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ABSTRAK 

Sari, Dina Aprilia. 2023, SKRIPSI. Judul “Pengaruh Kepemimpinan Terhadap 

Job Satisfaction Melalui Motivasi Kerja (Studi Kasus Pada 

Pegawai BKPSDM Kabupaten Malang 2023)” 

Pembimbing  : Dr. Vivin Maharani Ekowati, M.Si., MM 

Kata Kunci  : Kepemimpinan, Job Satisfaction, Motivasi Kerja 

 

  

Perusahaan atau organisasi dalam bidang sumber daya manusia tentunya 

menginginkan agar memiliki sumber daya yang berkualitas dengan menerapkan 

sumber daya manusia yang tepat untuk organisasi atau perusahaannya secara tepat 

dan efektif. Maka dari itu, seorang pemimpin harus mampu merencanakan ke 

depan, memiliki pengetahuan dan pengalaman, serta mampu berpikir secara 

sistematis dan teratur. Khususnya pada BKPSDM Kabupaten Malang yang 

memiliki beberapa sistem yang diterapkan pada instansi tersebut. Sistem-sistem 

yang telah diterapkan pada intansi tidak lain adalah demi menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih harmonis serta tumbuh rasa kekeluargaan yang kuat. Selain itu 

BKPSDM Kabupaten Malang juga memberikan beberapa jenis penghargaan yang 

bermacam-macam untuk pegawainya. Oleh karena itu, tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 

melalui motivasi kerja.  

 Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, dimana subjek 

yang diteliti adalah seluruh pegawai BKPSDM Kabupaten Malang. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh yang mana mengambil 

70 pegawai sebagai sampel penelitian. Pengambilan data berupa kuesioner yang 

kemudian diolah pada aplikasi SPSS versi 26 dan SmartPLS versi 4.  

 Hasil yang ditemukan pada penelitian ini adalah, kepemimpinan (X) 

berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction (Y), kepemimpinan (X) juga 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z), motivasi kerja (Z) 

berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction (Y), dan motivasi kerja (Z) 

merupakan variabel mediasi yang memiliki pengaruh signifikan pengaruh 

kepemimpinan (X) terhadap job satisfaction (Y). 
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ABSTRACT 

Sari, Dina Aprilia. 2023, Thesis. Title "The Influence of Leadership on Job 

Satisfaction Through Work Motivation (Case Study of 

BKPSDM Employees in Malang Regency 2023)" 

Supervisor  : Dr. Vivin Maharani Ekowati, M.Si., MM 

Keywords  : Leadership, Job Satisfaction, Work Motivation 

 

 

Companies or organizations in the field of human resources certainly want 

to have quality resources by implementing the right human resources for their 

organizations or companies in a timely and effective manner. Therefore, a leader 

must be able to plan ahead, have knowledge and experience, and be able to think 

systematically and regularly. Especially in BKPSDM Malang Regency which has 

several systems that are applied to the institution. The systems that have been 

implemented in agencies are none other than for the sake of creating a more 

harmonious work environment and growing a strong sense of kinship. In addition, 

BKPSDM Malang Regency also provides several types of various awards for its 

employees. Therefore, the purpose of this study was to determine the effect of 

leadership on job satisfaction through work motivation. 

This study used quantitative research methods, where the subjects studied 

were all employees of the BKPSDM Malang Regency. The sampling technique 

uses a saturated sampling technique which takes 70 employees as a research 

sample. Data collection was in the form of a questionnaire which was then 

processed in the SPSS application version 26 and SmartPLS version 4. 

The results found in this study are, leadership (X) has a significant effect 

on job satisfaction (Y), leadership (X) also has a significant effect on work 

motivation (Z), work motivation (Z) has a significant effect on job satisfaction 

(Y), and work motivation (Z) is a mediating variable that has a significant 

influence of leadership (X) on job satisfaction (Y). 
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 الملخص 

 بالدافع الرضا الوظيفي على الرئاسة الموضوع "تأثير .يامعالبحث الج ,2023 .دينا أبريليا ,ساري
 ( " 2023مالانج    BKPSDM ينموظف لدى )الحالة  العمل

 : الدكتور فيفين مهاراني ايكواتي الماجستير     مشريف 
   الرئاسة, الرضا الوظيفي, الدافع:   كلمة رئيسية

 

البشرية ترغب في الحصول على موارد   الموارد  المنظمات في مجال  الشركات أو  المؤكد أن  من 
تطبيق   مناسب وفعالعالية الجودة من خلال  لمنظماتها أو شركاتها بشكل  المناسبة    .الموارد البشرية 

لذلك، يجب أن يكون القائد قادرا على التخطيط للمستقبل، ولديه المعرفة والخبرة، وأن يكون قادرا  
ومنتظم منهجي  بشكل  التفكير  على.  على  لديها    BKPSDM خاصة  التي  ريجنسي  مالانج 

الوكالة. الأنظمة التي تم تطبيقها على الوكالة ليست سوى خلق بيئة  العديد من الأنظمة المطبقة على
مالانج كما يوفر   BKPSDM علاوة على ذلك.  عمل أكثر انسجاما وتنمية شعور قوي بالقرابة

للموظفين المختلفة  الجوائز  من  أنواع  تأثير    .عدة  تحديد  هو  الدراسة  هذه  من  الغرض  فإن  لذلك، 
  من خلال الدافع للعمل.القيادة على الرضا الوظيفي  

تمت   الذين  الأشخاص  جميع  يكون  حيث  الكمي،  البحث  مناهج  البحث  هذا  يستخدم 
تستخدم تقنية أخذ العينات تقنية أخذ العينات المشبعة   .مالانج  BKPSDM دراستهم موظفين

ك في  جمع البيانات في شكل استبيانات يتم معالجتها بعد ذل.   موظفا كعينات بحثية  70التي تأخذ  
 .SmartPLS 4 و SPSS 26 التطبيق

القيادة أن  هي  الدراسة  هذه  إليها  توصلت  التي  الرضا   (X) النتائج  على  معنوي  تأثير  لها 
 ، و الدافع العمل (Z) لها أيضا تأثير معنوي على دافعية العمل   (X) ، والقيادة (Y) الوظيفي
(Z) له تأثير معنوي على الرضا الوظيفي (Y)   الدافع العمل، و (Z)   هو متغير وسيط له تأثير

 .(Y)  على الرضا الوظيفي (X) كبير على القيادة 
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BAB I 

PENDAHULUAN  

1.1 Latar Belakang  

Keterikatan emosional seorang karyawan dalam pekerjaannya akan 

meningkatkan kebahagiaan dan perilaku aktif dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, merangsang dan 

menimbulkan peningkatan kinerja yang positif, dan berdampak baik pula 

pada organisasi dan pencapaian hasil kerja (Purwadi et al., 2020:116). 

Dengan pengaturan manajemen sumber daya manusia secara profesional, 

diharapkan karyawan bekerja secara produktif. Pengelolaan karyawan 

secara profesional ini harus dimulai sedini mungkin, sejak perekrutan 

karyawan, penyeleksian, pengklasifikasian, penempatan karyawan sesuai 

dengan kemampuan, keahlian, keterampilan, dan pengemangan kariernya. 

Perusahaan atau organisasi dalam bidang sumber daya manusia tentunya 

menginginkan agar memiliki sumber daya yang berkualitas dengan 

menerapkan sumber daya manusia yang tepat untuk organisasi atau 

perusahaannya secara tepat dan efektif (Sutrisno, 2009:8). Untuk 

menumbuhkan rasa saling menghormati, percaya, kerjasama, dan rasa 

kesatuan, seorang pemimpin harus mampu mengembangkan ikatan pribadi 

yang kuat antara yang dipimpinnya dengan yang memimpin. Seorang 

pemimpin harus mampu merencanakan ke depan, memiliki pengetahuan 

dan pengalaman, serta mampu berpikir secara sistematis dan teratur 

(Rivaldo & Ratnasari, 2020:506). 
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Kepemimpinan yang baik adalah mengacu pada kemampuan 

seseorang dalam mempengaruhi orang lain yang meliputi tiga aspek yaitu, 

konsep kepemimpinan, pengikut dan situasi (Napitupulu & Sagala, 

2018:171).  Kepemimpinan yang lemah tentu bisa menghambat kegiatan 

operasional, dan sebaliknya kepemimpinan yang kuat mendorong 

pencapaian bawahan dan kegiatan dalam mencapai tujuan (Muafi & Azim, 

2019:143). Dalam membantu pencapaian tujuan organisasi, kepemimpinan 

merupakan fungsi yang paling mendasar dan krusial dalam mengelola 

manajemen di suatu perusahaan. Fungsi perencanaan, pengorganisasian, 

dan pengendalian memerlukan sejumlah strategi yang harus terus 

ditingkatkan, diwujudkan, dan diaktifkan. Peran pemimpin yang benar-

benar bertanggung jawab atas semua tugas untuk memenuhi kepentingan 

organisasi (Košičiarová et al., 2021:2). Maka dari itu salah satu peran dari 

pemimpin yaitu menjaga motivasi karyawan sangatlah penting karena 

motivasi adalah penggerak bagi setiap individu yang mendasari mereka 

untuk bertindak dan melakukan sesuatu (Winarsih et al., 2019:198).  

Motivasi adalah dorongan untuk bertindak. Motivasi tidak dapat 

diamati secara langsung, tetapi dapat disimpulkan dari perilaku dengan 

melihat ciri-cirinya yang berupa rangsangan, dorongan, atau pembangkitan 

munculnya tingkah laku tertentu. Inti dari motivasi adalah tenaga 

penggerak internal yang digunakan seseorang untuk menciptakan dan 

mempertahankan kelangsungan pekerjaannya dengan memberikan arah 

dan dorongan guna mencapai tujuan kerja yang telah ditetapkan. Yang 

termasuk dalam faktor pendorong motivasi kerja adalah: (1) Prestasi, Hal 
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ini berkaitan dengan upaya yang dilakukan seseorang untuk mencapai 

prestasi kerja yang optimal; (2) Tanggung jawab. Aspek ini mencakup 

masalah yang berkaitan dengan kewajiban dan wewenang pekerja; (3) 

Pekerjaan itu sendiri. Aspek ini berkaitan dengan tantangan yang dirasakan 

karyawan terhadap pekerjaannya; dan (4) Apresiasi karya. Aspek ini 

berkaitan dengan pengakuan atau penghargaan (Saragih et al., 2020:17). 

Sebuah perusahaan dirasa perlu untuk memperhatikan mengenai 

bagaimana menjaga dan mengelola motivasi pegawai dalam bekerja agar 

selalu tinggi dan fokus pada tujuan perusahaan. Seperti survei yang telah 

dilakukan pada bulan Juli tahun 2022 yang memperlihatkan bahwa job 

satisfaction pada BKPSDM Kabupaten Malang masih belum terlihat, hal 

ini dikarenakan banyaknya tugas yang dalam setiap harinya selalu 

menumpuk dan harus segera diselesaikan sehingga membuat pegawai yang 

terkadang merasa jenuh dalam menyelesaikannya. Disamping itu, adanya 

peran pemimpin yang masih kurang maksimal dalam membangun motivasi 

kerja pada pegawai setempat juga dapat memicu tidak adanya kepuasan 

kerja yang tercapai dalam lingkup kerja. Sedangkan seperti yang diketahui 

bahwa job satisfaction merupakan hal yang sangat penting untuk 

menunjang produktivitas pegawai. Apabila peran pemimpin dinilai kurang 

efektif maupun maksimal dalam memenuhi job satisfaction, maka yang 

terjadi adalah penurunan produktivitas yang juga dapat memengaruhi 

motivasi kerja tiap individunya. Selain masalah kepuasan kerja tersebut, 

dalam penerapan motivasi kerja pada BKPSDM Kabupaten Malang salah 

satunya yaitu pemberian reward/penghargaan kepada pegawainya 
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terpantau sudah 2 tahun tidak diberikan lagi kepada pegwainya. Motivasi 

kerja ini juga yang dapat menjadi faktor dalam menciptakan sebuah job 

satisfaction dalam sebuah organisasi, yang mana motivasi ini bisa 

diperoleh dari internal maupun eksternal. Maka dari itu menjaga motivasi 

karyawan sangatlah penting karena motivasi adalah suatu motif yang 

membuat tujuan pegawai dapat tercapai dan menjadi penggerak bagi setiap 

individu (Niati et al., 2021) 

Disamping memiliki kemampuan untuk memotivasi karyawannya 

agar menghasilkan pekerjaan yang memuaskan pula, sebagai seorang 

pemimpin juga harus memiliki tingkat kematangan dengan gaya 

kepemimpinan yang efektif. Bila gaya kepemimpinan yang dipakai dinilai 

memadai, bukan hanya menaikkan motivasi kerja karyawannya tetapi juga 

membantu mengembangkan karyawan secara profesional. Selain itu 

pemimpin juga membantu dalam memfasilitasi pegawainya demi untuk 

meningkatkan kepuasan kerja pegawainya (Zainol et al., 2021:5). Kuatnya 

pengaruh kepemimpinan terhadap job satisfaction karyawan ini 

disebabkan oleh karakteristik pemimpin yang peduli pada kemampuan 

karyawannya yang beraneka ragam.  

Pemimpin harusnya memperhatikan kebutuhan pengembangan diri 

pegawainya, mengubah kesadaran mereka terhadap masalah yang ada 

dengan membantu orang lain menyelesaikan masalah dengan cara yang 

efektif, serta mampu menyenangkan dan menginspirasi mereka untuk 

bekerja keras mencapai tujuan dan kepuasan kerja bersama. Kepuasan 

kerja merupakan hubungan antara individu dan lingkungan kerjanya yang 
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berkembang ketika seorang individu menikmati dan menghargai pekerjaan 

mereka dan juga lingkungan kerja mereka, begitu pula sebaliknya. Jika 

seorang karyawan tidak menikmati pekerjaannya dan tidak menyelesaikan 

pekerjaannya sendiri dengan hati nurani, maka ketidakpuasan akan 

berkembang pada dirinya (Takdir et al., 2020:29).   

Job satisfaction merupakan cerminan dari bagaimana perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya. Sikap positif karyawan mengenai 

pekerjaan mereka dan segala sesuatu yang dihadapi didalam tempat kerja 

adalah bukti dari hal ini. Perusahaan harus merespon kebutuhan pegawai 

guna meningkatkan job satisfaction, yang secara tidak langsung telah 

menjalankan tugas dalam hal pengelolaan sumber daya manusia. Job 

satisfaction dipandang sebagai kombinasi beragam emosi, nilai-nilai, dan 

persepsi yang dimiliki seseorang tentang tugas-tugasnya terkait dengan 

pekerjaan mereka (Barnett, 2017:54). Job satisfaction juga digambarkan 

sebagai ungkapan individu mengenai tingkat kesejahteraan mereka terkait 

dengan beban kerja dan aktivitas mereka (Saragih et al., 2020:18). Job 

satisfaction adalah keadaan emosional karyawan yang mungkin bersifat 

positif atau negatif tergantung pada bagaimana perasaan mereka tentang 

pekerjaan mereka (Winarsih et al., 2019:198).   

Kepemimpinan harus dapat memengaruhi orang lain dalam sebuah 

organisasi. Menurut Nguyen et al (2020:648) faktor utama menjadi 

seorang pemimpin adalah tidak memaksa dalam menggerakkan 

anggotanya untuk melakukan suatu pekerjaan yang mengarah pada 

pencapaian tujuan perusahaan. Penelitian Anshari et al (2023) menyatakan 
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bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pada pegawai Bagian Umum  dan  Perlengkapan  

Sekretariat  daerah  Kabupaten  Tapanuli  Tengah pada penelitian ini 

kepemimpinan  yang  disukai  oleh  bawahan,  maka  akan  berdampak  

signifikan  dalan meningkatkan kepuasan kerja, begitu juga sebaliknya. 

. Berbalik dengan penelitian Wahyudi et al (2023) bahwa terdapat 

pengaruh yang tidak signifikan antara variabel kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja pegawai. Hal ini dikarenakan pemimpin pada departemen 

lingkungan dan kebersihan dirasa lebih menekan pegawainya, dan belum 

tentu menciptakan kepribadian bawahan untuk bekerja secara ikhlas. 

Penelitian oleh Hulu et al (2021) memperoleh hasil bahwa variabel 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

pada pegawai Kantor Camat Mazo Kabupaten Nias Selatan. Hal ini 

disimpulkan bahwa semakin baik kepemimpinan dalam memotivasi 

pegawainya maka akan membawa pengaruh pada tingkat pencapaian 

sebuah organisasi. Sama halnya dengan penelitian Nurofik & Yuliana 

(2022) menunjukkan hasil bahwa variabel kepemimpinan memiliki 

pengaruh terhadap motivasi kerja. Yang berarti semakin baiknya 

kepemimpinan dalam suatu organisasi maka akan menghasilkan motivasi 

kerja yang baik pula. Sebaliknya, jika suatu kepemimpinan dinilai tidak 

baik, maka motivasi kerja juga akan semakin menurun.  

Menurut Werdhiastutie et al (2020:748) motivasi merupakan salah 

satu hal yang dapat memengaruhi perilaku manusia, seringkali motivasi 
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disebut juga sebagai pendorong dan pendukung peningkatan kualitas 

sumber daya manusia. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Yumhi 

(2021) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh langsung positif 

terhadap kepuasan kerja pada pegawai Badan Perencanaan (BAPEDA) 

Kabupaten Lebak, yang artinya peningkatan motivasi kerja akan 

mengakibatkan peningkatan kepuasan kerja pegawai. 

Menurut Basalamah et al (2021) menyatakan bahwa motivasi dapat 

memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada 

Pemerintah Daerah Majene. Hal ini mengartikan bahwa semakin baiknya 

model kepemimpinan yang diterapkan pada Pemda Majene, maka mampu 

meningkatkan motivasi kerja pegawai yang berdampak pada kinerja 

pegawai yang semakin baik. Fungsi kepemimpinan yang memiliki 

komitmen fungsi pengawasan yang tinggi mampu menjadi motivator yang 

baik bagi bawahannya dan berdampak pada meningkatnya kinerja 

Dengan adanya latar belakang yang mendasari penelitian ini, maka 

penulis tertarik untuk menganalisis terkait kepemimpinan, job satisfaction, 

dan motivasi kerja pegawai. Sehingga penelitian ini akan mengkaji tentang 

“Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Job Satisfaction Melalui 

Motivasi Kerja (Studi Kasus Pada Pegawai BKPSDM Kabupaten 

Malang 2023)”  

1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan, adapun masalah yang 

akan dibahas di dalam penelitian ini adalah:  



 

 

8 
 

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap job satisfaction pada 

pegawai BKPSDM Kabupaten Malang?  

2. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi pada pegawai 

BKPSDM Kabupaten Malang?  

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap job satisfaction pada 

pegawai BKPSDM Kabupaten Malang?  

4. Apakah motivasi kerja memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap 

job satisfaction pada pegawai BKPSDM Kabupaten Malang?  

1.3 Tujuan Penelitian  

  Berdasarkan perumusan masalah dalam penelitian ini, maka tujuan yang 

ingin dicapai dari penelitian ini adalah : 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap job 

satisfaction pada pegawai BKPSDM Kabupaten Malang.  

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap 

motivasi pada pegawai BKPSDM Kabupaten Malang. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap job 

satisfaction pada pegawai BKPSDM Kabupaten Malang.  

4. Untuk menguji dan menganalisis bahwa motivasi kerja memediasi 

pengaruh kepemimpinan terhadap job satisfaction pada pegawai 

BKPSDM Kabupaten Malang.  

1.4 Manfaat Penelitian  

Manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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a. Manfaat Akademis 

Memberikan kontribusi terhadap ilmu manajemen sumber daya 

manusia, khususnya yang terkait dengan kepemimpinan pada BKPSDM 

Kabupaten Malang yaitu pengaruh kepemimpinan terhadap job 

satisfaction dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi.  

b. Manfaat Praktis 

Memberikan informasi dan kontribusi pemikiran kepada seluruh 

pegawai BKPSDM Kabupaten Malang yang berhubungan dengan 

kepemimpinan terhadap job satisfaction dengan motivasi kerja sebagai 

variabel mediasi.   
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu 

Terdapat penelitian terdahulu yang digunakan dalam penelitian ini 

untuk membahas masalah pengaruh kepemimpinan terhadap job 

satisfaction melalui motivasi kerja, sebagai berikut : 

1. Arifa & Muhsin, 2018 

Pengaruh Disiplin Kerja, Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Melalui Motivasi Kerja Pada Perangkat Desa se-Kecamatan 

Wonosalam Kabupaten Demak. Memberikan hasil bahwa kepemimpinan 

berpengaruh terhadap motivasi kerja dengan nilai sig 0,003<0,05. Hal ini 

menyatakan ada pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja 

perangkat desa se-Kecamatan Wonosalam Kabupaten Demak. Pemimpin 

yang baik adalah pemimpin yang dapat dan mampu memimpin dan 

memberikan teladan yang baik bagi bawahannya.  

2. Yasa & Dewi, 2018 

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel Mediasi Pada Badan Pendapatan Daerah Kota Denpasar. 

Berdasarkan hasil penelitian adalah motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini berarti bahwa semakin tinggi 

tingkat motivasi karyawan PNS pada Badan Pendapatan Daerah Kota 

Denpasar maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

pegawai.  
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3. Hulu et al., 2021 

Pengaruh Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja 

Pegawai Di Kantor Camat Mazo Kabupaten Nias Selatan. Memperoleh 

hasil bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja pada pegawai Kantor Camat Mazo Kabupaten 

Nias Selatan. Hal ini menyatakan yakni semakin baik kepemimpinan 

dalam memotivasi pegawainya maka akan membawa pengaruh pada 

tingkat pencapaian sebuah organisasi.  

4. Yumhi, 2021  

Pengaruh Disiplin Kerja, Kompetensi Dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja pada pegawai Badan Perencanaan (BAPEDA) Kabupaten 

Lebak. Hasil penelitian menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

langsung positif terhadap kepuasan kerja pada pegawai Badan 

Perencanaan (BAPEDA) Kabupaten Lebak, yang artinya peningkatan 

motivasi kerja akan mengakibatkan peningkatan kepuasan kerja pegawai. 

5. Basalamah et al., 2021 

Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Dan Tunjangan Kinerja 

Melalui Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pada Pemerintah Daerah 

Kabupaten Majene. Hasil penelitian membuktikan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi kerja, dengan p values 0,040 < 0,050. Hal ini bahwa model 

kepemimpinan yang diterapkan pada 5 (lima) Lokus OPD penelitian yaitu 

Bapeda, BKAD, Inspektorat, Kecamatan Banggae dan Banggae Timur 

dapat mendorong motivasi kerja pegawai yang akhirnya berdampak pada 
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kinerja pegawai yang semakin baik. Maka dari itu, pada penelitian ini 

motivasi kerja memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai. 

6. Indradewa & Dewi, 2021 

Effect Of Transformational Leadership, Psychological Well Being On Job 

Satisfaction With Motivation As a Mediation Variable at the Ministry of 

Education of the Republic of Indonesia. Dalam penelitian ini menghasilkan 

p values 0,000 < 0,05 yang menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat 

menjadi variabel mediasi pada job satisfaction. Seorang karyawan merasa 

termotivasi dalam bekerja dengan sebaik-baiknya karena adanya dorongan 

yang kuat baik dari faktor internal maupun eksternal dari dirinya. Maka 

dengan itu, apabila seorang pegawai mendapatkan dorongan yang baik 

akan berdampak pada kepuasan dirinya dalam bekerja.  

7. Nurofik & Yuliana, 2022 

Pengaruh Kepemimpinan, Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Motivasi Kerja Karyawan AgniCom Padang Pariaman. Menunjukkan hasil 

bahwa variabel kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap motivasi kerja. 

Melalui analisis regresi berganda dengan melakukan uji t diperoleh nilai 

sig variabel kepemimpinan = 0,000<0,05 yang berarti kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. 

Yang berarti semakin baiknya kepemimpinan dalam suatu organisasi maka 

akan menghasilkan motivasi kerja yang baik pula. Sebaliknya, jika suatu 

kepemimpinan dinilai tidak baik, maka motivasi kerja juga akan semakin 

menurun.  
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8. Widayanto & Nugroho, 2022 

The Influence Of Leadership, Organizational Culture, And Work 

Competence On Employee Performance Through Work Motivation at the 

Coordinating Ministry for Political, Legal, and Security Affairs of the 

Republic of Indonesia. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa adanya 

pengaruh yang positif antara variabel kepemimpinan terhadap motivasi 

kerja, dilihat pada t statistik 4,81 > 1,96. Maka dari itu, sebagai seorang 

pemimpin diharapkan untuk memberikan contoh nyata dan dorongan 

kepada pegawai seperti mengikuti pelatihan dan pengembangan diri yang 

nantinya juga akan berdampak positif pada pegawai. 

9. Anshari et al., 2023 

Pengaruh Budaya Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai Bagian Umum  dan  Perlengkapan  Sekretariat  

daerah  Kabupaten  Tapanuli  Tengah. Menunjukkan hasil bahwa nilai 

signifikansi adalah 0,002 < 0,05 sehingga menunjukkan bahwa adanya 

pengaruh yang signifikan pada kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. 

Kepemimpinan  yang  disukai  oleh  bawahan,  maka  akan  berdampak  

signifikan  dalan meningkatkan kepuasan kerja, begitu juga sebaliknya. 

10. Junaedi & Digdowiseiso, 2023 

The Influence of Work Motivation, Organizational Culture and Work 

Discipline on Employee Performance Through Job Satisfaction as 

Intervening Variables at BPJS Ketenagakerjaan throughout DKI Jakarta 

Region. Dari penelitian ini dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan berpengaruh secara signifikan terhadap job 
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satisfaction, artinya jika motivasi kerja pada BPJS Ketenagakerjaan 

seluruh DKI Jakarta semakin baik maka kepuasan kerja akan meningkat. 

11. Rahayu & Dahlia, 2023 

Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerjadan Komitmen Organisasi 

Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Ogan Komering Ulu. Dari hasil 

penelitian menunjukkan  t hitung sebesar 2,752 > t tabel sebesar  2,01,  

dimana  hal  ini  memenuhi syarat dan dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan pegawai BKPSDM OKU. 

Adanya pemenuhan kebutuhan yang dapat memotivasi pegawai untuk 

bekerja, sehingga dapat tercapainya kepuasan kerja pegawai. 

12. Panjaitan et al., 2023 

Organizational Culture, Leadership, and Competency on Job Satisfaction 

and Employees Performance at the Public Works and Spatial Planning 

Office of Pekanbaru. Penelitian ini dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan pada kepemimpinan terhadap job 

satisfaction, hasil dari pelaksanaan manajerial kepemimpinan yang baik 

pastinya akan meningkatkan job satisfaction pegawai yang baik juga. Jika 

kepemimpinan meningkat maka kepuasan pegawai juga akan meningkat.  

13. Sudhana, 2023 

Leadership, Organizational Culture, And Work Motivation on Employee 

Performance With Job Satisfaction As An Intervening Variable at the 

Education Communication Technology Center of the Yogyakarta Special 

Region Education, Youth and Sports Office. Pada penelitian ini 
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menyatakan bahwa variabel kepemimpinan memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap job satisfaction pegawai pada Pusat 

Teknologi Komunikasi Pendidikan Dinas Pendidikan Pemuda dan 

Olahraga Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini bahwa, apabila semakin 

meningkatnya kepemimpinan maka akan meningkat pula kepuasan kerja 

pegawai.  

14. Wahyudi et al., 2023 

Leadership Style, Motivation, and Work Environment on Job Satisfaction 

and Employee Performance at the Environment and Hygiene Department 

of Pekanbaru City. Dalam penelitian ini menunjukkan hasil p values 

adalah 0,384 > 0,05 dimana hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya 

pengaruh yang signifikan antara variabel kepemimpinan terhadap job 

satisfaction. Hal ini dikarenakan pemimpin pada departemen lingkungan 

dan kebersihan dirasa lebih menekan pegawainya, dan belum tentu 

menciptakan kepribadian bawahan untuk bekerja secara ikhlas.  

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. 
Nama, Tahun, Judul 

Penelitian 
Variabel 

Metode/analisis 

data 
Hasil Penelitian 

1.  Arifa & Muhsin 

(2018) Pengaruh 

Disiplin Kerja, 

Kepemimpinan dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Melalui Motivasi 

Kerja Pada Perangkat 

Desa se-Kecamatan 

Wonosalam 

Kabupaten Demak. 

 

Disiplin Kerja 

(X1), 

Kepemimpinan 

(X2), Lingkungan 

Kerja (X3), 

Motivasi Kerja 

(Y1), Kinerja (Y2) 

Kuantitatif, 

Proportional 

Random 

Sampling, Path 

analysis 

Terdapat hasil 

bahwa 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif terhadap 

motivasi kerja 
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2.  Yasa & Dewi (2018) 

Pengaruh Stres Kerja 

Terhadap Kepuasan 

Kerja Dengan 

Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel 

Mediasi Pada Badan 

Pendapatan Daerah 

Kota Denpasar 

 

Stres Kerja (X), 

Kepuasan Kerja 

(Y), Motivasi Kerja 

(Z) 

Asosiatif, 

Sampling jenuh, 

Path analysis 

Berdasarkan hasil 

penelitian adalah 

motivasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

3.  Hulu et al (2021) 

Pengaruh 

Kepemimpinan Dan 

Kompensasi Terhadap 

Motivasi Kerja 

Pegawai Di Kantor 

Camat Mazo 

Kabupaten Nias 

Selatan 

 

Kepemimpinan 

(X1), Kompensasi 

(X2), Motivasi 

Kerja (Y) 

Kuantitatif, 

Asumsi Klasik, 

Regresi Berganda 

Memperoleh hasil 

bahwa variabel 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap motivasi 

kerja 

4.  Yumhi (2021) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, Kompetensi 

Dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kepuasan 

Kerja Pada Badan 

Perencanaan 

Pembangunan Daerah 

(BAPEDA) 

Kabupaten Lebak 

 

Disiplin Kerja 

(X1), Kompetensi 

(X2), Motivasi 

Kerja (X3), 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Kuantitatif 

Survei, Korelasi 

dan Regresi 

Hasil penelitian 

menyatakan 

bahwa motivasi 

kerja berpengaruh 

langsung positif 

terhadap 

kepuasan kerja 

5.  Basalamah et al 

(2021) Pengaruh 

Kepemimpinan, 

Lingkungan Kerja Dan 

Tunjangan Kinerja 

Melalui Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pada 

Pemerintah Daerah 

Kabupaten Majene 

 

Kepemimpinan 

(X1), Lingkungan 

Kerja (X2), 

Tunjangan (X3), 

Motivasi Kerja (Z), 

Kinerja (Y) 

Kuantitatif, SEM, 

AMOS,SPSS 

Penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa motivasi 

kerja memediasi 

pengaruh 

kepemimpinan 

terhadap kinerja 

6.  Indradewa & Dewi 

(2021) Effect Of 

Transformational 

Leadership, 

Psychological Well 

Being On Job 

Satisfaction With 

Motivation As a 

Mediation Variable at 

Transformational 

Leadership (X1), 

Psychological Well 

Being (X2), Job 

Satisfaction(Y), 

Motivation (Z) 

Kuantitatif, SEM-

PLS 

Menunjukkan 

bahwa motivasi 

kerja dapat 

menjadi variabel 

mediasi pada job 

satisfaction. 
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the Ministry of 

Education of the 

Republic of Indonesia. 

 

7.  Nurofik & Yuliana 

(2022) Pengaruh 

Kepemimpinan, Beban 

Kerja Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Motivasi Kerja 

Karyawan AgniCom 

Padang Pariaman 

 

Kepemimpinan 

(X1), Beban Kerja 

(X2), Lingkungan 

Kerja (X3), 

Motivasi Kerja (Y) 

Kuantitatif, 

Nonprobability 

Sampling, Regresi 

Linear Berganda 

Menunjukkan 

hasil bahwa 

variabel 

kepemimpinan 

memiliki 

pengaruh 

terhadap motivasi 

kerja 

8.  Widayanto & Nugroho 

(2022) The Influence 

Of Leadership, 

Organizational 

Culture, And Work 

Competence On 

Employee 

Performance Through 

Work Motivation at 

the Coordinating 

Ministry for Political, 

Legal, and Security 

Affairs of the Republic 

of  

Indonesia 

 

Leadership (X1), 

Organizational 

Culture (X2), Work 

Competence (X3), 

Employee 

Performance (Y), 

Through Work 

Motivation (Z) 

Kuantitatif, 

Kuesioner skala 

likert, SEM 

Menghasilkan 

bahwa 

kepemimpinan 

memiliki 

pengaruh yang 

positif terhadap  

motivasi kerja 

9.  Anshari et al (2023) 

Pengaruh Budaya 

Kerja, Motivasi Kerja 

Dan Kepemimpinan 

Terhadap Kepuasan 

Kerja Pegawai di 

Bagian Umum 

Sekretariat Daerah 

Kabupaten Tapanuli 

Tengah 

 

Budaya Kerja (X1), 

Motivasi Kerja 

(X2), 

Kepemimpinan 

(X3), Kepuasan 

Kerja (Y) 

Kuantitatif, SPSS, 

Regresi Linier 

Berganda 

Menunjukkan 

bahwa adanya 

pengaruh yang 

signifikan pada 

kepemimpinan 

terhadap 

kepuasan kerja 

10.  Junaedi & 

Digdowiseiso (2023) 

The Influence of Work 

Motivation, 

Organizational 

Culture and Work 

Discipline on 

Employee 

Performance Through 

Job Satisfaction as 

Work Motivation 

(X1), 

Organizational 

Culture (X2), Work 

Discipline (X3), 

Employee 

Performance (Y), 

Job Satisfaction (Z) 

Kuantitatif, SEM Dapat 

disimpulkan 

bahwa motivasi 

kerja berpengaruh 

positif dan 

berpengaruh 

secara signifikan 

terhadap job 

satisfaction 
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Intervening Variables 

at BPJS 

Ketenagakerjaan 

throughout DKI 

Jakarta Region 

 

11.  Rahayu &Dahlia 

(2023) Pengaruh 

Disiplin Kerja, 

Motivasi Kerja dan 

Komitmen Organisasi 

Terhadap Kepuasan 

Kerja dan Kinerja 

Pegawai Badan 

Kepegawaian dan 

Pengembangan 

Sumber Daya Manusia 

Ogan Komering Ulu 

 

Disiplin Kerja 

(X1), Motivasi 

Kerja (X2), 

Komitmen 

Organisasi (X3), 

Kepuasan Kerja 

(Y1), Kinerja 

Pegawai (Y2) 

Kuantitatif, 

Sensus, 

Determinasi 

Berganda, Path 

Analysis 

Hasil dari 

penelitian ini 

adalah dapat 

disimpulkan 

bahwa motivasi 

kerja berpengaruh 

positif terhadap 

kepuasan 

pegawai 

12.  Panjaitan et al (2023) 

Organizational 

Culture, Leadership, 

and Competency on 

Job Satisfaction and 

Employees 

Performance at the 

Public Works and 

Spatial Planning 

Office of Pekanbaru 

 

Organizational 

Culture (X1), 

Leadership (X2), 

Competency (X3), 

Job Satisfaction 

(Y1), Employees 

Performance (Y2) 

Kuantitatif, 

Sensus, SEM 

SmartPLS 3 

Menunjukkan 

bahwa terdapat 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan pada 

kepemimpinan 

terhadap job 

satisfaction 

13.  Sudhana (2023) 

Leadership, 

Organizational 

Culture, And Work 

Motivation on 

Employee 

Performance With Job 

Satisfaction As An 

Intervening Variable 

at the Education 

Communication 

Technology Center of 

the Yogyakarta Special 

Region Education, 

Youth and Sports 

Office 

Leadership (X1), 

Organizational 

Culture (X2), Work 

Motivation (X3), 

Performance (Y), 

Job Satisfaction (Z) 

Kuantitatif, SPSS, 

Total Sampling, 

SmartPLS 

Menghasilkan 

bahwa 

kepemimpinan 

memiliki 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan 

terhadap job 

satisfaction 

14.  Wahyudi et al (2023) 

Leadership Style, 

Motivation, and Work 

Environment on Job 

Satisfaction and 

Leadership Style 

(X1), Motivation 

(X2), Work 

Environment (X3), 

Job Satisfaction 

Kuantitatif, SEM, 

Sensus 

Dalam penelitian 

ini menunjukkan 

bahwa tidak 

adanya pengaruh 

yang signifikan 
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Employee 

Performance at the 

Environment and 

Hygiene Department 

of Pekanbaru City 

 

(Y1), Employee 

Performance (Y2) 

antara variabel 

kepemimpinan 

terhadap job 

satisfaction. 

2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Kepemimpinan 

1. Pengertian Kepemimpinan 

Setiap manusia pada hakikatnya adalah seorang pemimpin 

dan nantinya akan dituntut pertanggungjawabannya kelak. Sama 

halnya dengan sebuah organisasi haruslah memiliki seorang 

pemimpin yang mampu memerintah dan mengarahkan 

bawahannya untuk mencapai tujuan individu, kelompok, dan 

organiasi. Menurut (Hutahaean, 2021:2) kepemimpinan 

merupakan suatu bentuk dominasi yang melibatkan kemampuan 

untuk meyakinkan atau mengajak orang lain untuk melakukan 

sesuatu atas dasar yang dapat diterima oleh kelompok dan 

memiliki pengetahuan khusus yang sesuai untuk keadaan tertentu.  

Sedangkan menurut Marjaya et al (2019:132) 

mengemukakan bahwa kata “memimpin” mempunyai arti 

memberikan bimbingan, menuntun, mengarahkan, dan berjalan 

didepan (precede). Pemimpin berperilaku untuk membantu 

organisasi dengan kemampuan maksimal dalam mencapai tujuan. 

Pemimpin tidak berdiri sendiri disamping, melainkan mereka 

memberikan dorongan dan memacu (to prod), berdiri didepan 
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yang memberikan kemudahan untuk kemajuan serta memberikan 

inspirasi organisasi dalam mencapai tujuan 

Menurut Ansell et al (2022:180) interaksi antara pemimpin 

dan pengikutnya disebut dengan kepemimpinan. Pemimpin adalah 

individu yang mampu mengumpulkun sekelompok orang untuk 

mencapai tujuan bersama, sedangkan pengikut adalah mereka 

yang mencari bimbingan untuk mendapatkan arahan dari 

pemimpin.  

2. Faktor Yang Memengaruhi Kepemimpinan Efektif 

Kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan yang 

menerjemahkan fungsinya dengan perilaku dan efektivitasnya 

bukan karena seruannya yang menggema dimana-mana, tetapi 

terletak pada perilaku yang memperkaya pembicaraan dan dapat 

menjelaskan tugas kepemimpinan dalam suasana penuh 

ketenangan. Selanjutnya, pekerjaan semakin maju dan 

produktivitas pun meningkat sehingga target tercapai (Putra, 

2023:1015). Terdapat 10 faktor yang harus ada pada 

kepemimpinan efektif menurut (Sudiro, 2020:150) : 

a. Komunikasi verbal (termasuk mendengar) 

b. Mengelola waktu dan tekanan 

c. Mengelola keputusan-keputusan individual 

d. Mengakui, mengidentifikasi, dan meemcahkan masalah 

e. Memotivasi dan memengaruhi orang lain 

f. Mendelegasikan 
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g. Menentukan tujuan dan menyampaikan visi 

h. Kesadaran diri 

i. Mengelola konflik 

3. Indikator Kepemimpinan  

Menurut Hakim & Hadipapo (2015:3) menyebutkan ada 

beberapa indikator kepemimpinan yaitu : 

a. Kecakapan pimpinan dalam menentukan keputusan 

b. Tingkat kepercayaan terhadap pimpinan 

c. Adanya bimbingan atau petunjuk mengenai suatu pekerjaan  

d. Sikap adil dan bijaksana pimpinan terhadap pegawai 

Sedangkan menurut Marjaya et al (2019:132) sebagai berikut: 

a. Cara Berkomunikasi 

b. Pemberian Motivasi 

c. Kemampuan Memimpin 

d. Pengambilan Keputusan 

e. Kekuasaan Yang Positif 

4. Kepemimpinan Dalam Perspektif Islam 

Jika dilihat dalam kaitannya dengan ajaran islam, 

kepemimpinan berarti kegiatan memimpin, mengarahkan, dan 

menunjukkan jalan kepada Allah Swt. Tujuannya adalah untuk 

membantu kelompok individu yang memimpin dalam upaya 

mendekatkan diri kepada Allah Swt dalam kehidupannya di dunia 

dan akhirat untuk mengembangkan bakatnya masing-masing. 
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Dalam hal ini Allah berfirman di dalam Al-Qur’an surat Shad/ 

26:38, yaitu: 

فَةُ  جَعَلْنٰكَُ اِنَُّ دُ و  يٰدَا  تَ تَبِعُِ وَلَُْ بِِلَْْق ُِ النَاسُِ بَيَُْ فاَحْك مُْ الَْْرْضُِ فُِ خَلِي ْ
ضِلَكَُعَنُْسَبِيْلُِاللّٰ ُِاِۗنَُالَذِيْنَُيَضِلُّوْنَُعَنُْسَبِيْلُِاللّٰ ُِلَْ مُْعَذَابٌُفَ يُ  الْْوَٰى

 شَدِيْدٌُبِۢاَُنَس وْاُيَ وْمَُالِْْسَابُُِ
 

“Wahai Dawud! Sesungguhnya engkau Kami jadikan khalifah 

(penguasa) di bumi, maka berilah keputusan (perkara) di antara 

manusia dengan adil dan janganlah engkau mengikuti hawa 

nafsu, karena akan menyesatkan engkau dari jalan Allah. 

Sungguh, orang-orang yang sesat dari jalan Allah akan mendapat 

azab yang berat, karena mereka melupakan hari perhitungan.” 

(Qs. Shad/ 26:38). 

Selain itu terdapat hadist yang menjelaskan bahwa 

pemimpin itu tanggung jawab terhadap bawahannya, seperti pada 

HR Bukhari Muslim, yaitu:  

دُِاللَُِّحَدَثَ نَاُعَبْد ُاللَُِّبْن ُمَسْلَمَةَُعَنُْمَالِكٍُعَنُْعَبْدُِاللَُِّبْنُِدِينَارٍُعَنُْعَبُْ
عَلَيْهُِوَسَلَمَُقاَلَُأَلَُْك لُّك مُْراَعٍُوكَ لُّك مُْ بْنُِع مَرَُأَنَُرَس ولَُاللَُِّصَلَىُالَلُّ 
مَسْئ ولٌُعَنُْرَعِيَتِهُِفاَلَْْمِير ُالَذِيُعَلَىُالنَاسُِراَعٍُعَلَيْهِمُْوَه وَُمَسْئ ولٌُعَن ْه مُُْ

أهَْلُِ عَلَىُ راَعٍُ بَ يْتُُُُِوَالرَج ل ُ عَلَىُ راَعِيَةٌُ وَالْمَرْأةَ ُ عَن ْه مُْ مَسْئ ولٌُ وَه وَُ بَ يْتِهُِ
بَ عْلِهَاُوَوَلَدِهُِوَهِيَُمَسْئ ولةٌَُعَن ْه مُْوَالْعَبْد ُراَعٍُعَلَىُمَالُِسَيِ دِهُِوَه وَُمَسْئ ولٌُ

 عَنْه ُفَك لُّك مُْراَعٍُوكَ لُّك مُْمَسْئ ولٌُعَنُْرَعِيَتِهُِ
“Abdullah bin Umar r.a, berkata: Rasulullah bersabda “Kalian 

semua adalah pemimpin dan bertanggung jawab terhadap rakyat 

yang dipimpinnya. Seorang raja memimpin rakyatnya dan akan 

ditanya tentang kepemimpinannya itu. Seorang suami memimpin 

keluarganya, dan akan ditanya kepemimpinannya itu. Seorang ibu 

memimpin rumah suaminya dan anak-anaknya, dan dia akan 

ditanya tentang kepemimpinannya itu. Seorang budak mengelola 

harta majikannya dan akan ditanya tentang pengelolaanya. 

Ingatlah bahwa kalian semua memimpin dan akan ditanya 

pertanggung jawabannya atas kepemimpinannya itu.” (HR 

Bukhari Muslim) (Sumber : Buku Shahih Bukhari Muslim/ 708) 
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Pemimpin yang ideal, yang memiliki pemimpin Islam, 

adalah semangat untuk semua orang. Karena pemimpin inilah 

yang nantinya akan membawa organisasi,pendiri, tanah air, dan 

induknya, maka dari itu pemimpin sangat penting untuk 

kesejahteraan rakyat. Selain itu, etika yang paling utama dalam 

kepemimpinan adalah tanggung jawab, sejatinya orang yang hidup 

didunia ini adalah pemimpin. Karenanya sebagai seorang 

pemimpin, yang harus dilakukan adalah memiliki rasa tanggung 

jawab, sekurang-kurangnya dia dapat bertanggungjawab terhadap 

dirinya sendiri. Namun, tanggung jawab yang dimaksud adalah 

bukan hanya semata-mata melaksanakan tugas kemudian selesai 

tanpa meninggalkan kesan bagi yang dipimpin. Tetapi arti yang 

sebenarnya lebih dari itu, seorang pemimpin harusnya dapat 

menciptakan kesejahteraan bagi orang lain.  

Sama halnya dengan sebuah organisasi, pemimpin yang 

memiliki semangat untuk membangun organisasinya menjadi lebih 

baik dan demi kemajuan pegawainya. Imam al-Mawlawi dalam 

(Charis et al., 2020:174) mengatakan bahwa membangun peran 

kepemimpinan dalam pendapat Islam adalah suatu keharusan 

dalam kehidupan sosial. Selain itu, kehadiran pemimpin dalam 

kepemimpinannya dangat penting. 

Sebuah organisasi yang berjalan dengan baik jika 

kepemimpinannya dinahkodai oleh pemimpin yang dicintai oleh 
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bawahannya. Sebagai seorang pemimpin juga seharusnya menjadi 

pemimpin yang mampu menampung aspirasi bawahannya, serta 

dapat menerima kritik maupun dapat mendengarkan saran dari 

orang lain. Terdapat sebuah hadist yang mengatakan bahwa 

apabila kita menjadi pemimpin yang baik, maka Allah Swt akan 

memberikan bawahan yang baik pula. Hal ini berarti jika dalam 

kepemimpinan selalu melakukan kinerja yang baik seperti 

meningkatkan kualitas organisasi maka para karyawan juga akan 

mendukungnya. 

2.2.2 Motivasi Kerja 

1. Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan hal yang banyak dibahas dan 

juga dianalisis tentang seberapa berpengaruhnya motivasi kerja 

didalam lingkup organisasi. Menurut (Hitka et al., 2018:81) 

motivasi kerja merupakan proses mendorong, mengarahkan, dan 

memelihara perilaku karyawan yang berkaitan dengan pekerjaan. 

Motivasi karyawan mendorong perilaku yang dapat memenuhi 

kebutuhan individu dan menghasilkan kepuasan karyawan.  

Menurut Usman (2010:249) motivasi merupakan salah satu 

alat atasan agar bawahan mau bekerja keras dan bekerja cerdas 

sesuai dengan yang diharapkan. Pengetahuan tentang pola 

motivasi membantu para manajer memahami sikap kerja pegawai 

masing- masing. Manajer dapat memotivasi pegawainya dengan 
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cara berbeda-beda sesuai dengan pola masing-masing yang paling 

menonjol. Motivasi yang timbul dari luar disebut motivasi 

ekstrinsik. Sedangkan motivasi yang timbul dari dalam diri sendiri 

disebut motivasi intrinsik. Motivasi intrinsik biasanya lebih 

bertahan lama dan efektif dibandingkan motivasi ekstrinsik. 

Perusahaan seharusnya lebih memperhatikan akan 

kebutuhan karyawannya agar mereka lebih bersemangat dalam 

pekerjaannya dan mendorong karyawan untuk bekerja guna 

mencapai tujuan perusahaan. Motivasi menurut (Manulang & 

Sinabutar, 2021:40) merupakan suatu keadaan yang mendorong 

atau perilaku seseorang meakukan suatu perbuatan atau kegiatan 

secara langsung yang dapat dikembangkan sendiri atau 

dikembangkan oleh perkelompok. 

2. Faktor Yang Memengaruhi Motivasi Kerja 

Faktor dari motivasi kerja ini dikemukakan oleh Marjaya et 

al (2019:132) yaitu teori motivasi dua faktor yang dibagi menjadi 

faktor motivasi (instrinsik) dan faktor kesehatan (ekstrinsik). 

Faktor-faktor terebut adalah : 

a. Gaji 

b. Keamanan Pekerjaan 

c. Kondisi Kerja 

d. Status 

e. Prosedur Perusahaan 

f. Kualitas Pengawas Teknis 
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g. Kualitas hubungan interpersonal antar rekan kerja dengan 

atasan dan dengan bawahan 

3. Indikator Motivasi Kerja  

Menurut Sastrohadiwiryo (2003:268) komponen indikator 

motivasi kerja untuk menumbuhkan motivasi kerja di lingkungan 

pekerjaan sebagai berikut : 

a. Kinerja, yaitu keinginan seseorang dalam bekerja dan 

kebutuhan dapat mendorongnya untuk mencapai sasaran 

b. Penghargaan, yaitu suatu hal yang diterima dalam bentuk 

reward ataupun kepuasan batin atas kinerja yang telah 

dilakukan selama bekerja 

c. Tantangan, Tantangan adalah motivator yang kuat bagi 

seseorang untuk mengatasinya dan memberikan solusi atas 

masalah yang dihadapi karyawan. 

d. Tanggung Jawab, yaitu suatu hal yang harus dilakukan dan 

tanggung jawab akan memicu karyawan dalam mengatasi 

permasalahan di lingkungan kerja 

e. Keterlibatan, yaitu keterlibatan dalam suatu proses 

pengambilan keputusan yang dapat mengakibatkan sesama 

karyawan dapat saling menghargai dan bersosialisasi 

f. Pengembangan, dimana terdiri dari adaptasi karyawan di 

lingkungn kerja dan dapat berupa pemberian inovasi pada 

perusahaan 
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g. Kesempatan, yaitu harapan pekerjaan yang lebih baik serta 

potensi kemajuan dalam jalur profesional yang terbuka 

Selain indikator yang telah dikemukakan, terdapat indikator 

motivasi kerja lainnya yang dikemukakan oleh Mangkunegara 

(2013:111) yaitu : 

a. Kerja Keras 

b. Orientasi Masa Depan 

c. Tingkat cita-cita yang tinggi 

d. Orientasi bagus dan keseriusan tugas 

e. Usaha untuk maju 

f. Ketekunan bekerja 

g. Hubungan dengan rekan kerja 

h. Pemanfaatan waktu 

4. Motivasi Kerja Dalam Perspektif Islam 

Pentingnya menciptakan motivasi kerja dalam lingkup 

pekerjaan sangatlah penting, disamping untuk menambah 

produktivitas pegawai, motivasi kerja ini diciptakan oleh Allah 

Swt juga dapat dijadikan motivasi untuk diri kita sendiri, misalnya 

dihadirkannya orang yang kita cintai di muka bumi ini membuat 

kita semangat berjuang untuk meningkatkan kinerja kita dan 

membuat kita semakin termotivasi dalam bekerja (Nabila et al., 

2021:78). Seperti firman Allah dalam Al-Qur’an surat At-Taubah 

ayat/ 111, yang berbunyi : 



 

 

28 
 

تِل ونَُفُُِ  لَْ مُبِِنََُلَْ م ُٱلْْنََةَُُۚي  قَٰ ٱشْتََىَُٰمِنَُٱلْم ؤْمِنِيَُأنَف سَه مُْوَأمَْوَٰ إِنَُٱلَلَُّ
نِجيلُُِ وَٱلِْْ ٱلتَ وْرىَٰةُِ فُِ حَقًّاُ عَلَيْهُِ اُ وَعْد  وَي  قْتَ ل ونَُُۖ فَ يَ قْت  ل ونَُ ٱللَُِّ سَبِيلُِ
ُُُۚ ُبِعَهْدِهِۦُمِنَُٱللَُُِّۚفٱَسْتَ بْشِر واُ۟ببَِ يْعِك م ُٱلَذِىُبَِيَ عْت مُبهِِۦ وَٱلْق رْءاَنُُِۚوَمَنُْأَوْفَٰ

ُٱلْعَظِيمُ  لِكَُه وَُٱلُْفَوْز   وَذَٰ
“Sesungguhnya Allah telah membeli dari orang-orang mukmin 

diri dan harta mereka dengan memberikan surga untuk mereka. 

Mereka berperang pada jalan Allah; lalu mereka membunuh atau 

terbunuh. (Itu telah menjadi) janji yang benar dari Allah di dalam 

Taurat, Injil dan Al-Quran. Dan siapakah yang lebih menepati 

janjinya (selain) daripada Allah? Maka bergembiralah dengan 

jual beli yang telah kamu lakukan itu, dan itulah kemenangan 

yang besar.” (Qs. At-Taubah/ 111) 

 

Selain itu, sebagai manusia yang bekerja juga diperintahkan 

untuk memperkuat kesabaran dalam menjalankan kehidupan, 

sebagaimana firman Allah dalam surat Al-Isnyirah ayat/ 5, yang 

berbunyi : 

 فاَِنَُمَعَُالۡع سۡرُِي سۡر اُ
“Maka sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan.” 

(Qs. Al-Insyirah/ 5) 

Ayat tersebut menjelaskan bahwa jika kita meningkatkan 

kinerja kita semaksimal mungkin maka akan semakin banyak 

balasan setimpal yang kita dapatkan dari apa yang telah kita 

usahakan. Selain itu, mereka yang berjihad dijalan Allah maka 

akan menerima hasil yang sesuai dengan yang dia usahakan. Hal 

ini yang dapat menjadikan seseorang yang bekerja dengan penuh 

motivasi dan mengharapkan keridhoan Allah dapat bekerja dengan 

hati yang senang dan dapat menjalankan pekerjaan dengan baik. 
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Dalam bekerja kita juga dianjurkan untuk bersungguh-sungguh 

untuk mengejar ridho-Nya, dan jika seseorang menghadapi sebuah 

ujian dan menghadapinya dengan ikhtiar dan berdoa serta dalam 

kesabaran, maka Allah akan menunjukkan baginya berupa 

kemudahan atas apa yang dikerjakannya.  

2.2.3 Job Satisfaction 

1. Pengertian Job Satisfaction  

Job satisfaction menurut Batura et al (2016:2) adalah 

keadaan emosional yang baik atau positif yang dihasilkan dari 

penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan 

individu berasal dari proses membandingkan aspek pekerjaan saat 

ini dengan kerangka acuan. Kepuasan dapat diperoleh dalam tiga 

cara, yaitu: kesenjangan antara apa yang diberikan pekerjaan dan 

apa yang mereka harapkan, sejauh mana suatu pekerjaan 

memenuhi kebutuhan individu, dan sejauh mana nilai-nilai 

individu dipenuhi.  

Pendapat lain mengenai job satisfaction dikemukakan oleh 

Sudiro (2020:22). Job satisfaction adalah perasaan senang atau 

tidak senang yang relatif (“Saya senang melakukan tugas yang 

beraneka”) yang berbeda dengan pemikiran objektif (“Pekerjaan 

yang rumit”) dan keinginan perilaku (“Saya merencanakan untuk 

tidak lagi melakukan pekerjaan ini dalam tiga bulan”). Ketiga 

sikap ini membantu para manajer untuk dapat memahami reaksi 
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karyawan terhadap pekerjaan mereka dan memperkirakan 

dampaknya di masa mendatang. Dari sudut pandang manajemen, 

job satisfaction adalah faktor kunci yang memengaruhi kinerja 

karyawan dan kualitas layaan yang disediakan oleh organisasi 

mereka (Kabbash et al., 2020:37565). 

Dapat disimpulkan bahwa job satisfaction adalah rasa 

bahagia dan emosi positif terhadap kondisi kerja, pemenuhan 

kebutuhan yang diinginkan dalam lingkungan kerja, dan keadilan 

kerja. Hal ini dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti pribadi, 

emosional, karakteristik kerja, dan variabel lingkungan. 

2. Faktor Yang Memengaruhi Job Satisfaction 

Menurut Rizky (2022:294) ada beberapa faktor yang 

memengaruhi job satisfaction yaitu : 

a. Upah Yang Cukup 

Upah yang cukup untuk memenuhi kebutuhan merupakan 

keinginan setiap karyawan. 

b. Perlakuan Yang Adil 

Setiap karyawan ingin diperlakukan secara adil, tidak saja 

dalam hubungan dengan upah tetapi juga hal lain untuk 

menciptakan persepsi yang sama antara atasan dan bawahan 

mengenai makna adil yang sesungguhnya. 
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c. Ketenangan Bekerja 

Karyawan menginginkan ketenangan, bukan saja hubungannya 

dengan pekerjaannya tetapi juga menyangkut kesejahteraan 

keluarganya. 

d. Perasaan Diakui  

Setiap karyawan ingin adanya perasaan diakui sebagai 

karyawan yang berharga da sebagai anggota kelompok yang 

dihormati. 

e. Penghargaan Hasil Kerja  

Karyawan menginginkan agar hasil kerjanya sebagai karyawan 

dapat dihargai, hal ini memiliki tujuan agar karyawan merasa 

senang dalam melaksanakan pekerjaannya dan selalu bekerja 

dengan giat.  

f. Penyalur Perasaan 

Perasaan yang dialami oleh karyawan bisa saja menyebabkan 

terhambatya pekerjaan sehingga dapat menurunkan semangat 

kerja karyawan. Maka dari itu, dibutuhkannya komunikasi dua 

arah antara atasan dan bawahan ataupun sesama karyawan 

untuk mengatasi hal tersebut. 

3. Indikator Job Satisfaction 

Dalam lingkungan kerja demi menunjang job satisfaction 

karyawannya sebaiknya sebuah intansi memperhatikan beberapa 

indikator kepuasan kerja seperti yang dikemukakan oleh Sutoro et 

al  (2020:416) sebagai berikut : 
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a. Karakteristik organisasi 

b. Karakteristik pimpinan 

c. Karakteristik lingkungan 

d. Karakteristik pekerjaan 

e. Sistem penghargaan  

Sedangkan menurut Sudiro (2020:22) terdapat lima 

indikator yang memengaruhi job satisfaction, yaitu : 

a. Pekerjaan itu sendiri, sejauh mana pekerjaan tersebut 

memberikan individu tugas-tugas yang menarik, kesempatan 

untuk berkembang dan belajar, dan kesempatan untuk 

menerima tanggung jawab 

b. Gaji, adalah imbalan yang diterima dan sejauh mana hal ini 

dipandang adil, tidak memihak kepada orang lain dalam 

organisasi 

c. Peluang promosi, adalah kesempatan dalam organisasi untuk 

mendapatkan kedudukan yang lebih tinggi 

d. Pengawasan, adalah kemampuan pengawas untuk memberikan 

bantuan teknis dan dukungan perilaku 

e. Rekan kerja, sejauh mana rekan kerja yang mahir secara teknis 

dapat membantu dan mendukung secara sosial 

4. Job Satisfaction Dalam Perspektif Islam 

Setiap orang beriman memiliki kewajiban untuk melakukan 

pekerjaan sebagai bentuk ibadah. Namun, agar usaha dapat 

maksimal dan terhindar dari hal-hal yang merugikan, kerja juga 
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harus disertai dengan niat yang baik dan bebas dari segala 

paksaan. Karena motivasi kerja sangat penting untuk menunjang 

diri agar lebih semangat dalam bekerja sehingga dapat 

menghasilkan suatu kepuasan tersendiri dan motivasi kerja juga 

termasuk dasar manusia dalam beribadah kepada Allah Swt 

(Umiyarzi, 2021:246). Sebagaimana firman Allah Swt dalam Al-

Qur’an surat At Taubah/ 105, yaitu :  

عٰلِمُِ اِلُٰٰ دَُّوْنَُ وَسَتَ  ُ وَالْم ؤْمِن  وْنَۗ وَرَس وْل هُ عَمَلَك مُْ اللّٰ ُ  فَسَيَرىَُ اعْمَل وْاُ وَق لُِ
ت مُْتَ عْمَل وْنَُۚ  كُ ن ْ  الْغَيْبُِوَالشَهَادَةُِفَ ي  نَ بِ ئ ك مُْبِاَ

Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya 

serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan 

kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan 

yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu 

apa yang telah kamu kerjakan.” (Qs. At Taubah/ 105) 

Jika job satisfaction dikaitkan dengan ajaran Islam maka 

yang muncul adalah hal-hal yang berkaitan dengan ikhlas, sabar, 

dan syukur. Bekerja dengan mengikuti tiga aspek maka yang 

tercipta adalah adanya kepuasan dalam kerja yang akan diperoleh, 

bukan hanya sekedar output. Rasa bersyukur ini hendaknya selalu 

ditumbuhkan dengan selalu melihat orang yang ada dibawah, 

sebagaimana hadits Nabi yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah 

R.A, dia berkata : 

ُُ ا نْظ ر وْاُإِلَُٰمَنُْه وَُأَسْفَلَُمِنْك مُْوَلَُْتَ نْظ ر وْاُإِلَُٰمَنُْه وَُفَ وْقَك مُْفإَِنهَ ُأَجْدَر 
 أَنُْلَُْتَ زْدَر وْاُنعِْمَةَُاِللهُعَلَيْك مُْ

“Rasulullah SAW pernah bersabda, “Lihatlah orang yag 

dibawahmu, jangan lihat orang yang diatasmu. Dengan begitu 
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maka kamu tidak menganggap kecil terhadap nikmat Allah yang 

kau terima.” (HR Bukhari Muslim) (Sumber : Buku Shahih 

Bukhari Muslim/ 1107) 

Allah melihat amal dan pekerjaan hamba-Nya, demikian 

pula Rasulullah semasa hidupnya, beliau melihat amal itu. Pun 

dengan orang-orang yang beriman. Sehingga motivasinya, 

beramallah, dan bekerjalah dengan sungguh-sungguh. Jangan 

riya’, jangan mengharap pujian manusia karena Allah-lah yang 

melihat dan menilai amal-amal tersebut. Pada ayat ini memotivasi 

kita untuk terus beramal dan bekerja dengan sungguh-sungguh. 

Proses tersebut yang dilihat dan dinilai oleh Allah, bukan 

hasilnya. Karena setiap manusia pada akhirnya akan 

mempertanggungjawabkan apapun yang telah diperoleh didunia. 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Pengaruh Antara Kepemimpinan Terhadap Job Satisfaction 

Kepemimpinan merupakan suatu bentuk dominasi yang 

melibatkan kemampuan untuk meyakinkan atau mengajak orang 

lain untuk melakukan sesuatu atas dasar yang dapat diterima oleh 

kelompok dan memiliki pengetahuan khusus yang sesuai untuk 

keadaan tertentu. Oleh karena itu, pemimpin hendaknya harus 

mampu memahami bagaimana cara terbaik dalam mengelola 

karyawan yang berasal dari latar belakang, keahlian, dan 

kemampuan yang berbeda-beda sehingga karyawan dapat bekerja 

sesuai dengan keahlian dan jenis pekerjaan yang diberikan. 
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Pemimpin juga harus menjadi panutan bagi bawahannya dan 

memberikan arahan yang baik serta memberikan masukan kepada 

bawahan dan mampu mendengarkan asprasi bawahannya 

(Hutahaean, 2021:2). 

Penelitian Panjaitan et al (2023) tentang Organizational 

Culture, Leadership, and Competency on Job Satisfaction and 

Employees Performance at the Public Works and Spatial Planning 

Office of Pekanbaru. Penelitian ini dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pada kepemimpinan 

terhadap job satisfaction, hasil dari pelaksanaan manajerial 

kepemimpinan yang baik pastinya akan meningkatkan job 

satisfaction pegawai yang baik juga. Jika kepemimpinan 

meningkat maka kepuasan pegawai juga akan meningkat.  

Dapat disimpulkan bahwa faktor kepemimpinan yang baik 

dapat menciptakan kepuasan bagi karyawannya. Selain itu juga 

dapat meningkatkan hubungan yang menguntungkan bagi satu 

sama lain didalam lingkup pekerjaan serta menciptakan kondisi 

kerja yang dapat meningkatkan produktivitas karyawan.  

2.3.2 Pengaruh Antara Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja 

Kepemimpinan bukan hanya membahas persoalan tentang 

tata cara memimpin saja, tetap kepemimpinan memiliki arti yang 

lebih luas daripada itu. Kepemimpinan secara luas meliputi proses 

memengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi 
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perilaku pengikutnya untuk mencapai tujuan yang dapat 

memengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya. 

Kepemimpinan dinilai baik adalah kepemimpinan yang dapat 

memengaruhi sekitarnya menuju kemajuan organisasi, bahkan 

dapat menimbulkan motivasi kerja bagi pegawainya. Motivasi 

kerja juga dapat timbul dari dalam diri pegawai atau melalui 

rangsangan dari luar diri pegawai, sehingga memberikan dorongan 

terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian 

tujuan organisasi (Hulu et al., 2021:39).  

Hal ini seperti yang ada pada penelitian Hulu et al (2021) 

“Pengaruh Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Motivasi 

Kerja Pegawai Di Kantor Camat Mazo Kabupaten Nias Selatan”. 

Memperoleh hasil bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada pegawai Kantor 

Camat Mazo Kabupaten Nias Selatan. Hal ini menyatakan yakni 

semakin baik kepemimpinan dalam memotivasi pegawainya maka 

akan membawa pengaruh pada tingkat pencapaian sebuah 

organisasi.  

2.3.3 Pengaruh Antara Motivasi Kerja Terhadap Job Satisfaction 

Penelitian Rahayu & Dahlia (2023) “Pengaruh Disiplin 

Kerja, Motivasi Kerjadan Komitmen Organisasi Terhadap 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Ogan Komering Ulu”. Dari 
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hasil penelitian menunjukkan  t hitung sebesar 2,752 > t tabel 

sebesar  2,01,  dimana  hal  ini  memenuhi syarat dan dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap 

kepuasan pegawai BKPSDM OKU. Adanya pemenuhan kebutuhan 

yang dapat memotivasi pegawai untuk bekerja, sehingga dapat 

tercapainya kepuasan kerja pegawai. 

Dapat disimpulkan bahwa adanya pemenuhan kebutuhan, 

pemenuhuhan berhubungan dan pemenuhan pertumbuhan yang 

akan memotivasi karyawan untuk bekerja, sehingga dapat tercapai 

kepuasan kerja karyawan. kepuasan kerja karyawan dapat dilihat 

dari segi kualitas kerja, kuantitas kerja dan ketepatan waktu dalam 

melaksankan semua pekerjaan yang diberikan atau dibebankan oleh 

perusahaan. 

2.3.4 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Job Satisfaction Melalui 

Motivasi Kerja 

Motivasi dalam manajemen ditunjukkan pada sumber daya 

manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi membahas 

tentang bagaimana cara bekerja sama secara produktif sehingga 

berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. 

Hakikat motivasi adalah suatu dorongan atau rangsangan yang 

keluar dari diri seseorang atau orang lain dalam mengatasi segala 

tantangan dan hambatan agar dapat melakukan sesuatu lebih baik.  
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Penelitian oleh Indradewa & Dewi (2021) “Effect Of 

Transformational Leadership, Psychological Well Being On Job 

Satisfaction With Motivation As a Mediation Variable at the 

Ministry of Education of the Republic of Indonesia”. Dalam 

penelitian ini menghasilkan p values 0,000 < 0,05 yang 

menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat menjadi variabel mediasi 

pada job satisfaction. Penelitian Basalamah et al (2021) “Pengaruh 

Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Dan Tunjangan Kinerja Melalui 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pada Pemerintah Daerah 

Kabupaten Majene”. Hasil penelitian membuktikan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi kerja atau yang artinya motivasi kerja 

dapat memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai.  

Dapat disimpulkan bahwa adanya peran pemimpin dalam 

melakukan kepemimpinan sangat berpengaruh, apabila 

kepemimpinan yang dijalankan dapat menciptakan sebuah 

dorongan dan pada akhirnya mencapai tujuan organisasi dengan 

baik. Itu semua tidak terlepas dari kepuasan kerja dari karyawan 

dalam bekerja ataupun ketika mendapatkan sesuatu yang dicapai 

pada organisasi tersebut. Ketika karyawan merasa puas dengan 

pekerjaannya hal ini dapat meningkatkan produktivitas sehingga 

artinya motivasi kerja pada suatu organisasi telah tercapai dan 

karyawan merasa bersemangat dalam pemenuhan kewajibannya. 
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2.4 Kerangka Konseptual 

 

 

 

  

 

 

 

Keterangan :  

  Pengaruh secara langsung 

  Pengaruh secara tidak langsung 

  

 

2.5 Hipotesis Penelitian 

Dari model hipotesis yang telah tertera, dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut : 

H1 : Kepemimpinan berpengaruh terhadap jobs satisfaction pegawai 

BKPSDM Kabupaten Malang 

H2 : Kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai 

BKPSDM Kabupaten Malang 

H3 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap jobs satisfaction pegawai 

BKPSDM Kabupaten Malang 

H4 : Motivasi kerja merupakan variabel yang dapat memediasi pengaruh 

kepemimpinan terhadap jobs satisfaction pegawai BKPSDM Kabupaten 

Malang 

  

Kepemimpinan 

(X) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Motivasi Kerja 

(Z) 

      H1 

 

      H2 H3        

H3 

      H4 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif, 

yakni jenis penelitian yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui 

pengukuran variabel penelitian dengan angka dan memerlukan analisis 

data dengan prosedur statistik (Hardani et al., 2020:255). Penelitian 

kuantitatif menghasilkan informasi yang lebih terukur, hal ini dikarenakan 

terdapat data yang dapat dijadikan landasan untuk menghasilkan informasi 

yagng lebih terukur (Priadana & Sunarsi, 2021:52). Masalah yang akan 

diteliti yaitu, Kepemimpinan, Job Satisfaction, dan Motivasi Kerja pada 

BKPSDM Kabupaten Malang.  

3.2 Lokasi Penelitian 

Lokasi yang akan dijadikan sebagai objek penelitian adalah Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Malang yang beralamatkan di Jl. Agus Salim No.7, 

Kiduldalem, Kec. Klojen, Kota Malang, Jawa Timur 65143.  

3.3 Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi merupakan keseluruhan dari kumpulan elemen yang 

memiliki sejumlah karakteristik umum, yang terdiri dari bidang-bidang 

untuk diteliti (Amirullah, 2015:67). Dengan demikian populasi merupakan 

seluruh kumpulan elemen yang dapat digunakan untuk membuat beberapa 

kesimpulan (Supriyanto & Ekowati, 2019:20). Pada penelitian ini populasi 
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yang ada sebanyak 70 orang seluruh pegawai BKPSDM Kabupaten 

Malang.  

2. Sampel 

Sampel adalah bagian kecil dari populasi. Populasi (population) 

yang berarti serumpun atau sekelompok objek yang menjadi masalah 

sasaran penelitian (Supriyanto & Ekowati, 2019:20). Dengan demikian 

sampel adalah dari populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki dan 

mewakili keseluruhan populasinya (Supriyanto & Machfudz, 2010:183). 

Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja 

di BKPSDM Kabupaten Malang yaitu berjumlah 70 pegawai.  

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel merupakan ara pengambilan sampel 

yang mewakili populasi (Supriyanto & Machfudz, 2010:185). Dalam 

penelitian ini, peneliti menggunakan pengambilan sampling jenuh (non 

probability sampling). Sampling itu dapat dikatakan jenuh (sensus) apabila 

seluruh populasi dijadikan sampel. Begitu pula dalam penelitian ini, 

peneliti menjadikan seluruh populasi sebagai sampel penelitian yaitu 

sejumlah 70 pegawai (Nasution, 2011:100). 

3.5 Data dan Jenis Data 

Dalam melakukan penelitian, peneliti memerlukan sumber data 

baik baik sumber langsung (primer) maupun tidak langsung (sekunder) 

untuk memperoleh informasi penelitian dan fakta-fakta yang didapatkan 

pada BKPSDM Kabutapen Malang, yaitu : 
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1. Data primer, yaitu sumber data yang dikumpulkan secara langsung 

oleh peneliti. Sumber data yang diperoleh secara langsung dapat 

berupa kuesioner, wawancara, dan observasi (Sugiyono, 2013:137). 

2. Data sekunder, yaitu sumber data penelitian yang diperoleh peneliti 

secara tidak langsung melalui media perantara (diperoleh dan dicatat 

oleh instansi terkait dan/ pihak lain) biasanya berupa dokumen-

dokumen yang tersedia (Supriyanto & Machfudz, 2010:194).  

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Cara memeperoleh data pada penelitian ada beberapa teknik yang 

akan digunakan untuk pengumpulan data, yaitu : 

1. Observasi 

Observasi merupakan teknik memperoleh data yang dilakukan dengan 

cara mengamati keadaan yang wajar dan yang sebenarnya tanpa usaha 

yang disengaja untuk memengaruhi, mengatur, atau memanipulasi. 

Mengadakan observasi harus dengan pengamatan yang menyeluruh 

dan kemudian dituliskan dengan kata-kata (Hardani et al., 2020:80). 

2. Kuesioner 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada 

responden yang kemudian harus diisi sesuai dengan keadaan yang 

terjadi (Sugiyono, 2013:142).  

3. Dokumentasi 

Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data mengenai hal-hal 

atau variabel yang dapat berupa catatan, dokumen, atau berkas-berkas 
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perusahaan. Teknik ini digunakan untuk mengambil data internal 

organisasi seperti sejarah organisasi, profil perusahaan, serta struktur 

organisasi (Siyoto & Sodik, 2015:70). 

3.7 Definisi Operasional Variabel  

Definisi operasional adalah penjelasan mengenai cara-cara 

terntentu yang digunakan oleh peneliti untuk menguukur 

(mengoperasionalkan) construct menjadi variabel penelitian yang dituju 

(Supriyanto & Machfudz, 2010:200). Maka penelitian yang digunakan 

adalah mengandung variabel yaitu kepemimpinan, motivasi kerja, dan 

kepuasan kerja. 

1. Kepemimpinan  

Kepemimpinan adalah yang meliputi fungsi perencanaan, 

pengorganisasian, dan pengendalian memerlukan sejumlah strategi 

yang harus terus ditingkatkan, diwujudkan, dan diaktifkan. Peran 

kepemimpinan yang benar-benar bertanggung jawab atas semua tugas 

untuk memenuhi kepentingan organisasi (Košičiarová et al., 2021:2). 

2. Motivasi Kerja 

Motivasi adalah dorongan untuk bertindak. Inti dari motivasi adalah 

tenaga penggerak internal yang digunakan seseorang untuk 

menciptakan dan mempertahankan kelangsungan pekerjaannya 

dengan memberikan arah dan dorongan guna mencapai tujuan kerja 

yang telah ditetapkan (Saragih et al., 2020:17). 
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3. Job Satisfaction 

Kepuasan kerja sering dipandang sebagai kombinasi beragam emosi, 

nilai-nilai, dan persepsi yang dimiliki seseorang tentang tugas-

tugasnya terkait dengan pekerjaan mereka (Barnett, 2017:54). 

Berdasarkan kajian variabel yang telah dipaparkan maka peneliti 

menentukan indikator yang akan digunakan pada penelitian ini : 

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator Item Pendapat 

Kepemimpinan 

(X) 

a) Cara berkomunikasi 1) Pemimpin dapat 

memberikan instruksi 

dengan baik 

2) Pemimpin menjadi 

pendengar yang baik 

Marjaya et al., 2019 

dan Hakim & 

Hadipapo, 2015 

b) Pemberian motivasi 1) Penyediaan sarana dan 

prasarana penunjang 

pekerjaan 

2) Mengapresiasi hasil 

pekerjaan  

c) Kemampuan 

memimpin 

1) Memiliki tingkat 

emosional yang baik 

2) Dapat mengoordinasi 

anggotanya dengan 

baik 

d) Pengambilan 

keputusan 

1) Dapat mengambil 

keputusan untuk 

menyelesaikan 

permasalahan 

2) Bertanggung jawab 

terhadap keputusan 

e) Mampu bersikap adil 1) Memberikan pekerjaan 

sesuai dengan porsinya 

2) Memberikan 

kesempatan yang sama 

bagi pegawainya 

f) Memberikan arahan 1) Adanya bimbingan/ 

petunjuk atas suatu 

pekerjaan 

2)  Bersifat transparan 
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Motivasi Kerja 

(Z) 

a) Kinerja 1) Keinginan untuk 

bekerja 

2) Kebutuhan untuk 

mencapai sasaran 

Mangkunegara, 2017 

& Sastrohadiwiryo, 

2003 

 
b) Hubungan dengan 

rekan kerja 

1) Memiliki relasi yang 

baik 

2) Bersikap kolaboratif 

terhadap sesama 

c) Pemanfaatan waktu 1) Mempunyai target 

pekerjaan 

2) Menghindari menunda 

pekerjaan 

d) Penghargaan 1) Sistem reward yang 

diberlakukan  

2) Pemberian kenaikan 

jabatan 

e) Tanggung jawab 1) Tanggung jawab 

terhadap pekerjaan 

2) Tanggung jawab 

terhadap posisi jabatan 

f) Keterlibatan 1) Berperan dalam 

memberikan saran/ 

masukan 

2) Berperan dalam proses 

pengambilan keputusan 

Job 

Satisfaction 

(Y) 

a) Pekerjaan itu sendiri 1) Pekerjaan dapat selesai 

tepat waktu 

2) Kesesuaian pekerjaan 

dengan kemampuan 

pegawai 

Sudiro, 2020 & 

Sutoro et al., 2020 

 

b) Rekan kerja 1) Menerima bantuan dari 

rekan kerja yang mahir 

2) Mendapatkan 

dukungan moril 

c) Karakteristik 

organisasi 

1) Kegiatan yang disusun 

secara terstruktur 

2) Menerapkan norma 

kedisiplinan  

d) Karakteristik 

pimpinan 

1) Menjadi role model 

yang baik bagi 

anggotanya 

2) Bersifat komunikatif 

e) Karakteristik 

lingkungan 

1) Lingkungan kerja yang 

senantiasa rapi dan 

bersih 

2) Ruangan kerja yang 
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nyaman 

f) Sistem penghargaan 1) Kesesuaian sistem 

penghargaan dengan 

kebutuhan pegawai 

2) Memberikan reward 

secara konsisten 

3.8 Skala Pengukuran 

Penelitian ini menggunakan skala likert, skala ini digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 

tentang fenomena sosial. Dalam penelitian, fenomena sosial ini telah 

ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut dengan 

variabel penelitian (Priadana & Sunarsi, 2021:179). Dengan skala likert, 

maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. 

Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun 

item-item instrumen yang berupa pernyataan atau pertanyaan (Sugiyono, 

2013:93). Jawaban tiap instrumen dalam skala likert adalah sebagai   

berikut : 

1) Sangat Tidak Setuju (STS) : Skor 1 

2) Tidak Setuju (TS)   : Skor 2 

3) Netral (N)    : Skor 3 

4) Setuju (S)    : Skor 4 

5) Sangat Setuju (SS)  : Skor 5 

 

3.9 Analisis Data 

3.9.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

a) Uji Validitas 

Menurut Darma (2021:7) validitas adalah kemampuan 

suatu alat ukur untuk mengukur sasaran ukurnya. Dalam 

mengukur validitas perhatian ditujukan pada isi dan kegunaan 
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instrumen. Uji ini dimaksudkan untuk mengukur sah atau tidaknya 

suatu kuesioner. Dalam uji validitas, setiap pertanyaan/pernyataan 

dengan total keseluruhan tanggapan pertanyaan/pernyataan yang 

digunakan dalam setiap variabel.  

𝑟xy =
𝑛∑𝑥𝑦 − (∑𝑥)(∑𝑦)

√{𝑛∑𝑥2 − (∑𝑥)2}{𝑛∑𝑦2 − (∑𝑦)2}
 

   Keterangan : 

rxy : Koefisien Korelasi 

n : Jumlah Responden 

x : Nilai Per Butir 

y : Total Nilai Kuesioner Masing-Masing Responden 

Dalam menentukan pengambilan keputusan dalam validitas, 

maka indikatornya yaitu jika r hitung positif dan r hitung > r tabel 

maka variabel tersebut dikatakan valid. Namun jika r hitung tidak 

positif dan r hitung < r tabel maka variabel tersebut tidak valid. 

Jika r hitung > r tabel tetapi bertanda negatif maka variabel 

tersebut tidak valid.  

b) Uji Reliabilitas 

Konsep dalam reliablitas menurut Darma (2021:17) adalah 

sejauh mana hasil suatu pengukuran yang digunakan bersifat tetap 

terpercaya serta terbebas dari kesalahan pengukuran (measurement 

error). Sedangkan uji realibilitas instrumen untuk mengetahui 

apakah data yang dihasilkan dapat diandalkan. Uji realibilitas 

dilakukan dengan membandingkan nilai Cronbach’s alpha dengan 

tingkat/taraf signifikan menggunakan SPSS. Taraf yang digunakan 

jika dikatakan signifikan adalah jika Cronbach’s alpha > 0,6. 

Rumus yang digunakan yaitu : 
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𝑟𝑖 = (
𝑘

𝑘 − 1
) [1 −

∑𝜎𝑏2

𝜎𝑡2
] 

   Keterangan : 
   𝑟𝑖 = 𝑅𝑒𝑙𝑖𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑡𝑎𝑠 𝐼𝑛𝑠𝑡𝑟𝑢𝑚𝑒𝑛 

   𝑘 = 𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑏𝑢𝑡𝑖𝑟 𝑝𝑒𝑟𝑡𝑎𝑛𝑦𝑎𝑎𝑛 

   ∑𝜎𝑏2 = 𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛 𝑏𝑢𝑡𝑖𝑟 

  𝜎𝑡2 = 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 
 

- Jika nilai Cronbach’s alpha > tingkat signifikan, maka instrumen 

dikatakan reliabel 

- Jika nilai Cronbach’s alpha < tingkat signifikan, maka instrumen 

dikatakan tidak reliabel 

 

3.9.2 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Linearitas 

Pengujian linearitas dilakukan untuk mengetahui model yang 

dibuktikan merupakan model linear atau tidak. . Uji linearitas 

dilakukan dengan menggunakan curve estimate, yaitu 

gambaran hubungan linear antara variabel X dengan variabel 

Y. Jika Nilai signifikasi f d” <0,05, maka variabel X tersebut 

memiliki hubungan linear dengan Y (Supriyanto & Machfudz, 

2010:256).  

3.10 Metode Analisis Data 

Analisis data merupakan kegiatan yang dilakukan setelah proses 

pengumpulan data dengan tahapan yang dimulai dari mengedit, memberi 

kode, mentabulasi data, menyajikan data, sehingga data mudah dipahami. 

Salah satu metode dalam menganalisis data yaitu menggunakan Partial 

Least Square (PLS) dengan software SmartPLS (Supriyanto & Ekowati, 

2019:28). 
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3.10.1 Analisis Partial Least Square 

PLS merupakan metode yang powerful, tidak banyak asumsi yang 

mendasari penggunaannya (Supriyanto & Ekowati, 2019:43). PLS adalah 

pendekatan alternatif yang bergeser dari SEM berbasis kovarian menjadi 

berbasis varian. PLS ini bersifat predictive model dan juga merupakan 

metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan pada banyak 

asumsi. PLS juga dapat digunakan untuk menjelaskan ada atau tidaknya 

hubungan antar variabel laten. Analisis PLS terdiri dari dua sub 

model/tahapan yaitu (Irwan & Adam, 2015:55) : 

1) Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement 

model) mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator 

berhubungan dengan variabel laten pada PLS dengan didasarkan 

pada hipotesis penelitian.  

2) Model Struktural (Inner Model) 

Inner model yang kadang disebut juga dengan (inner relation, 

structural model dan substantive theory) menggambarkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan pada substantive 

theory. Pada PLS perancangan outer model sangat penting, 

refleksif atau formatif. 

3.10.2 Evaluasi Model 

1) Outer Model 
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a. Convergent Validity 

Convergent validity mengukur besarnya korelasi antara 

konstrak dengan variable laten. Dalam evaluasi convergent 

validity dari pemeriksaan individual item realibility, dapat 

dilihat dari standardized loading factor. Standardize 

loading factor menggambarkan besarnya korelasi antar 

setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. 

Korelasi dapat dikatakan valid apabila memiliki nilai >0,5 

(Irwan & Adam, 2015:57). 

b. Discriminant Validity 

Membandingkan niliai discriminant validity dan squareroot 

of average variance extracted (AVE). Model pengukuran 

dinilai berdasarkan pengukuran cross loading dengan 

konstrak. Jika kolerasi konstrak dengan setiap indikatornya 

lebih besar dari pada ukuran konstrak lainnya, maka 

konstrak laten memprediksi indikatornya lebih baik dari 

pada konstrak lainnya. Jika nilai AVE lebih tinggi dari pada 

nilai kolerasi diantara konstrak, maka discriminant validity 

yang baik tercapai. Menurut (Irwan & Adam, 2015:57) 

sangat direkomendasikan apabila AVE lebih besar dari 0,5. 

c. Composite Reliability 

Reliabilitas dari outermodel diukur dengan menggunakan 

composite realibility. Composite reliability adalah nilai 

batas yang dapat diterima. Tingkat reliabilitas komposit (ρc) 
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yang baik adalah ≥ 0.7, walaupun bukan merupakan standar 

absolut. Nilai Cronbach’s Alpha adalah lebih besar dari 0.6 

(Supriyanto & Ekowati, 2019:184). 

2) Inner Model 

Inner model dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk 

konstruk dependen atau variabel laten endogen. Menilai PLS 

dilihat dari R-square untuk setiap variabel laten dependen. 

Perubahan nilai R-square digunakan untuk menilai pengaruh 

variabel independen tertentu terhadap variabel laten dependen 

secara substantif (Ghozali, 2016). 

3) Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilihat dari besarnya nilai t-statistik. 

Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi 

yang sangat berguna mengenai pengaruh antar variabel. Untuk 

pengujian hipotesis menggunakan nilai statistik, maka untuk (α 

5%) nilai t-statistik yang digunakan 1,96. Sehingga hipotesis 

yang akan diterima adalah apabila t-statistik > 1,96 dan nilai p-

values < 0,05 (Hussein, 2015:20) 

4) Uji Mediasi 

Uji mediasi merupakan uji yang dimana terdapat variabel yang 

menjadi antara/intervening (pengaruh suatu variabel terhadap 

variabel lainnya. Uji mediasi dilakukan dengan melihat hasil t-

statistic dan p values pada specific indirect effect melalui 

aplikasi SmartPLS (Yamin, 2021:29). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

Kabupaten Malang memiliki komitmen untuk memajukan 

pembangunan yang bermanfaat nyata bagi pegawai yang mana gagasan 

ini sejalan dengan visi Kabupaten Malang menuju pegawai yang madep, 

mantep, manetep. Oleh karena itu, Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) sangatlah dibutuhkan 

sebagai instansi pemerintah yang berfungsi sebagai penyusun dan 

melaksanakan kebijakan daerah di bidang kepegawaian.  

BKPSDM Kabupaten Malang memiliki fungsi dalam menunjang 

urusan Kabupaten Malang. Adapun rumusan misi pembangunan sesuai 

dengan tugas, pokok, dan fungsi Kabupaten Malang yaitu memperluas 

inovasi dan reformasi birokrasi. BKPSDM Kabupaten Malang dalam 

melaksanakan tugasnya dipimpin oleh seorang kepala badan yang 

membawahi satu sekretariat dan 4 bidang, yaitu Bidang Pengadaan, 

Pengembangan, dan Informasi Aparatur (PPIA), Bidang Mutasi dan 

Promosi Aparatur, Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur dan 

Bidang Penilaian Kinerja dan Penghargaan Aparatur (PKPA). 

BKPSDM dalam perkembangannya selalu melakukan inovasi 

sebagai langkah yang inovatif untuk mempermudah fungsi pelayanan 

baik internal maupun eksternal instansi. Sebagai contoh adalah 

penggunaan media digital website sebagai langkah transparansi informasi 
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kepada publik, penyediaan sistem pengaduan dan aspirasi, penyediaan 

Sistem Aplikasi Pelayanan Terpadu (SIAPEL), Sistem Informasi 

Kepegawaian (SIMPEG) dan Elektronik Rekam Dokumen (Elredo). 

4.1.2 Tugas dan Fungsi Instansi 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

mempunyai tugas sebagai berikut : 

1. Melaksanakan urusan pemerintahan bidang kepegawaian dan 

pengembangan sumber daya manusia 

2. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai 

bidang tugasnya 

Untuk menyelenggarakan tugas, BKPSDM mempunyai fungsi 

sebagai berikut : 

1. Penyusunan kebijakan teknis di bidang pengadaan, 

pemberhentian, informasi kepegawaian, mutasi, promosi, 

pengembangan kompetensi, penilaian kinerja dan penghargaan 

aparatur 

2. Pelaksanaan tugas dukungan teknis di bidang pengadaan, 

pemberhentian, informasi kepegawaian, mutasi, promosi, 

pengembangan kompetensi, penilaian kinerja dan penghargaan 

aparatur 

3. Pemantauan, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan tugas di bidang 

pengadaan, pemberhentian, informasi kepegawaian, mutasi, 
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promosi, pengembangan kompetensi, penilaian kinerja dan 

penghargaan aparatur 

4. Pembinaan teknis di bidang pengadaan, pemberhentian, informasi 

kepegawaian, mutasi, promosi, pengembangan kompetensi, 

penilaian kinerja dan penghargaan        aparatur 

4.1.3 Struktur Organisasi Instansi 

Dalam menjalankan tugasnya sebagai badan yang bergerak dalam 

bidang kepegawaian dan sumber daya manusia, BKPSDM memiliki 

struktur organisasi yang telah diatur sebagai berikut : 

Gambar 4.1  

Struktur Organisasi BKPSDM Kabupaten Malang 

 

4.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

Deskripsi responden dalam penelitian ini adalah jenis kelamin, usia, jabatan, 

dan tempat tinggal. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 70 pegawai dan hasil 
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analisis karakteristik responden dapat dilihat pada lampiran. Berdasarkan hasil 

penarikan kuesioner yang telah disebar dan diisi oleh responden, maka dapat 

dideskripsikan sebagai berikut : 

4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berikut ini adalah data yag menunjukkan karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin di BKPSDM Kabupaten Malang. 

Pengelompokan tersebut dijelaskan dalam tabel 4.1 sebagai berikut : 

Tabel 4.1  

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

Laki-Laki 36 51,4% 

Perempuan 34 48,6% 

Total 70 100% 

 

Berdasarkan data pada Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa responden 

berjenis kelamin laki-laki lebih banyak daripada yang berjenis kelamin 

perempuan. Responden berjenis kelamin laki-laki  memiliki jumlah 36 

atau presentase sebesar 51,4% sedangkan yang berjenis kelamin 

perempuan sejumlah 34 atau presentase sebesar 48,6%. Hal ini 

menujukkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-

laki dengan presentase 51,4%.  

4.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Berikut ini adalah data yang menunjukkan karakteristik responden 

berdasarkan usia di BKPSDM Kabupaten Malang. Pengelompokan 

tersebut dijelaskan dalam Tabel 4.2 sebagai berikut : 
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Tabel 4.2  

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Presentase 

20-30 tahun 14 20% 

31-40 tahun 26 37,1% 

>41 tahun 30 42,9% 

Total 70 100% 

 

Berdasarkan data pada Tabel 4.2 diketahui bahwa dari 70 

responden dibedakan menjadi 3 kategori. Berdasarkan pengumpulan data 

yang dilakukan, usia responden 20-30 tahun berjumlah 14 atau 20% 

sedangkan usia 31-40 tahun berjumlah 26 atau 37,1%, dan responden 

yang berumur lebih dari 41 tahun berjumlah 30 atau sebesar 42,9%. Hal 

ini menunjukkan bahwa mayoritas responden pada penelitian berusia >41 

tahun. 

4.2.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan 

Berikut ini adalah data yag menunjukkan karakteristik responden 

berdasarkan jabatan di BKPSDM Kabupaten Malang. Pengelompokan 

tersebut dijelaskan dalam tabel 4.3 sebagai berikut : 

Tabel 4.3  

Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Jabatan Jumlah Presentase 

Sekretariat 17 24,30% 

Pengadaan, Pemberhentian, 

dan Informasi Aparatur 16 22,90% 

Penilaian Kinerja dan 

Penghargaan Aparatur 
16 22,90% 

Mutasi dan Promosi 

Aparatur 
12 17,10% 

Pengembang Kompetensi 

Aparatur 
9 12,90% 

Total 70 100% 
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Berdasarkan data pada Tabel 4.3 diketahui bahwa jabatan 

responden dalam penelitian ini dikategorikan dalam 5 kelompok. 

Responden yang memiliki jabatan Bagian Sekretariat sejumlah 17 atau 

24,3%, responden yang memiliki jabatan pada Bagian Pengadaan, 

Pemberhentian, dan Informasi Aparatur (PPIA) sejumlah 16 atau 22,9%, 

responden yang memiliki jabatan pada Bagian Penilaian Kinerja dan 

Penghargaan Aparatur (PKPA) sejumlah 16 atau 22,9%, responden yang 

memiliki jabatan pada Bagian Mutasi dan Promosi Aparatur sejumlah 12 

atau 17,1%, dan responden yang memiliki jabatan pada Pengembang 

Kompetensi Aparatur sejumlah 9 atau 12,9%. Hal ini menyatakan bahwa 

responden yang mayoritas berkontribusi adalah Bagian Sekretariat atau 

sejumlah 24,3%. 

4.2.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Alamat 

Berikut ini adalah data yang menunjukkan karakteristik responden 

berdasarkan tempat tinggal di BKPSDM Kabupaten Malang. 

Pengelompokan tersebut dijelaskan dalam Tabel 4.4 sebagai berikut : 

Tabel 4.4  

Karakteristik Responden Berdasarkan Tempat Tinggal 
Alamat Jumlah Presentase 

Kota Malang 51 72,9% 

Kabupaten Malang 16 22,9% 

Lainnya 3 4,3% 

Total 70 100% 

 

Berdasarkan data pada Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa tempat 

tinggal/domisili responden terbaagi menjadi 3 kelompok. Responden 

dengan domisili Kota Malang sejumlah 51 atau dengan presentase 
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72,9%, sedangkan domisili Kabupaten Malang sejumlah 16 atau 22,9%, 

dan responden dengan domisili di daerah lainnya sejumlah 3 atau 4,3%. 

Hal ini menyatakan bahwa responden pada penelitian ini paling banyak 

berdomisili di Kota Malang atau dengan presentase 72,9%.  

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

4.3.1 Variabel Kepemimpinan (X) 

Variabel Kepemimpinan (X) memiliki enam indikator, yaitu cara 

berkomunikasi, pemberian motivasi, kemampuan memimpin, 

pengambilan keputusan, mampu bersikap adil, memberikan arahan. Dari 

indikator tersebut telah dijabarkan menjadi dua belas pernyataan. 

Jawaban dari responden dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.5  

Distribusi Frekuensi Variabel Kepemimpinan (X) 

Indikator 
STS TS N S SS Rata-

rata F % F % F % F % F % 

X01 0 0% 1 1% 15 21% 26 37% 28 40% 4,157 

X02 0 0% 3 4% 10 14% 32 46% 25 36% 4,129 

X03 0 0% 2 3% 6 9% 43 61% 19 27% 4,129 

X04 0 0% 2 3% 13 19% 41 59% 14 20% 3,957 

X05 0 0% 2 3% 10 14% 42 60% 16 23% 4,029 

X06 0 0% 3 4% 11 16% 32 46% 24 34% 4,100 

X07 0 0% 0 0% 12 17% 39 56% 19 27% 4,100 

X08 0 0% 0 0% 9 13% 40 57% 21 30% 4,171 

X09 0 0% 5 7% 16 23% 37 53% 12 17% 3,800 

X10 0 0% 0 0% 11 16% 33 47% 26 37% 4,214 

X11 0 0% 0 0% 8 11% 42 60% 20 29% 4,171 

X12 0 0% 4 6% 13 19% 38 54% 15 21% 3,914 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan pada Tabel 4.5, item X01 28 responden menyatakan 

sangat setuju, sementara 26 responden menyatakan setuju, 15 responden 

menyatakan netral, 1 responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada 
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responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata 

jawaban responden adalah 4,157 sehingga dapat disimpulkan rata-rata 

responden menyatakan sangat setuju dengan pernyataan “Pemimpin 

ditempat saya bekerja dapat memberikan instruksi terhadap suatu 

pekerjaan dengan baik dan jelas”.  

Pada item X02, 25 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

32 responden menyatakan setuju, 10 responden menyatakan netral, 3 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,129 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya merasa pemimpin selalu 

peduli terhadap permasalah yang dihadapi oleh pegawainya dengan 

memberikan arahan yang tepat”. 

Pada item X03, 19 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

43 responden menyatakan setuju, 6 responden menyatakan netral, 2 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,129 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Pemimpin ditempat saya bekerja 

telah menyediakan sarana dan prasarana yang dapat menunjang 

pekerjaan agar lebih efektif”. 

Pada item X04, 14 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

41 responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan netral, 2 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 
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menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 3,957 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Hasil kerja yang telah saya 

lakukan mendapatkan apresiasi yang baik dari pemimpin”. 

Pada item X05, 16 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

42 responden menyatakan setuju, 10 responden menyatakan netral, 2 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,029 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Dalam memimpin suatu 

pertemuan/mengatasi suatu permasalahan, pemimpin dapat 

menyesuaikan dirinya pada keadaan tersebut”. 

Pada item X06, 24 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

32 responden menyatakan setuju, 11 responden menyatakan netral, 3 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,100 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Pemimpin ditempat saya bekerja 

mampu mengajak pegawainya untuk bekerja dalam tim yang solid dan 

harmonis”. 

Pada item X07, 19 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

39 responden menyatakan setuju, 12 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 
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adalah 4,100 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya memiliki kepercayaan 

kepada pemimpin saya bahwa keputusan yang diambil merupakan 

strategi yang baik untuk menyelesaikan permasalahan di instansi”. 

Pada item X08, 21 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

40 responden menyatakan setuju, 9 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,171 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Pemimpin ditempat saya bekerja 

dapat bertanggung jawab atas keputusan yang telah disepakati bersama”. 

Pada item X09, 12 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

37 responden menyatakan setuju, 16 responden menyatakan netral, 5 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 3,800 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Pemimpin ditempat saya bekerja 

tidak pernah memberikan pekerjaan yang terlalu berlebihan”. 

Pada item X10, 26 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

33 responden menyatakan setuju, 11 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,214 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Pemimpin ditempat saya bekerja 
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mampu membekali diri pegawainya untuk dapat memiliki pengetahuan 

dan keahlian, seperti mengikutkan pada pelatihan yang dapat menunjang 

kinerja pegawai”. 

Pada item X11, 20 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

42 responden menyatakan setuju, 8 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,171 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saat mengerjakan suatu 

pekerjaan dan saya merasa kesusahan untuk mengerjakannya, pemimpin 

ditempat saya bekerja tidak segan untuk memberikan arahan atas 

permasalahan yang terjadi”. 

Pada item X12, 15 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

38 responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan netral, 4 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 3,914 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Pemimpin ditempat saya bekerja 

bersifat terbuka apabila terdapat hal-hal yang seharusnya diketahui oleh 

pegawai lainnya”. 

4.3.2 Variabel Motivasi Kerja (Z) 

Variabel Motivasi Kerja (Z) memiiliki enam indikator, yaitu 

kinerja, hubungan dengan rekan kerja, pemanfaatan waktu, penghargaan, 

tanggung jawab, keterlibatan. Dari indikator tersebut telah dijabarkan 
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menjadi dua belas pernyataan. Jawaban dari responden dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.6  

Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (Z) 

Indikator 
STS TS N S SS Rata-

rata F % F % F % F % F % 

Z01 0 0% 6 9% 18 26% 26 37% 20 29% 3,857 

Z02 0 0% 0 0% 28 40% 25 36% 17 24% 3,843 

Z03 0 0% 0 0% 4 6% 32 46% 34 49% 4,429 

Z04 0 0% 0 0% 19 27% 21 30% 30 43% 4,157 

Z05 0 0% 0 0% 25 36% 14 20% 31 44% 4,086 

Z06 0 0% 0 0% 9 13% 36 51% 25 36% 4,229 

Z07 1 1% 3 4% 25 36% 21 30% 20 29% 3,800 

Z08 0 0% 0 0% 6 9% 46 66% 18 26% 4,171 

Z09 0 0% 0 0% 3 4% 40 57% 27 39% 4,343 

Z10 0 0% 0 0% 4 6% 40 57% 26 37% 4,314 

Z11 0 0% 1 1% 24 34% 28 40% 17 24% 3,817 

Z12 1 1% 4 6% 30 43% 28 40% 7 10% 3,514 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Pada item Z01, 20 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

26 responden menyatakan setuju, 18 responden menyatakan netral, 6 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 3,857 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya memilih tempat ini sebagai 

tempat bekerja karena penghasilan dari pekerjaan ini dapat mencukupi 

kebutuhan hidup sehari-hari”. 

Pada item Z02, 17 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

25 responden menyatakan setuju, 28 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 
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adalah 3,843 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan netral dengan pernyataan “Terdapat beberapa sasaran yang 

akan saya capai apabila bekerja di tempat ini dengan giat”. 

Pada item Z03, 34 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

32 responden menyatakan setuju, 4 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,429 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan sangat setuju dengan pernyataan “Saya memiliki hubungan 

yang baik antar rekan kerja”. 

Pada item Z04, 30 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

21 responden menyatakan setuju, 19 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,157 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan sangat setuju dengan pernyataan “Saya dan rekan kerja 

seringkali saling membantu apabila terdapat pekerjaan yang kurang 

dimengerti”. 

Pada item Z05, 31 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

14 responden menyatakan setuju, 25 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,086 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 
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menyatakan sangat setuju dengan pernyataan “Saya biasanya memiliki 

deadline tersendiri dalam mengerjakan pekerjaan”. 

Pada item Z06, 25 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

36 responden menyatakan setuju, 9 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,229 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya selalu mengerjakan 

pekerjaan tepat waktu agar pekerjaan cepat selesai”. 

Pada item Z07, 20 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

21 responden menyatakan setuju, 25 responden menyatakan netral, 3 

responden menyatakan tidak setuju, dan 1 responden menyatakan sangat 

tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,800 sehingga 

dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan netral dengan 

pernyataan “Saya diberi penghargaan atas prestasi yang telah diraih”. 

Pada item Z08, 18 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

46 responden menyatakan setuju, 6 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,171 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Posisi yang saya jabat saat ini 

sudah sangat memuaskan”. 

Pada item Z09, 27 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

40 responden menyatakan setuju, 3 responden menyatakan netral, 0 
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responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,343 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya bertanggung jawab terhadap 

pekerjaan yang telah dibebankan kepada saya”. 

Pada item Z10, 26 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

40 responden menyatakan setuju, 4 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,314 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya bertanggung jawab terhadap 

posisi jabatan saat ini”. 

Pada item Z11, 17 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

28 responden menyatakan setuju, 24 responden menyatakan netral, 1 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 3,817 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya selalu diberikan kesempatan 

untuk menyampaikan saran untuk kemajuan instansi”. 

Pada item Z12, 7 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

28 responden menyatakan setuju, 30 responden menyatakan netral, 4 

responden menyatakan tidak setuju, dan 1 responden menyatakan sangat 

tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,514 sehingga 

dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan netral dengan 
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pernyataan “Saya ikut berpartisipasi dalam pengambilan keputusan untuk 

menentukan hal-hal yang ingin dicapai oleh pemimpin”. 

4.3.3 Variabel Job Satisfaction (Y) 

Variabel Job Satisfaction (Y) memiliki enam indikator, yaitu 

pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, karakteristik organisasi, karakteristik 

pimpinan, karakteristik lingkungan, sistem penghargaan. Dari indikator 

tersebut telah dijabarkan menjadi dua belas pernyataan. Jawaban dari 

responden dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.7  

Distribusi Frekuensi Variabel Job Satisfaction (Y) 

Indikator 
STS TS N S SS Rata- 

rata F % F % F % F % F % 

Y01 0 0% 0 0% 6 9% 35 50% 29 41% 4,329 

Y02 1 1% 1 1% 11 16% 41 59% 16 23% 4.000 

Y03 0 0% 1 1% 8 11% 31 44% 30 43% 4,286 

Y04 0 0% 0 0% 3 4% 28 40% 39 56% 4,514 

Y05 0 0% 0 0% 6 9% 46 66% 18 26% 4,171 

Y06 0 0% 1 1% 7 10% 34 49% 28 40% 4,271 

Y07 0 0% 2 3% 19 27% 29 41% 20 29% 3,957 

Y08 1 1% 0 0% 16 23% 37 53% 16 23% 3,957 

Y09 0 0% 0 0% 4 6% 30 43% 36 51% 4,457 

Y10 0 0% 1 1% 11 16% 39 56% 19 27% 4,086 

Y11 1 1% 2 3% 19 27% 33 47% 15 21% 3,843 

Y12 0 0% 1 1% 23 33% 32 46% 14 20% 3,843 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Pada item Y01, 29 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

35 responden menyatakan setuju, 6 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

4,329 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan setuju 
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dengan pernyataan “Saya merasa senang karena setiap pekerjaan dapat 

terselesaikan dengan baik”. 

Pada item Y02, 16 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

41 responden menyatakan setuju, 11 responden menyatakan netral, 1 

responden menyatakan tidak setuju, dan 1 responden menyatakan sangat 

tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,000 sehingga 

dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan setuju dengan 

pernyataan “Saya senang dengan pekerjaan saat ini karena sesuai dengan 

kemampuan saya”. 

Pada item Y03, 30 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

31 responden menyatakan setuju, 8 responden menyatakan netral, 1 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,286 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya merasa senang apabila 

bekerja dengan rekan kerja yang dapat memberikan solusi ketika terdapat 

masalah kerja”. 

Pada item Y04, 39 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

28 responden menyatakan setuju, 3 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan 0 responden menyatakan sangat 

tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,514 sehingga 

dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan sangat setuju dengan 

pernyataan “Saya senang bekerja apabila rekan kerja dapat menciptakan 

suasana kerja yang harmonis”. 
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Pada item Y05, 18 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

46 responden menyatakan setuju, 6 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan 0 responden menyatakan sangat 

tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,171 sehingga 

dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan setuju dengan 

pernyataan “Saya merasa senang karena setiap agenda/acara instansi 

tersusun secara baik”. 

Pada item Y06, 28 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

34 responden menyatakan setuju, 7 responden menyatakan netral, 1 

responden menyatakan tidak setuju, dan 0 responden menyatakan sangat 

tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,217 sehingga 

dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan setuju dengan 

pernyataan “Saya senang karena tempat saya bekerja memiliki norma 

kedisiplinan yang sangat dijunjung tinggi”. 

Pada item Y07, 20 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

29 responden menyatakan setuju, 19 responden menyatakan netral, 2 

responden menyatakan tidak setuju, dan 0 responden menyatakan sangat 

tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,957 sehingga 

dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan setuju dengan 

pernyataan “Pemimpin ditempat saya bekerja menjadi panutan bagi 

saya”. 

Pada item Y08, 16 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

37 responden menyatakan setuju, 16 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan 1 responden menyatakan sangat 
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tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,957 sehingga 

dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan setuju dengan 

pernyataan “Saya merasa senang karena pemimpin ditempat saya bekerja 

sudah membantu memberikan solusi jika terdapat karyawan yang sedang 

ada permasalahan kerja”. 

Pada item Y09, 36 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

30 responden menyatakan setuju, 4 responden menyatakan netral, 0 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,457 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan sangat setuju dengan pernyataan “Saya senang apabila 

ruangan tempat saya bekerja tertata dengan rapi”. 

Pada item Y10, 19 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

39 responden menyatakan setuju, 11 responden menyatakan netral, 1 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 4,086 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya merasa senang karena 

ruangan tempat saya bekerja memiliki suasana yang nyaman, sehingga 

pegawai dapat bekerja dengan fokus”. 

Pada item Y11, 15 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

33 responden menyatakan setuju, 19 responden menyatakan netral, 2 

responden menyatakan tidak setuju, dan 1 responden menyatakan sangat 

tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,843 sehingga 
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dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan setuju dengan 

pernyataan “Saya senang dengan dasar yang digunakan dalam pemberian 

penghargaan ditempat saya bekerja, sehingga sesuai dengan kebutuhan 

tiap pegawai”. 

Pada item Y12, 14 responden menyatakan sangat setuju, sementara 

32 responden menyatakan setuju, 23 responden menyatakan netral, 1 

responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden 

adalah 3,843 sehingga dapat disimpulkan rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya merasa senang karena 

instansi memberikan penghargaan kepada pegawai dengan teratur”. 

4.4 Analisis Data 

a) Uji Validitas 

Dalam menentukan pengambilan keputusan dalam validitas, maka 

indikatornya yaitu jika r hitung positif dan r hitung > r tabel maka 

variabel tersebut dikatakan valid. Namun jika r hitung tidak positif dan 

r hitung < r tabel maka variabel tersebut tidak valid. Jika r hitung > r 

tabel tetapi bertanda negatif maka variabel tersebut tidak valid (Darma, 

2021:7). Dalam penelitian ini diketahui (r tabel signifikansi 5%) 0,235. 

Tabel 4.8 

Uji Validitas menggunakan SPSS 

Item r tabel 
r 

hitung 
Item r tabel 

r 

hitung 
Item r tabel 

r 

hitung 

X01 0,235 0,736 Z01 0,235 0,64 Y01 0,235 0,661 

X02 0,235 0,694 Z02 0,235 0,632 Y02 0,235 0,73 

X03 0,235 0,79 Z03 0,235 0,678 Y03 0,235 0,728 
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Lanjutan Tabel 4.8 

Uji Validitas menggunakan SPSS 

Item r tabel r hitung Item r tabel r hitung Item r tabel r hitung 

X04 0,235 0,697 Z04 0,235 0,67 Y04 0,235 0,578 

X05 0,235 0,673 Z05 0,235 0,708 Y05 0,235 0,699 

X06 0,235 0,855 Z06 0,235 0,688 Y06 0,235 0,714 

X07 0,235 0,772 Z07 0,235 0,506 Y07 0,235 0,749 

X08 0,235 0,789 Z08 0,235 0,654 Y08 0,235 0,719 

X09 0,235 0,755 Z09 0,235 0,736 Y09 0,235 0,702 

X10 0,235 0,651 Z10 0,235 0,729 Y10 0,235 0,535 

X11 0,235 0,69 Z11 0,235 0,652 Y11 0,235 0,733 

X12 0,235 0,739 Z12 0,235 0,489 Y12 0,235 0,762 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Dalam Tabel 4.8 menunjukkan hasil dari uji validitas dengan 

menggunakan aplikasi SPSS. Dapat disimpulkan dari output uji validitas 

tersebut menyatakan bahwa seluruh item memiliki r hitung yang lebih besar 

daripada r tabel dan hal ini juga menyatakan jika seluruh item yang 

digunakan adalah valid. 

b) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas instrumen adalah untuk mengetahui apakah data yang 

dihasilkan dapat diandalkan. Uji realibilitas dilakukan dengan 

membandingkan nilai Cronbach’s alpha dengan tingkat/taraf signifikan 

menggunakan SPSS. Taraf yang digunakan jika dikatakan signifikan 

adalah jika Cronbach’s alpha > 0,6 (Darma, 2021:17). 

Tabel 4.9  

Uji Reliabilitas menggunakan SPSS 

Variabel Cronbach's Alpha 

Kepemimpinan (X) 0,922 

Motivasi Kerja (Z) 0,861 

Kepuasan Kerja (Y) 0,901 

Sumber: Data primer diolah, 2023 
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Berdasarkan Tabel 4.9, uji reliabilitas yang terdiri dari tiga variabel 

menunjukkan bahwa nilai >0,6. Hal ini dapat disimpulkan bahwa seluruh 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini reliabel/handal. 

4.5 Uji Asumsi Klasik 

a) Uji Linearitas 

Tabel 4.10  

Pengujian Asumsi Linieritas dengan Anova Table 

Keterangan 
Signifikansi 

Hasil 
alpha sig 

X*Y 0,05 0,000 Linear 

X*Z 0,05 0,000 Linear 

Z*Y 0,05 0,000 Linear 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan uji asumsi lineritas pada Tabel 4.10 menunjukkan bahwa 

hubungan antara variabel kepemimpinan terhadap job satisfaction 

menggunakan tabel anova adalah linier, dimana jika ditinjau dari nilai 

signifikansi 0,000 berada dibawah 0,05. Variabel kepemimpinan terhadap 

motivasi kerja juga linier, hal ini ditinjau dari nilai signifikansi 0,000 berada 

dibawah 0,05. Hubungan variabel motivasi kerja terhadap job satisfaction 

juga linier, hal ini dilihat dari nilai signifikansi 0,000 berada dibawah 0,05. 

Maka, dapat disimpulkan variabel dinyatakan linear.  

4.6 Analisis Partial Least Square (PLS) 

a) Outer Model 

- Convergent Validity 

Convergent Validity merupakan gambaran besarnya korelasi antar 

setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Korelasi 
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dapat dikatakan valid apabila memiliki nilai >0,5 (Irwan & Adam, 

2015:57). 

Gambar 4.2 

Outer Model 

 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Hasil analisis yang ditunjukkan pada gambar 4.2 menunjukkan bahwa 

dari total 36 item variabel, sebanyak 32 item memiliki nilai loading factor 

diatas 0,5. Untuk lebih jelasnya, data kosntruk per variabel dapat dilhat pada 

tabel berikut. 

Tabel 4.11  

Nilai Loading Factor Kepemimpinan 

Konstruk  Kode Item  
Loading 

Factor 

Kepemimpinan 

(X) 

X01 0.713 

X02 0.647 

 X03 0.806 

 X04 0.665 

 X05 0.678 

 X06 0.846 

 X07 0.790 

 X08 0.821 

 X09 0.725 

 X10 0.688 

 X11 0.717 

 X12 0.733 

Sumber: Data primer diolah, 2023 
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Hasil uji convergent validity loading factor sebagaimana yang 

tercantum pada Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai loading factor dari 

semua item adalah diatas 0,5. 

Tabel 4.12  

Nilai Loading Factor Job Satisfaction 

Konstruk  Kode Item 
Loading 

Factor 

Job Satisfaction 

(Y) 

Y01 0.697 

Y02 0.727 

Y03 0.725 

Y04 0.616 

Y05 0.719 

Y06 0.699 

Y07 0.733 

Y08 0.722 

Y09 0.720 

Y10 0.514 

Y11 0.701 

Y12 0.741 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Tabel 4.12 memperlihatkan bahwa 11 dari 12 item memiliki nilai 

loading factor >0,5 sedangkan 1 item yang lainnya yaitu Y10 memiliki nilai 

<0,5 sehingga harus dieliminasi. 

Tabel 4.13  

Nilai Loading Factor Motivasi Kerja 

Konstruk  Kode Item 
Loading 

Factor 

Motivasi Kerja 

(Z) 

Z01 0.585 

Z02 0.617 

Z03 0.671 

Z04 0.622 

Z05 0.684 

Z06 0.728 

Z07 0.490 

Z08 0.703 

Z09 0.781 
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Lanjutan Tabel 4.13 

Nilai Loading Factor Motivasi Kerja 

Konstruk  Kode Item  
Loading 

Factor 

Motivasi 

Kerja (Z) 

Z10 0.758 

Z11 0.655 

Z12 0.483 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Tabel 4.13 memperlihatkan bahwa 9 dari 12 item memiliki nilai 

loading factor >0,5 sedangkan 3 item yang lainnya yaitu Z01, Z07, Z12 

memiliki nilai <0,5 sehingga harus dieliminasi. 

Berdasarkan output pada konstruk job satisfaction dan motivasi kerja 

terdapat 4 item yang nilainya dibawah 0,5 dan setelah dilakukan estimasi 

ulang maka hasilnya adalah sebagai berikut.  

Gambar 4.3  

Hasil Uji Outer Model Pasca Estimasi Ulang 

 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berikut adalah hasil estimasi ulang terhadap seluruh konstruk 

kepemimpinan, job satisfaction, motivasi kerja. Memperlihatkan bahwa 

tidak ada lagi nilai loading factor yang berada dibawah 0,5. 
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Tabel 4.14  

Nilai Loading Factor Seluruh Konstruk 

Konstruk  Kode Item  Loading Factor 

Kepemimpinan 

(X) 

X01 0.713 

X02 0.647 

X03 0.806 

X04 0.665 

X05 0.678 

X06 0.846 

X07 0.790 

X08 0.821 

X09 0.725 

X10 0.688 

 X11 0.717 

 X12 0.733 

Job 

Satisfaction 

(Y) 

Y01 0.697 

Y02 0.727 

Y03 0.725 

Y04 0.616 

Y05 0.719 

Y06 0.699 

Y07 0.733 

Y08 0.722 

Y09 0.720 

Y11 0.701 

Y12 0.741 

Motivasi Kerja 

(Z) 

Z02 0.617 

Z03 0.671 

Z04 0.622 

Z05 0.684 

Z06 0.728 

Z08 0.703 

Z09 0.781 

Z10 0.758 

Z11 0.655 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan hasil estimasi ulang loading factor (outer loading) pada 

Tabel 4.14 nilai dari setiap item yang dihasilkan oleh konstruk 
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kepemimpinan, job satisfaction, motivasi kerja memiliki nilai loading factor 

lebih besar dari 0,5. Hal ini berarti semua item telah memenuhi syarat dari 

standar convergent validity. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

seluruh konstruk valid.  

- Discriminant Validity 

Membandingkan niliai discriminant validity dan squareroot of 

average variance extracted (AVE). Jika nilai AVE lebih tinggi dari 

pada nilai kolerasi diantara konstrak, maka discriminant validity 

yang baik tercapai. Menurut (Irwan & Adam, 2015:57) sangat 

direkomendasikan apabila AVE lebih besar dari 0,5. 

Tabel 4.15  

Average Variance Extracted (AVE) 

  

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Kepemimpinan (X) 0,545 

Job Satisfaction (Y) 0,507 

Motivasi Kerja (Z) 0,506 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.15, uji validitas nilai AVE keseluruhan variabel 

yang terdiri dari tiga variabel menunjukkan bahwa nilai >0,5. Sedangkan 

nilai tertinggi AVE diantara tiga variabel yaitu variabel kepemimpinan 

sebesar 0,545. 

Tabel 4.16 

Cross Loading 

  

Kepemimpinan 

(X) 

Job 

Satisfaction 

(Y) 

Motivasi 

Kerja (Z) 
 

X01 0.711 0.482 0.415  

X02 0.646 0.406 0.333  

X03 0.807 0.533 0.546  
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Lanjutan Tabel 4.16 

Cross Loading 

  

Kepemimpinan 

(X) 

Job 

Satisfaction 

(Y) 

Moivasi Kerja 

(Z) 

X04 0.667 0.421 0.340 

X05 0.678 0.532 0.452 

X06 0.845 0.607 0.490 

X07 0.789 0.629 0.486 

X08 0.821 0.707 0.622 

X09 0.726 0.532 0.433 

X10 0.689 0.601 0.680 

X11 0.720 0.557 0.578 

X12 0.730 0.601 0.425 

Y01 0.478 0.713 0.810 

Y02 0.654 0.729 0.608 

Y03 0.438 0.736 0.541 

Y04 0.331 0.620 0.727 

Y05 0.548 0.715 0.666 

Y06 0.566 0.694 0.423 

Y07 0.632 0.740 0.504 

Y08 0.692 0.726 0.602 

Y09 0.428 0.730 0.656 

Y11 0.570 0.691 0.461 

Y12 0.597 0.730 0.557 

Z02 0.395 0.496 0.617 

Z03 0.401 0.486 0.715 

Z04 0.258 0.499 0.651 

Z05 0.300 0.553 0.725 

Z06 0.510 0.670 0.756 

Z08 0.568 0.756 0.689 

Z09 0.592 0.650 0.815 

Z10 0.570 0.623 0.782 

Z11 0.546 0.606 0.624 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.16 diatas dapat diketahui bahwa nilai cross 

loading indikator yang mengukur variabel lainnya. Nilai >0,5 menunjukkan 
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hasil bahwa instrumen dari penelitian ini telah memnuhi discriminant 

validity. 

- Composite Reliability 

Composite reliability adalah nilai batas yang dapat diterima. 

Tingkat reliabilitas komposit (ρc) yang baik adalah ≥ 0.7, 

walaupun bukan merupakan standar absolut. Nilai Cronbach’s 

Alpha adalah lebih besar dari 0.6 (Supriyanto & Ekowati, 

2019:184) 

Tabel 4.17  

Hasil Uji Reliabilitas 

  

Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

(rho_a) 

Composite 

Reliability 

(rho_c) 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Kepemimpinan 0,924 0,930 0,935 0,545 

Job Satisfaction 0,903 0,884 0,919 0,507 

Motivasi Kerja 0,877 0,904 0,901 0,506 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.17 tersebut dapat dilihat bahwa hasil dari output 

composit reliability sebesar >0,7 dan cronbach’s alpha sebesar >0,6 dapat 

dikatakan bahwa setiap konstruk atau variabel memiliki reliabilitas yang 

baik. 

b) Inner Model 

Inner model dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk 

dependen atau variabel laten endogen. Perubahan nilai R-square 

digunakan untuk menilai pengaruh variabel independen tertentu terhadap 

variabel laten dependen secara substantif (Ghozali, 2016). 
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Tabel 4.18 

Tabel R Square 
 R-Square Presentase 

Job Satisfaction (Y) 0.789 79% 

Motivasi Kerja (Z) 0.452 45% 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.18 diatas menunjukkan hasil bahwa nilai R-

square dari variabel motivasi kerja (Z) sebesar 0,452 atau 45% dipengaruhi 

oleh variabel kepemimpinan. Sedangkan pada variabel job satisfacion (Y) 

dipengaruhi oleh variabel kepemimpinan dan motivasi kerja sebesar 0,789 

atau 79% dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini.  

c) Uji Hipotesis 

Untuk pengujian hipotesis menggunakan nilai statistik, maka untuk (α 5%) 

nilai t-statistic yang digunakan 1,96. Sehingga hipotesis yang akan 

diterima adalah apabila t-statistic > 1,96 dan nilai p-values < 0,05. Dasar 

yang digunakan dalam pengujian hipotesis secara langsung terdapat pada 

output path coefficients dan indirect effect. 

Tabel 4.19  

Hasil Uji T statistic 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 
 

Kepemimpinan → 

Job Satisfaction 
0.340 0.336 0.100 3.390 0.001 

 

 

Kepemimpinan → 

Motivasi Kerja 
0.673 0.667 0.062 10.857 0.000 

 

 

Motivasi Kerja → 

Job Satisfaction 
0.623 0.628 0.088 7.106 0.000 

 

 
Sumber: Data primer diolah, 2023 
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Berdasarkan Tabel 4.19 dapat dilihat pengujian t-statistik antara 

variabel yaitu sebagai berikut : 

1) Kepemimpinan memiliki t-statistic sebesar 3,390 > 1,96 hal ini 

menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh secara langsung 

terhadap job satisfaction. 

2) Kepemimpinan memiliki t-statistic sebesar 10,857 > 1,96 hal ini 

menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh secara langsung 

terhadap motivasi kerja. 

3) Motivasi kerja memiliki t-statistic sebesar 7,106 > 1,96 hal ini 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara langsung 

terhadap  job satisfaction. 

d) Uji Mediasi 

Uji mediasi merupakan uji yang dimana terdapat variabel yang menjadi 

antara/intervening (pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya).  

Tabel 4.20  

Specific Indirect Effect (Uji Mediasi) 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

 
Kepemimpinan → 

Motivasi Kerja → 

Job Satisfaction 

0.419 0.418 0.065 6.424 0.000 

 

 
 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.20 tersebut menunjukkan hasil bahwa terdapat 

efek mediasi antara kepemimpinan terhadap job satisfaction melalui 

variabel mediasi motivasi kerja. Hal ini diketahui dari nilai t-statistic 

sebesar 6,424 > 1,96 dan nilai p values sebesar 0,000 < 0,05 dimana 



 

 

83 
 

menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan. Oleh karena itu, hipotesis 

ke empat diterima. 

e) Hipotesis  

Berdasarkan tabel 4.19 dan tabel 4.20, maka dapat diambil kesimpulan 

dari analisis pengaruh kepemimpinan terhadap job satisfaction melalui 

motivasi kerja, sebagai berikut: 

1) H1 : Pengaruh Kepemimpinan terhadap Job Satisfaction 

Hasil koefisien parameter 0,340, nilai t-statistic 3,390 > 1,96 dan nilai 

p values 0,001 < 0,05. H1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan berpegaruh secara signifikan terhadap job satisfaction. 

2) H2 : Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja 

Hasil koefisien parameter 0,673, nilai t-statistic 10,857 > 1,96 dan nilai 

p values 0,000 < 0,05. H2 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan berpegaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja. 

3) H3 : Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Job Satisfaction 

Hasil koefisien parameter 0,623, nilai t-statistic 7,106 > 1,96 dan nilai 

p values 0,000 < 0,05. H3 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja berpegaruh secara signifikan terhadap job satisfaction. 

4) H4 : Pengaruh Kepemimpinan terhadap job satisfaction dengan 

motivasi kerja sebagai variabel mediasi 

Hasil koefisien parameter 0,419, nilai t-statistic 6,424 > 1,96 dan p 

values 0,000 < 0,05. H4 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

secara tidak langsung (melalui mediasi) variabel motivasi kerja antara 

kepemimpinan terhadap job satisfaction, terdapat efek mediasi.  
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4.7 Pembahasan 

Berdasarkan tabel 4.19 dan tabel 4.20 maka dapat diambil kesimpulan 

dari analisis pengaruh kepemimpinan terhadap job satisfaction melalui 

motivasi kerja, sebagai berikut : 

4.7.1 Pengaruh kepemimpinan terhadap job satisfaction 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, terbukti bahwa 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction. Hal 

tersebut dapat terlihat pada hasil t-statistic yang memiliki nilai 3,390 > 1,96 

dan nilai p values 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, faktor dari kepemimpinan 

yang baik akan berdampak baik pula pada kepuasan kerja pada masing-

masing pegawainya. Hasil dari penelitian ini mendukung penelitian yag 

telah diteliti sebelumnya oleh Anshari et al (2023), Panjaitan et al (2023) 

dan Sudhana (2023) bahwa secara signifikan kepemimpinan memiliki 

pengaruh yang positif terhadap job satisfaction. 

Pemimpin yang berperan aktif dan berperilaku sesuai dengan norma 

yang berlaku dapat diartikan sebagai pemimpin yang membantu organisasi 

dengan kemampuan yang maksimal dalam mencapai tujuan. Selain itu, 

pemimpin juga memberikan dorongan dan dapat memacu semangat untuk 

pegawainya (Marjaya et al., 2019). Perasaan yang didapat ketika seorang 

merasa puas salah satunya adalah ketika hasil pekerjaannya mendapatkan 

apresiasi ataupun mendapat pengakuan yang baik dari atasan (Batura et al., 

2016). Kepuasan kerja yang didapatkan dari sebuah tindakan seorang 

pemimpin di sebuah instansi begitu memiliki pengaruh yang signifikan bagi 
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pegawai, terutama jika pemimpin tersebut dinilai memiliki dampak yang 

sangat besar bagi pribadi pegawai. 

BKPSDM Kabupaten Malang dalam menjalankan tugas sebagai badan 

yang bergerak dalam kepegawaian dan sumber daya manusia tidak hanya 

memperhatikan kepuasan pelayanan, namun juga harus selalu 

memperhatikan kepuasan pegawainya. Hal ini harusnya selalu dilakukan 

agar kesejahteraan para pegawai terjamin dan makmur. Selain itu, dalam 

melakukan tugasnya sebagai seorang pemimpin dalam BKPSDM 

Kabupaten Malang juga berkewajiban dalam menyediakan sarana dan 

prasarana yang baik dan cukup untuk menunjang pekerjaan. Disamping 

sarana prasarana yang telah difasilitasi oleh instansi, ruangan kerja yang 

nyaman dan juga bersih juga dapat memunculkan kepuasan kerja tersendiri 

bagi pegawai.  

Penerapan strategi dalam hal penunjangan produktivitas pegawai ini 

memberikan sebuah dorongan yang signifikan dan juga dapat memberikan 

semangat dalam menjalankan tugas masing-masing. Sehingga, menurut 

Ansell et al (2022:180) pemimpin adalah individu yang mampu 

mengumpulkan sekelompok orang untuk mencapai tujuan bersama, 

sedangkan pengikut adalah mereka yang mencari bimbingan untuk 

mendapatkan arahan dari pemimpin. Dengan itu, sikap yang terbentuk oleh 

para pegawai juga sebab akibat dari peran seorang pemimpin, apabila 

seorang pemimpin memperlakukan pegawainya dengan baik maka pegawai 

juga akan berlaku demikian. 
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Didalam kepemimpinan BKPSDM Kabupaten Malang menjadikan 

kehidupan para pegawainya juga senantiasa menjalin komunikasi yang baik 

dan relasi yang baik pula. Hal ini sebagaimana dalam surah Shad ayat 26 : 

ٱلَُْْوَىُٰ تَ تَبِعُِ وَلَُْ ُ بٱِلْْقَِ  ٱلنَاسُِ بَيَُْ فٱَحْك مُ ٱلَْْرْضُِ فُِ خَلِيفَة ُ جَعَلْنَٰكَُ إِنَُّ ۥد ُ يَٰدَاو 
ُبِاَُنَس واُُ۟ فَ ي ضِلَكَُعَنُسَبِيلُِٱللَُُِّۚإِنَُٱلَذِينَُيَضِلُّونَُعَنُسَبِيلُِٱللَُِّلَْ مُْعَذَابٌُشَدِيدٌۢ

 يَ وْمَُٱلِْْسَابُِ
“Hai Daud, sesungguhnya Kami menjadikan kamu khalifah (penguasa) di 

muka bumi, maka berilah keputusan (perkara) di antara manusia dengan 

adil dan janganlah kamu mengikuti hawa nafsu, karena ia akan 

menyesatkan kamu dari jalan Allah Swt. Sesungguhnya orang-orang yang 

sesat dari jalan Allah Swt akan mendapat azab yang berat, karena mereka 

melupakan hari perhitungan” (Qs Shad: 26) 

 

Dalam tafsir Al-Madinah Al-Munawwarah dijelaskan bahwa seorang 

pemimpin dalam memberi keputusan hendaknya bersikap adil terhadap 

semuanya, tanpa membedakan karena adanya hubungan keluarga, atau 

hubungan persahabatan, rasa cinta atau tidak suka kepada yang lain 

(tafsirweb.com). Selain itu, seorang pemimpin juga harus pandai 

menganalisa dan memanfaatkan situasi/kondisi yang dihadapinya seperti 

pada firman Allah dalam surah Yunus ayat 101 : 

ءاَيََٰت  وَٱلنُّذ ر  عَن قَ وأمٍ لاَّ ي  ؤأمِن ونَ  َرأضِ ۚ وَمَا ت  غأنِِ ٱلأ تِ وَٱلأأ وََٰ  ق لِ ٱنظ ر وا۟ مَاذَا فِِ ٱلسَّمََٰ
“Katakanlah: “Perhatikanlah apa yang ada di langit dan di bumi. Tidaklah 

bermanfaat tanda kekuasaan Allah dan rasul-rasulyang memberi 

peringatan bagi orang-orang yang tidak beriman” (Qs. Yunus: 101) 

 

Dari ayat Al-Qur’an surah Yunus ayat 101 dapat dijelaskan bahwa 

tanda-tanda dari kekuasaan Allah Swt untuk pemimpin yang beriman salah 

satunya adalah bagaimana caranya berinteraksi dengan sesama manusia. 

Seorang pemimpin diharapkan dapat bekerja dan juga memimpin yang 
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berlandaskan pada ajaran Islam dan tentunya yang berpedoman pada Al-

Qur’an dan Hadits. Oleh karena itu, salah satu fungsi dari gaya 

kepemimpinan yang efektif adalah agar tujuan organisasi dapat dicapai 

sesuai dengan rencana. Allah juga memerintahkan pada seluruh pemimpin 

agar dalam memimpin berusaha menggunakan pikiran dan hati nuraninya, 

terutama dalam menganalisa dan memanfaatkan situasi yang dihadapinya. 

Dengan demikian, usaha tersebut niscahya akan berpengaruh terhadap 

perkembangan organisasi yang dipimpinnya, dan tentu saja kemakmuran 

dari pegawai akan terjamin (Syam, 2015:46). 

4.7.2 Pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja 

Analisis uji hipotesis yang telah dilakukan terbukti bahwa 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, dimana t-

statistic memiliki nilai 10,857 > 1,96 dan p values 0,000 < 0,05. Oleh 

karena itu, tugas dari seorang pemimpin adalah memberikan dorongan 

kepada pegawainya. Hal ini sejalan dengan penelitian Arifa & Muhsin 

(2018), Hulu et al (2021), dan Widayanto & Nugroho (2022) bahwa secara 

signifikan kepemimpinan memiliki pengaruh yang positif terhadap motivasi 

kerja. 

Motivasi kerja seorang pegawai bukan hanya dapat berasal dari 

internal atau dari dalam diri, tetapi faktor eksternal seperti dari pemimpin 

juga dapat memengaruhi produktivitas seseorang. Pemimpin yang baik 

adalah pemimpin yang mampu melakukan proses pemberian dorongan, 

arahan, dan juga dapat memelihara perilaku pegawainya yang berkaitan 

dengan pekerjaan (Hitka et al., 2018:81). Pemimpin juga harus mampu 
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memberikan contoh yang baik bagi bawahannya karena pegawai akan 

meniru segala perilaku yang baik pula sesuai dengan keinginan dari 

organisasi. Peran pemimpin dalam sebuah organisasi harus memiliki jiwa 

yang bertanggung jawab terhadap kepentingan organisasi (Košičiarová et 

al., 2021:2).  

Selain itu, salah satu peran dari pemimpin yang baik adalah menjaga 

motivasi pegawainya, dimana hal ini sangatlah penting karena motivasi 

merupakan dorongan bagi setiap individu yang dapat mendasari mereka 

untuk bertindak dan melakukan sesuatu (Winarsih et al., 2019:198). 

Didalam lingkup BKPSDM Kabupaten Malang juga menerapkan beberapa 

sistem pemberian motivasi kepada pegawainya salah satunya adalah reward 

bagi pegawai memiliki kinerja yang baik tiap bulannya, tetapi hal ini sudah 

tidak berjalan sekitar 2 tahun. Hal ini sebagaimana dalam surah Al-Kahfi 

ayat 2 : 

تُِأَنَُلَْ مُْ لِحَٰ وَي  بَشِ رَُٱلْم ؤْمِنِيَُٱلَذِينَُيَ عْمَل ونَُُٱلصَٰ نهُْ  اُمِ نُلَد  قَ يِ م اُل يِ نذِرَُبَِْس اُشَدِيد 
 أَجْر اُحَسَن اُ

“Sebagai bimbingan yang lurus, untuk memperingatkan siksaan yang 

sangat pedih dari Allah dan memberi berita gembira kepada orang-orang 

yang beriman, yang mengerjakan amal saleh, bahwa mereka akan 

mendapat pembalasan yang baik.” (Qs Al-Kahfi: 2) 

Menurut tafsir Al-Wajiz, ayat tersebut menjelaskan bahwasanya Allah 

akan memberikan peringatan tentang siksa yang pedih pada orang-orang 

yang melakukan kezhaliman dalam perintah dan hukum-hukumNya. 

Siksaan Allah sangat pedih, sehingga Allah akan memberikan berita yang 

gembira bagi orang-orang yang beriman. Berita yang gembira ini 
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dimaksudkan kepada orang-orang yang bisa memuliakan orang lain, 

niscahya orang-orang tersebut (yang memuliakan orang lain) akan mendapat 

balasan yang baik pula (tafsirweb.com). Hal ini juga sebagaimana janji 

Allah untuk pemimpin yang dapat memuliakan orang lain dalam surah Al-

Insyirah ayat 5 : 

 فاَِنَُمَعَُالۡع سۡرُِي سۡر اُ
“Maka sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan.” (Qs. Al-

Insyirah/ 5) 

Ayat tersebut menjelaskan bahwa jika seorang pemimpin memiliki 

pengaruh yang besar dalam peningkatan kinerja pegawainya maka akan 

semakin banyak mendapatkan balasan yang setimpal pula sesuai dengan 

usaha yang telah dilakukan. Sama halnya pendapat yang diutarakan oleh 

Yusuf (2022:166) bahwa pada umumnya seorang pegawai memerlukan 

pengarahan, bimbingan, dan motivasi tentang hal-hal yang menggembirakan 

ataupun kabar buruk bagi mereka yang menyimpang. Dalam pandangan 

Islam, kepemimpinan merupakan amanah dan tanggung jawab yang tidak 

hanya dipertanggungjawabkan kepada orang yang dipimpinnya saja tetapi 

juga dihadapan Allah Swt. Dapat disimpulkan bahwa pemimpin tidak hanya 

harus bertanggung jawab dalam pemenuhan kebutuhan pegawainya dengan 

layak, yang mana hal itu dapat menunjang produktivitas pegawainya. 

Namun, sebagai seorang pemimpin yang cerdas juga harus bisa memikirkan 

rencana kedepannya untuk mencapai tujuan organisasi. 
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4.7.3 Pengaruh motivasi kerja terhadap job satisfaction 

Analisis uji hipotesis yang telah dilakukan terbukti bahwa motivasi 

kerja berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction, dimana t-statistic 

memiliki nilai 7,106 > 1,96 dan p values 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, 

pentingnya adanya motivasi yang diberikan agar kepuasan kerja dapat 

dirasakan oleh pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian Yumhi (2021), 

Rahayu & Dahlia (2023) bahwa secara signifikan motivasi kerja memiliki 

pengaruh yang positif terhadap job satisfaction. 

Motivasi tidak dapat diamati secara langsung, tetapi dapat 

disimpulkan dari perilaku dengan melihat ciri-cirinya yang berupa 

rangsangan, dorongan, atau pembangkitan munculnya tingkah laku tertentu 

(Saragih et al., 2020:17). Ada beberapa bentuk motivasi yang diterapkan 

pada BKPSDM Kabupaten Malang yaitu sistem rewarding, kenaikan 

jabatan, dan diikutsertakan pada pelatihan-pelatihan. Sebenarnya pemberian 

reward ini apabila tetap diterapkan seperti tahun sebelumnya, selain dapat 

meningkatkan semangat kerja pegawai dapat pula menciptakan kompetensi 

yang sehat diantara pegawainya. Hal ini, bertujuan untuk menilai seberapa 

berkompetennya seorang pegawai terhadap pekerjaan yang ia lakukan.  

Selain sistem reward yang diterapkan, dalam sebuah instansi harusnya 

juga memiliki lingkungan kerja yang baik, serta apabila terdapat masalah 

internal dapat terselesaikan dengan cara yang efektif. Kepuasan kerja 

merupakan hubungan antar individu dengan lingkungan kerjanya yang 

berkembang ketika seorang individu dapat menikmati dan menghargai 

pekerjaanya serta lingkungan kerjanya,begitu pula sebaliknya. Jika seorang 
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pegawai merasa tidak senang dan tidak nyaman terhadap pekerjaan maupun 

lingkungan kerjaannya maka yang terjadi adalah ketidakpuasan (Takdir et 

al., 2020:29) 

Allah berfirman dalam surah At-Taubah ayat 105 : 

ٱلْغَيْبُُِ لِمُِ عَٰ ُ إِلَٰٰ دَُّونَُ وَسَتَ  وَٱلْم ؤْمِن ونَُُۖ وَرَس ول ه ۥُ عَمَلَك مُْ ٱلَلُّ  فَسَيَرىَُ ٱعْمَل واُ۟ وَق لُِ
كُ نت مُْتَ عْمَل ونَُ دَةُِفَ ي  نَ بِ ئ ك مُبِاَ  وَٱلشَهَٰ

“Dan katakanlah : “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang 

nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.” 

(Qs At-Taubah: 105) 

 

Pada tafsir al-Jalalain disebutkan bahwa seseorang haruslah 

melakukan amal saleh, salah satunya dengan bekerja dan mencari nafkah 

dijalan Allah. Kemudian dengan bekerja maka Allah akan melihat 

pekerjaanmu, yaitu memberi penghargaan atas pekerjaanmu. Begitu juga 

Rasul-Nya dan orang-orang mukmin juga akan menyaksikan dan menilai 

pekerjaanmu, dan kamu akan dikembalikan (meninggal dunia) dan pada hari 

kebangkitan semua makhluk akan kembali pada Allah Yang Maha 

Mengetahui yang gaib dan nyata. Kemudian diberitakan-Nya kepada kamu 

apa yang telah dikerjakan di dunia, baik yang kamu tamppakan maupun 

tidak (quranhadits.com). Selain itu Allah berfirman dalam surah Al-Hasyr 

ayat 18 : 

 ٱللَََّّ وَلأتنَظ رأ نَ فأسٌ مَّا قَدَّمَتأ لغَِدٍ ۖ وَٱت َّق وا۟ ٱللَََّّ ۚ إِنَّ ٱللَََّّ خَبِيٌرٌۢ  أيَ ُّهَا ٱلَّذِينَ ءاَمَن وا۟ ٱت َّق وا۟ يا
 بِاَ تَ عأمَل ونَ 

“Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan hendaklah 

setiap diri memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok 
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(akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah Maha 

Mengetahui apa yang kamu kerjakan” 

 

Pada tafsir as-Sa’di menjelaskan bahwa Allah memerintahkan 

manusia untuk menjaga apa saja apa yang diperintahkan, baik berupa 

perintah syariat, ataupun batasan-batasanNya, serta selalu memikirkan 

akibat baik buruknya yang akan didapatkan dan apa yang akan didapatkan 

dari perbuatan mereka yang bisa membawa manfaat ataupun justru 

malapetaka di akhirat nanti. Hal ini dapat dikatakan dengan artian bahwa 

seseorang seharusnya mempunyai tujuan yang jelas atas setiap aktivitas 

hidupnya di masa yang akan datang. Sebagai seorang muslim yang harus 

memiliki motivasi terhadap apapun yang dikerjakan, karena seseorang yang 

memiliki motivasi tinggi dalam bekerja akan mempersiapkan segala sesuatu 

dengan jelas, karena pada setiap tindakannya pasti memiliki tujuan yang 

ditetapkan (tafsirweb.com). 

Menurut Nurdin (2020:138) dengan bekerja manusia pasti akan 

mampu memenuhi segala kebutuhannya agar tetap bertahan hidup. Karena 

dengan bekerja seorang manusia berusaha demi menggapai kesuksesan dan 

kebahagiaan, baik jasmani maupun rohani, dunia dan akhirat. Selain untuk 

memenuhi kebutuhan sehari-hari, mendapatkan rekan kerja yang 

komunikatif dan juga kooperatif merupakan bentuk motivasi kerja. Di 

BKPSDM Kabupaten Malang pun begitu, rata-rata pegawainya memiliki 

rekan kerja yang dapat diandalkan dan juga saling membantu satu sama lain. 

Maka dari itu, penting adanya motivasi dari tiap-tiap pegawai maupun 
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pemberian motivasi oleh pimpinan agar kepuasan kerja pada masing-masing 

individu tercipta.  

4.7.4 Pengaruh Kepemimpinan terhadap job satisfaction dengan 

motivasi kerja sebagai variabel mediasi 

Analisis uji hipotesis yang telah dilakukan terbukti bahwa motivasi 

kerja berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction, dimana t-statistic 

memiliki nilai 6,424 > 1,96 dan p values 0,000 < 0,05 maka membuktikan 

bahwa motivasi kerja dapat memediasi pengaruh antara kepemimpinan 

terhadap job satisfaction. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian 

Basalamah et al (2021) dan Indradewa & Dewi (2021) bahwa secara 

signifikan motivasi kerja memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap job 

satisfaction. 

Menurut Saragih et al (2020:17) yang termasuk dalam faktor 

pendorong motivasi kerja adalah (1) Prestasi, hal ini berkaitan dengan upaya 

yang dilakukan seseorang untuk mencapai prestasi kerja yang optimal; (2) 

Tanggung jawab, aspek ini mencakup masalah yang berkaitan dengan 

kewajiban dan wewenang pekerja; (3) Pekerjaan itu sendiri, aspek ini 

berkaitan dengan tantangan yang dirasakan karyawan terhadap 

pekerjaannya; dan (4) Apresiasi karya, aspek ini berkaitan dengan 

pengakuan atau penghargaan. Kemudian, menurut Usman (2010:249) agar 

terciptanya kepuasan pegawai agar pegawai mau bekerja keras dan bekerja 

cerdas sesuai dengan yang diharapkan maka pemimpin hendaknya 

memberikan motivasi kepada pegawainya dengan cara yang berbeda-beda 

sesuai dengan pola masing-masing individu. Instansi juga harusnya lebih 
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memperhatikan akan kebutuhan karyawannya agar mereka lebih 

bersemangat dalam pekerjaannya.  

Sebenarnya kepuasan kerja bersifat individu, sehingga setiap 

karyawan pastinya memiliki kepuasan kerja yang berbeda sesuai dengan 

persepsinya terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, setiap pemimpin 

harusnya memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda-beda dalam 

melakukan pendekatan kepada pegawainya agar pemimpin tersebut dapat 

menyesuaikan dengan karakter tiap-tiap pegawai. Namun, hal ini bukan 

berarti seorang pemimpin tidak berlaku adil kepada pegawainya. Justru 

kasus yang seperti ini merupakan salah satu cara agar seorang pemimpin 

lebih mengenal kepada pribadi bawahannya, yang nantinya pemimpin 

tersebut dapat berlaku adil kepada seluruh pegawainya (Hidayat & Chandra, 

2018:145). 

Salah satu pendorong motivasi pada BKPSDM Kabupaten Malang 

adalah dikarenakan letak tata ruang yang berdekatan, mengakibatkan rasa 

kekeluargaan yang tercipta disini sangat lekat sekali. Bahkan pegawai satu 

sama lain sudah layaknya saudara, meskipun dirasa terkadang tugas yang 

diberikan sangatlah membuat pegawai penat dan bosan namun karena 

lingkungan kerja yang dirasa nyaman dan juga fasilitas yang disediakan 

untuk bekerja juga cukup menunjang maka hal itu seakan dapat dihiraukan. 

Kepuasan kerja pun tercipta disini dikarenakan pegawai bisa mengerjakan 

pekerjaan dengan tenang dan dapat meningkatkan produktivitas. 

Disamping itu, para pegawai juga akan lebih bersemangat apabila 

pekerjaan yang telah selesai dikerjakan mendapat pengakuan dan dihargai 
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oleh atasan, terlebih lagi apabila mendapatkan reward dan juga gaji yang 

sesuai dengan pekerjaan yang telah dibebankan.  Sebagaimana pada surah 

An-Nisa ayat 58 : 

تََْك م واُ۟ أَنُ ٱلنَاسُِ بَيَُْ حَكَمْت مُ وَإِذَاُ أهَُْلِهَاُ إِلَُٰٰٰٓ نَٰتُِ ٱلَْْمَٰ ت  ؤَدُّواُ۟ أَنُ يََْم ر ك مُْ ٱلَلَُّ إِنَُ
اُبَصِير ا ۢ

يع  كَُانَُسََِ ُُۗإِنَُٱلَلَّ نعِِمَاُيعَِظ ك مُبهِِۦٰٓ  بٱِلْعَدْلُُِۚإِنَُٱلَلَُّ
“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang 

berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum 

diantara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya 

Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya 

Allah adalah Maha Mendengar lagi Maha Melihat.” (Qs An-Nisa: 58) 

 

Menurut tafsir Al-Muyassar menjelaskan bahwa seorang pemimpin 

yang memerintahkan pegawainya ketika diberikan amanat maka amanat-

amanat itu tidak boleh dilalaikan. Maksutnya adalah ketika pemimpin 

memberikan beberapa pekerjaan untuk dikerjakan maka janganlah pekerjaan 

tersebut terbengkalai, yang mana pekerjaan tersebut haruslah dikerjakan 

sesuai dengan amanat pemimpin. Kemudian, ketika pemimpin memutuskan 

sebuah perkara atau permasalahan hendaknya pemimpin tersebut 

memutuskan perkara tersebut berdasarkan keadilan dan haruslah obyekstif. 

Dengan itu, pemimpin tersebut dapat disebut dengan pemimpin yang adil 

terhadap para pegawainya (tafsirweb.com).  

Selain menjadi pemimpin yang adil, etika yang utama dari seorang 

pemimpin adalah tanggung jawab sebagaimana termaktub dalam HR 

Bukhari Muslim sebagai berikut : 

وكَ لُّك مُْمَسْئ ولٌُعَنُْرَعِيَتِهُِفاَلَْْمِير ُالَذِيُعَلَىُالنَاسُِراَعٍُعَلَيْهِمُْوَه وَُمَسْئ ولٌُعَن ْه مُْ
وَالرَج ل ُراَعٍُعَلَىُأهَْلُِبَ يْتِهُِوَه وَُمَسْئ ولٌُعَن ْه مُْوَالْمَرْأةَ ُراَعِيَةٌُعَلَىُبَ يْتُِبَ عْلِهَاُوَوَلَدِهُُِ
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لةٌَُعَن ْه مُْوَالْعَبْد ُراَعٍُعَلَىُمَالُِسَيِ دِهُِوَه وَُمَسْئ ولٌُعَنْه ُفَك لُّك مُْراَعٍُوكَ لُّك مُُْوَهِيَُمَسْئ وُ
 مَسْئ ولٌُعَنُْرَعِيَتِهُِ 

“Abdullah bin Umar r.a, berkata: Rasulullah bersabda “Kalian semua 

adalah pemimpin dan bertanggung jawab terhadap rakyat yang 

dipimpinnya. Seorang raja memimpin rakyatnya dan akan ditanya tentang 

kepemimpinannya itu. Seorang suami memimpin keluarganya, dan akan 

ditanya kepemimpinannya itu. Seorang ibu memimpin rumah suaminya dan 

anak-anaknya, dan dia akan ditanya tentang kepemimpinannya itu. Seorang 

budak mengelola harta majikannya dan akan ditanya tentang 

pengelolaanya. Ingatlah bahwa kalian semua memimpin dan akan ditanya 

pertanggung jawabannya atas kepemimpinannya itu” (HR Bukhari 

Muslim) (Sumber: Buku Shahih Bukhari Muslim/ 708)  

 

Karenanya sebagai seorang pemimpin, yang harus dilakukan adalah 

memiliki rasa tanggung jawab, sekurang-kurangnya dia dapat 

bertanggungjawab terhadap dirinya sendiri. Menurut (S. Harahap, 

2016:257) hal yang penting dalam memanajemen pegawai adalah jiwa 

kepemimpinan, karena hal ini adalah faktor yang paling utama dalam 

konsep manajemen. Perbuatan baik yang akan memperhatikan apa saja yang 

akan diperbuatnya di masa depan diharapkannya adanya sebuah 

perencanaan yang cerdas dan tersusun dengan rapi serta teratur untuk 

memulainya suatu tindakan atas aktivitas yang melibatkan orang banyak.  

Selain itu, hal yang sama juga dijelaskan oleh Nugraha (2019:51) 

bahwa pahala yang besar bagi orang-orang yang beriman dan saleh. 

Diantara amal yang baik tersebut adalah dapat menyampaikan dan 

menetapkan perkara diantara manusia dengan cara yang adil. Maka dari itu, 

sebagai seorang pemimpin yang mengayomi bawahannya dengan baik 

harusnya memiliki cara memimpin yang dimana dia adalah seseorang yang 

bijak dan juga bertanggung jawab penuh terhadap instansi. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan diatas mengenai pengaruh 

kepemimpinan terhadap job satisfaction melalui motivasi kerja pada pegawai 

BKPSDM Kabupaten Malang, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

1) Kepemimpinan berpengaruh terhadap job satisfaction. Oleh karena itu,  

semakin baik kepemimpinan yang dijalankan maka akan berdampak 

baik pula job satisfaction pada masing-masing pegawai BKPSDM 

Kabupaten Malang.  

2) Kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi kerja. Oleh karena itu, 

semakin baik kepemimpinan yang diterapkan pada BKPSDM 

Kabupaten Malang maka motivasi kerja yang tercipta juga semakin 

tinggi.  

3) Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap job satisfaction. Oleh 

karena itu, semakin tinggi motivasi kerja yang diberikan dan tercipta 

maka semakin tinggi pula job satisfaction yang dapat dirasakan oleh 

pegawai BKPSDM Kabupaten Malang. 

4) Motivasi kerja dapat memediasi kepemimpinan terhadap job 

satisfaction. Oleh karena itu, semakin tinggi peran dari motivasi kerja 

yang diberikan oleh pemimpin dapat meningkatkan job satisfaction 

pegawai BKPSDM Kabupaten Malang. 
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5.2 Saran 

1) Bagi BKPSDM Kabupaten Malang 

Saran yang dapat diberikan kepada BKPSDM Kabupaten Malang 

adalah memberlakukan kembali sistem reward yang sudah tidak 

dilakukan selama beberapa tahun. Serta dengan terus meningkatkan 

kepuasan kerja dari pegawai agar terciptanya kondisi lingkungan kerja 

yang kondusif dan memberikan hasil kerja yang optimal. 

2) Bagi peneliti selanjutnya 

Penelitian ini hanya menggunakan satu variabel independent yaitu 

kepemimpinan, job satisfaction sebagai variabel dependent dan 

motivasi kerja sebagai variabel mediasi/intervening. Untuk peneliti 

selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel lingkungan kerja 

dalam mengukur job satisfaction pegawai. Diharapkan juga nantinya 

dapat menghasilkan penelitian yang lebih variatif dan menjadi lebih 

baik karena terdapat banyak kekurangan pada penelitian ini.  
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LAMPIRAN 

 

Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian 

a. Kepemimpinan 

KEPEMIMPINAN 

No. Pernyataan STS TS N SS S 

1.  Pemimpin ditempat saya bekerja dapat memberikan 

instruksi terhadap suatu pekerjaan dengan baik dan jelas 

     

2.  Saya merasa pemimpin selalu peduli terhadap 

permasalah yang dihadapi oleh pegawainya dengan 

memberikan arahan yang tepat 

     

3.  Pemimpin ditempat saya bekerja telah menyediakan 

sarana dan prasarana yang dapat menunjang pekerjaan 

agar lebih efektif 

     

4.  Hasil kerja yang telah saya lakukan mendapatkan 

apresiasi yang baik dari pemimpin 

     

5.  Dalam memimpin suatu pertemuan/mengatasi suatu 

permasalahan, pemimpin dapat menyesuaikan dirinya 

pada keadaan tersebut 

     

6.  Pemimpin ditempat saya bekerja mampu mengajak 

pegawainya untuk bekerja dalam tim yang solid dan 

harmonis 

     

7.  Saya memiliki kepercayaan kepada pemimpin saya 

bahwa keputusan yang diambil merupakan strategi yang 

baik untuk menyelesaikan permasalahan di instansi 

     

8.  Pemimpin ditempat saya bekerja dapat bertanggung 

jawab atas keputusan yang telah disepakati bersama 

     

9.  Pemimpin ditempat saya bekerja tidak pernah 

memberikan pekerjaan yang terlalu berlebihan 

     

10.  Pemimpin ditempat saya bekerja mampu membekali diri 

pegawainya untuk dapat memiliki pengetahuan dan 

keahlian, seperti mengikutkan pada pelatihan yang dapat 

menunjang kinerja pegawai 

     

11.  Saat mengerjakan suatu pekerjaan dan saya merasa 

kesusahan untuk mengerjakannya, pemimpin ditempat 

saya bekerja tidak segan untuk memberikan arahan atas 

permasalahan yang terjadi 

     

12.  Pemimpin ditempat saya bekerja bersifat terbuka apabila 

terdapat hal-hal yang seharusnya diketahui oleh pegawai 

lainnya 
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b. Job Satisfaction 

JOB SATISFACTION 

No. Pernyataan STS TS N SS S 

1.  Saya merasa senang karena setiap pekerjaan dapat 

terselesaikan dengan baik 

     

2.  Saya senang dengan pekerjaan saat ini karena sesuai 

dengan kemampuan saya 

     

3.  Saya merasa senang apabila bekerja dengan rekan kerja 

yang dapat memberikan solusi ketika terdapat masalah 

kerja 

     

4.  Saya senang bekerja apabila rekan kerja dapat 

menciptakan suasana kerja yang harmonis 

     

5.  Saya merasa senang karena setiap agenda/acara instansi 

tersusun secara baik 

     

6.  Saya senang karena tempat saya bekerja memiliki norma 

kedisiplinan yang sangat dijunjung tinggi 

     

7.  Pemimpin ditempat saya bekerja menjadi panutan bagi 

saya 

     

8.  Saya merasa senang karena pemimpin ditempat saya 

bekerja sudah membantu memberikan solusi jika 

terdapat karyawan yang sedang ada permasalahan kerja 

     

9.  Saya senang apabila ruangan tempat saya bekerja tertata 

dengan rapi 

     

10.  Saya merasa senang karena ruangan tempat saya bekerja 

memiliki suasana yang nyaman, sehingga pegawai dapat 

bekerja dengan fokus 

     

11.  Saya senang dengan dasar yang digunakan dalam 

pemberian penghargaan ditempat saya bekerja, sehingga 

sesuai dengan kebutuhan tiap pegawai 

     

12.  Saya merasa senang karena instansi memberikan 

penghargaan kepada pegawai dengan teratur 

     

 

c. Motivasi Kerja 

MOTIVASI KERJA 

No. Pernyataan STS TS N SS S 

1.  Saya memilih tempat ini sebagai tempat bekerja karena 

penghasilan dari pekerjaan ini dapat mencukupi 

kebutuhan hidup sehari-hari 

     

2.  Terdapat beberapa sasaran yang akan saya capai apabila 

bekerja di tempat ini dengan giat 

     

3.  Saya memiliki hubungan yang baik antar rekan kerja      

4.  Saya dan rekan kerja seringkali saling membantu 

apabila terdapat pekerjaan yang kurang dimengerti 
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5.  Saya biasanya memiliki deadline tersendiri dalam 

mengerjakan pekerjaan  
     

6.  Saya selalu mengerjakan pekerjaan tepat waktu agar 

pekerjaan cepat selesai 

     

7.  Saya diberi penghargaan atas prestasi yang telah diraih       

8.  Posisi yang saya jabat saat ini sudah sangat memuaskan      

9.  Saya bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang telah 

dibebankan kepada saya 

     

10.  Saya bertanggung jawab terhadap posisi jabatan saat ini       

11.  Saya selalu diberikan kesempatan untuk menyampaikan 

saran untuk kemajuan instansi 

     

12.  Saya ikut berpartisipasi dalam pengambilan keputusan 

untuk menentukan hal-hal yang ingin dicapai oleh 

pemimpin 

     

 

Lampiran 2 : Tabulasi Data 

Nomor 
Kepemimpinan 

X01 X02 X03 X04 X05 X06 X07 X08 X09 X10 X11 X12 

1 3 3 4 3 2 2 3 4 2 4 4 2 

2 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 

6 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

7 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 2 

8 4 4 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 

9 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

10 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 3 4 4 4 3 4 3 3 4 5 3 4 

13 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

14 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

15 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

18 5 5 5 4 4 5 4 4 3 5 4 4 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 

22 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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24 3 3 4 3 3 4 5 4 3 3 4 4 

25 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 

26 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 

27 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 

28 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

29 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

32 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

35 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

37 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 

38 4 4 4 3 4 5 5 4 3 3 5 4 

39 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

41 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 

42 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 

44 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

47 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 

48 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

49 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

50 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 

51 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

52 3 5 4 4 3 4 4 3 4 4 5 3 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

54 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

56 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

57 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 

58 3 4 4 3 4 3 3 5 3 5 4 3 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

60 5 4 5 5 5 5 4 5 3 5 4 5 

61 5 5 4 3 4 5 4 5 3 5 4 5 

62 3 2 4 2 5 3 3 4 2 5 5 2 
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63 4 5 4 5 5 5 3 4 4 4 3 3 

64 3 2 4 4 5 2 3 4 2 5 4 3 

65 4 3 3 5 4 3 4 3 5 4 4 4 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

67 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

68 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 

69 5 2 4 2 4 3 5 4 2 5 3 4 

70 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 

 

Nomor 
Job Satisfaction 

Y01 Y02 Y03 Y04 Y05 Y06 Y07 Y08 Y09 Y10 Y11 Y12 

1 3 4 4 5 3 2 3 3 5 4 1 2 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 

3 5 4 5 5 5 4 4 4 5 3 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 

5 4 3 3 5 4 4 3 5 5 4 4 3 

6 4 2 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 

7 5 4 5 5 4 5 5 4 5 2 5 5 

8 4 1 3 5 4 4 2 1 4 5 3 3 

9 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 

10 4 3 5 5 4 4 4 4 5 4 3 3 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 4 3 5 5 3 4 4 3 5 4 3 3 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

14 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

16 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

18 5 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 3 

22 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 

23 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 

24 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

26 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 

27 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 

28 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 
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29 5 4 5 5 4 5 5 3 5 4 5 4 

30 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

32 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

33 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 

34 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

36 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

37 4 4 5 4 4 5 3 4 5 4 4 4 

38 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 

39 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

41 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

45 5 4 3 5 4 4 4 4 5 3 3 3 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

47 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 3 4 

48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

49 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 3 

50 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

52 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

53 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 

54 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

56 3 3 5 5 5 5 3 4 5 4 4 4 

57 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

58 5 4 5 5 4 3 4 4 5 5 5 5 

59 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

60 5 4 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 

61 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

62 5 3 3 5 5 3 2 4 3 4 2 3 

63 5 5 4 4 5 5 3 3 4 5 5 5 

64 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 4 

65 5 4 5 5 4 3 3 3 4 3 2 3 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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68 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

69 5 4 5 5 3 4 5 4 5 3 3 3 

70 5 4 2 5 3 3 3 3 4 4 3 4 
 

Nomor 
Motivasi Kerja 

Z01 Z02 Z03 Z04 Z05 Z06 Z07 Z08 Z09 Z10 Z11 Z12 

1 4 3 5 5 5 3 3 4 4 3 4 3 

2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 

3 3 5 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 

5 3 4 4 4 4 4 5 3 5 5 5 4 

6 4 3 4 3 3 4 5 4 3 3 3 3 

7 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 2 

8 2 4 5 5 4 4 3 3 4 4 2 2 

9 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 

10 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 3 3 

13 3 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 3 

14 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 

15 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

17 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 

18 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 

19 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 

20 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 

22 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 

23 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 

24 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 

25 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 3 

26 4 4 5 3 3 4 3 4 4 4 4 2 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

28 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 

29 2 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 

30 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 

31 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 

32 2 3 5 3 3 4 3 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
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34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

35 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

36 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 

37 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 

38 2 3 5 5 5 4 3 4 4 4 3 2 

39 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 

40 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

41 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 

42 4 3 5 5 3 4 3 4 4 4 4 4 

43 2 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

44 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

45 5 3 5 5 5 5 3 4 5 5 4 4 

46 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

47 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 3 3 

48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

49 4 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 4 

50 5 3 4 3 3 4 5 4 5 5 4 4 

51 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

52 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 

53 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 

54 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 

55 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

56 4 3 4 5 5 3 5 5 4 4 3 4 

57 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 

58 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 3 

59 4 3 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 

60 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 

61 5 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 

62 5 5 5 4 5 5 2 4 5 5 3 3 

63 3 5 4 3 3 5 5 5 4 4 5 4 

64 4 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 

65 3 3 5 5 4 3 1 4 5 5 3 1 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

67 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 

68 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 

69 4 5 5 5 4 3 5 3 4 5 3 5 

70 5 3 5 5 5 4 4 3 4 5 4 3 
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Lampiran 3 : Rekapitulasi Karakteristik Responden 

a. Karakteristik responden berdasar usia 

Usia Jumlah Presentase 

20-30 tahun 14 20% 

31-40 tahun 26 37,1% 

>41 tahun 30 42,9% 

 

b. Karakteristik responden berdasar jenis kelamin 

 

 

c. Karakteristik responden berdasar jabatan 

Jabatan Jumlah Presentase 

Sekretariat 17 24,3% 

Pengadaan, 

Pemberhentian, dan 

Informasi Aparatur 

16 22,9% 

Penilaian Kinerja dan 

Penghargaan Aparatur 
16 22,9% 

Mutasi dan Promosi 

Aparatur 
12 17,1% 

Pengembang Kompetensi 

Aparatur 
9 12,9% 

 

d. Karakteristik responden berdasar alamat 

Alamat Jumlah Presentase 

Kota Malang 51 72,9% 



 

 

114 
 

Kabupaten Malang 16 22,9% 

Lainnya 3 4,3% 

 

Lampiran 4 : Uji Validitas dan Reliabilitas 

a. Uji Validitas  
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b. Uji Reliabilitas  

Kepemimpinan (X) Job Satisfaction (Y) Motivasi Kerja (Z) 

   

 

Lampiran 5 : Uji Linearitas 
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Lampiran 6 : Uji Outer Model 

a. Convergent Validity 

 

 

b. Discriminant Validity 
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c. Composite Reliability 

 

Lampiran 7 : Uji Inner Model 

 

Lampiran 8 : Uji Hipotesis 
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