kecil dari pengaruh tidak langsung (0,044 < 0,144), hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak
langsung kepemimpinan (X1) melalui kepuasan kerja (Z) mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai (Y). Dengan kata lain berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 8
yang menyebutkan Variabel Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)
melalui Kepuasan kerja (Z) terbukti.

i. Budaya Organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui
Kepuasan Kerja (Z) (H9).

Pada Tabel 4.26 dan 4.27, dapat kita lihat pengaruh langsung yang diberikan X2 terhadap Y
sebesar 0,277. Pengaruh tidak langsung X2 melalui Z terhadap Y adalah perkalian antara nilai beta X2
terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu : 0,056 x 0,333 = 0,01. Maka pengaruh total yang
diberikan X2 terhadap Y adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu:
0,277 + 0,019 = 0,296. Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui bahwa nilai pengaruh langsung
lebih besar dari pengaruh tidak langsung (0,277 > 0,019), hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak
langsung budaya organisasi (X2) melalui kepuasan kerja (Z) tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai (). Dengan kata lain berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 9
yang menyebutkan Variabel Budaya Organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai
(YY) melalui Kepuasan kerja (Z) tidak terbukti.
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j. Motivasi Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui Kepuasan
Kerja (Z) (H10).

Pada Tabel 4.25 dan 4.26, dapat kita lihat pengaruh langsung yang diberikan X3 terhadap Y sebesar
0,257, pengaruh tidak langsung X3 melalui Z terhadap Y adalah perkalian antara nilai beta X3 terhadap
Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu: 0,246 x 0,333 = 0,082. Maka pengaruh total yang diberikan X3
terhadap Y adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu: 0,257 + 0,082
= 0,339. Berdasarkan hasil perhitungan di atas diketahui bahwa nilai pengaruh langsung lebih besar
dari pengaruh tidak langsung (0,257 > 0,082), hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung
motivasi kerja (X3) melalui kepuasan kerja (Z) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai (Y). Dengan kata lain berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 10 yang
menyebutkan Variabel Motivasi Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)
melalui Kepuasan kerja (Z) tidak terbukti.

SIMPULAN

Kepemimpinan berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kepuasan kerja,
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai, budaya
organisasi tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kepuasan kerja, budaya organisasi
berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai, motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai, kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja
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