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ABSTRAK
Ghiffari, Muhammad Azzam, 2024, SKRIPSI, “Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Terhadap Komitmen Organisasi Dimediasi Kepuasan Kerja Pada
Pegawai Dinas Perhubungan Kota Kediri”
Pembimbing : Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, M.Si

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi melalui variabel mediasi
kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan
pendekatan penjelasan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini
berjumlah 80 responden dari karyawan DISHUB di Kota Kediri. Analisis
data menggunakan PLS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
pada pegawai Dinas Perhubungan Kota Kediri dan kepuasan kerja
memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi.
Implikasi dari penelitian ini adalah untuk menunjukkan bahwa penerapan
gaya kepemimpinan dalam suatu lembaga yang efektif dapat menciptakan
keterikatan yang tinggi antara karyawan dengan lembaga dan dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.



ABSTRACT
Ghiffari, Muhammad Azzam, 2024, SKRIPSI, “The Influence of Leadership
Style on Organizational Commitment Mediated by Job Satisfaction in
Employees of the Kediri City Transportation Office”
Supervisor : Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, M.Si

Key words : Leadership Style, Job Satisfaction, Organizational Commitment

This study aims to determine the influence of leadership style on
organizational commitment through job satisfaction mediation variables.
This study uses a quantitative method with an explanatory approach. The
sample used in this study amounted to 80 respondents from DISHUB
employees in Kediri City. Data analysis using PLS. The results of this
study show that leadership style has a significant effect on organizational
commitment in Kediri City Transportation Office employees and job
satisfaction mediates the influence of leadership style on organizational
commitment. The implications of this study are to show that the
application of leadership style in an effective institution can create a high
attachment between employees and the institution and can increase

employee job satisfaction.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Dalam bidang sumber daya manusia, penguatan peran

kepemimpinan yaitu suatu strategi untuk meningkatkan kebahagiaan
karyawan dalam sebuah organisasi atau perusahaan (Rosnani, 2012).
Leadership (kepemimpinan) merupakan komponen penting dalam
keberhasilan sebuah perusahaan maupun organisasi. Leadership yang
efektif sangat penting guna mencapai misi, tujuan serta visi organisasi.
Kepemimpinan yang efektif mampu memberikan semangat kepada
pegawai, mempererat relasi bawahan-atasan, dan menumbuhkan suasana
kerja yang positif. Suasana kerja yang menyenangkan dan harmonis
tersebut nantinya mendorong kepuasan kerja pegawai.

Di perusahaan, keberadaan kepemimpinan yang kuat dan peran
aktif pemimpin sangat penting. Pegawai menginginkan pemimpin yang
mempunyai pandangan yang tegas, mengerti cara mencapai target, serta
sanggup memberikan arahan. Dalam hal ini, kepemimpinan yang efektif
sangat berpengaruh dalam meraih misi, tujuan, serta visi organisasi

maupun perusahaan (Anggraeni & Santosa, 2013).

Kepemimpinan yang efektif dan peran aktif dari seorang pemimpin
sangat penting dikala mencapai misi serta visi perusahaan. Dengan
demikian, anggota tim atau karyawan berharap mendapatkan panduan
dari pemimpin yang mempunyai visi yang jelas, mengetahui cara untuk
mencapainya, serta mampu memberikan arahan yang tepat. Walaupun
Dalam upaya menggerakkan bawahannya menuju pencapaian tujuan
organisasi, pemimpin melakukan beragam metode. Akan tetapi, yang
perlu diingat adalah bahwa akhirnya, metode-metode ini juga harus
menciptakan kinerja yang lebih baik dari bawahan tersebut.

Hubungan yang kuat antara pimpinan dan bawahan akan
menimbulkan perasaan senang dan tidak senang dalam bekerja yang
ditumbulkan oleh karyawan di perusaaan. Dari hal tersebut dapat dilihat
bahwa karakter seorang pemimpin yang bias memberi pengaruh kondisi
psikologis pegawai. Bisa terjadi diakibatkan karyawan selalu mengamati,
dan melihat tingkah laku yang dilakukan oleh pemimpin sehingga dari
perilaku tersebut memicu rasa emosional dari karyawan dan akan
berdampak pada kepuasan. Tella (2012) dalam studi yang dirujuk oleh
Echdar dan Mustapa (2022) mengatakan bahwasanya kepuasan kerja



yang tinggi sangat terpengaruh dari model kepemimpinan seorang atasan,
sebab karyawan menginginkan arahan yang efektif pada pekerjaan
mereka. Oleh karena itu, pimpinan harus menggunakan model atau gaya
memimpin yang tepat serta terarah untuk membina hubungan yang sehat
serta meningkatkan tingkat kebahagiaan pegawai. Mitasari dan rekan-
rekan (2023) dakam studinya menghasilkan data bahwa pertukaran antara
pemimpin dan anggota tim (leader-member exchange) memiliki pengaruh
besar atas performa pegawai, dan kepuasan kerja berperan penting dikala
mempengaruhi  kinerja karyawan. Selain itu, penelitian tersebut
mengindikasikan bahwa kepuasan kerja dapat berfungsi selaku mediator
dalam relasi antar leader-member exchange beserta kinerja karyawan

Kepuasan kerja berhubungan dengan perilaku seseorang mengenai
pekerjaannya, yang dibentuk oleh penilaian individu atas berbagai elemen
dari pekerjaannya, baik yang bersifat ekstrinsik maupun intrinsik.
Pengertian lainnya mengenai kepuasan kerja merupakan sentimen-
sentimen yang menyenangkan mengenai pekerjaan yang berasal pada
evaluasi terhadap sifat-sifat pekerjaan tersebut (Robbins & Judge,
2015:46) dalam Mikola & Prasetio (2020). Menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung diprediksi mampu meningkatkan kepuasan kerja
pegawai. Maka, kebahagiaan di tempat kerja merupakan unsur vital bagi
sebuah organisasi mengingat karyawan yang merasa puas akan lebih
cenderung melakukan yang terbaik untuk kemajuan perusahaan.

Pada sebuah perusahaan, karyawan yang menunjukkan tingkat
keterikatan yang kuat terhadap organisasinya diharapkan akan
memperlihatkan tingkat kinerja yang maksimal, terjalinnya hubungan
aktif dengan perusahaan, serta tetap setia pada entitas organisasional
tersebut. Oleh karena itu, pencapaian tujuan perusahaan akan berhasil,
sementara  sebaliknya, rendahnya komitmen organisasi akan
menyebabkan peningkatan perputaran pegawai dan penurunan prestasi
kerja pegawai. Komitmen organisasi karyawan pun sangat vital untuk
mendukung bisnis meraih target mereka. Pegawai yang berdedikasi tinggi
lebih mungkin untuk terus loyal kepada perusahaan tempatnya bertugas,
serta memiliki hasrat yang kuat untuk terus berada di dalamnya. Dedikasi
didefinisikan sebagai ikatan emosional pegawai kepada perusahaan dan
kesadaran akan posisi mereka di dalamnya. Pegawai yang memiliki
dedikasi tinggi lebih mungkin untuk secara aktif ikut terlibat serta senang
terhadap perannya di perusahaan (Putu dan Adi. 2016).



Dinas Perhubungan (DISHUB) adalah sebuah instansi pemerintahan
kota yang berperan penting mengelola serta mengatur aspek-aspek
transportasi dan mobilitas di daerah tersebut. Keberhasilan DISHUB
dalam menjalankan tugas-tugasnya sangat dipengaruhi oleh kinerja dan
motivasi pegawainya. Satu dari sekian elemen penting yang bisa
memengaruhi performa serta motivasi karyawan yakni kepemimpinan.
Keberhasilan DISHUB dalam menjalankan tugasnya sangat bergantung
pada kinerja dan motivasi pegawai yang bekerja di dalamnya.
Kepemimpinan jadi satu dari sekian faktor kunci yang mampu
memengaruhi Kinerja dan motivasi karyawan. Dalam lingkup DISHUB
Kota Kediri, peran kepemimpinan menjadi sangat vital karena
berpengaruh pada implementasi visi dan misi instansi ini. Kepemimpinan
yang efektif memiliki kemampuan untuk mengarahkan tenaga kerja
menuju pencapaian tujuan organisasi, meningkatkan produktivitas, dan
memperkuat komitmen pegawai terhadap pekerjaan dan entitas

organisasional.

Tingkat kepuasan kerja yang dialami oleh pegawai mencerminkan
sejauh mana harapan dan kebutuhan mereka dipenuhi dalam lingkungan
kerja. Jika pegawai merasakan kepuasan pada profesinya, sehingga
cenderung menumbuhkan motivasi mereka, produktivitas, serta
keterikatan yang lebih erat terhadap organisasi. Selanjutnya, komitmen
afektif pegawai, yang mencakup tingkat kepercayaan, loyalitas, dan
identifikasi pribadi dengan organisasi, juga memiliki peran yang
signifikan dalam konteks DISHUB Kota Kediri. Komitmen organisasi
yang kuat akan mendorong pegawai untuk tetap setia kepada organisasi

dan memberikan kontribusi maksimal.

Penelitian sebelumnya mengenai kepemimpinan yang dilaksanakan
(Sari, dkk 2017) memperlihatkan bahwasanya kepemimpinan memiliki
pengaruh signifikan serta positif pada komitmen organisasi. Namun,
studi yang dilaksankaan (Kim & Brymer, 2011) hasilnya memperlihatkan
bahwasanya kepemimpinan tidak berdampak secara signifikan pada
komitmen. Studi terdahulu tentang kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja yang dilaksanakan (Siagian dkk., 2018) menghasilkan bahwasanya
cara kepemimpinan berdampak baik pada variabel kepuasan kerja. Lalu
terdapat studi sebelumnya yang dilaksanakan (llahi dkk., 2017) yang
menunjukkan bahwasanya hasilnya dari kepuasan kerja berefek secara
positif lagi besar pada komitmen organisasional. Terdapat studi

sebelumnya yang mendukung studi ini yakni (Hidayati dkk., 2021)



mengungkapkan bahwa Komitmen kerja mempengaruhi Kinerja
karyawan, dibuktikan dengan fakta bahwa hal tersebut berkaitan erat
dengan kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan kondisi apapun

yang dapat meningkatkan kinerjanya.

Berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya sudah dijabarkan,
terlinat adanya ketidakkonsistenan dalam hasil temuan, di mana
kepemimpinan tak terus menunjukkan dampak besar serta positif pada
kepuasan kerja serta komitmen organisasional. Oleh karena itu,
diperlukan penelitian mendalam lagi guna memperoleh hasil yang lebih

akurat serta empiris.

Dari observasi yang dilakukan peneliti ditemukan fenoma
bahwasannya dari kepemimpinan di DISHUB Kota Kediri ditemukan
para pegawai masih banyak yang mengalami ketidakjelasan terhadap
informasi atau instruksi yang diberikan oleh atasan mereka, serta
karyawan yang menunda-nunda pekerjaan karena kurang termotivasi saat
bekerja. Lalu berdasarkan observasi peneliti, kepusan kerja para pegawai
DISHUB Kota Kediri juga masih belum optimal, karena para pegawainya
masih merasa jam kerjanya kurang sesuai dengan apa yang mereka
inginkan dan masih mengalami keterlambatan pembayaran upah. Selain
itu, komitmen organisasi pada DISHUB Kota Kediri juga masih belim
optimal, karena masuh ditemukan pegawai yang telat dtang ke kantor dan
masih banyak masih dijumpai pegawai yang pergi dari kantor selama
waktu bekerja dengan alibi atau tujuan yang pasti yang mengakibatkan

banyak pekerjaan yang tertunda dan menumpuk.

Dari penulisan latar belakang yang sudah dipaparkan oleh penulis
sebelumnya, sehingga peneliti memiliki ketertarikan melaksanakan studi
tersebut yang diberi judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap
Komitmen Organisasi Dimediasi Kepuasan Kerja Pada Pegawai

Dinas Perhubungan Kota Kediri.”

1.2 Rumusan Masalah

1.

Apakah Gaya kepemimpinan Berpengaruh Secara Langsung pada
Komitmen Organisasi?
Apakah kepuasan Kerja Memediasi Gaya Kepemimpinan Terhadap

Komitmen Organisasi?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebgai berikut:



1. Menganalisa serta menguji bagaimana gaya kepemimpinan
mempengaruhi komitmen organisasi.
2. Menganalisa serta menguji kemungkinan kepuasan kerja memoderasi

pengaruh kepemimpinan pada komitmen organisasi.
1.4 Manfaat Penelitian

Hasil dari studi ini diharapkan dapat bermanfaat bagi beberapa pihak
mulai dari penulis sampai ke pihak yang berkepentingan dengan
penelitian.
A. Manfaat Teoritis
Temuan studi ini diinginkan mampu memperluas wawasan, ilmu,
dan juga pengalaman, serta jadi materi penerapan metodologi penelitian
ilmiah, terutama dalam hal pemahaman mengenai variabel-variabel yang
dipakai pada studi ilmiah di lingkup SDM. Temuan studi ini dimaksudkan
untuk memberikan pemahaman mengenai dampak kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja serta komitmen organisasi di Dinas Perhubungan
Kota Kediri.
B. Manfaat Praktis
Bagi peneliti selanjutnya
Dari penilitian ini diinginkan mampu memberi dampak pada peneliti
selanjutnya untuk menjadi temuan baru dalam area MSDM terkait
dampak kepemimpian pada kepuasan kerja dan komitmen organisasi
pegawai.
2. Bagi penulis
Studi ini diinginkan mampu memperluas pengetahuan serta wawasan
dalam menerapkan kepemimpinan di dalam suatu organisasi maupun

perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai atau anggota.
1.5 Batasan Penelitian

Pengkajian batasan masalah pada studi ini berusaha mengerucutkan
fokus penelitian kepada isu-isu mendasar yang sedang dipertimbangkan.
Penentuan ruang lingkup membantu untuk mengidentifikasi konsep-
konsep utama pada topik penelitian, sehingga mempermudah untuk
dipahami. Penelitian ini bertujuan guna melihat seberapa jauh dampak
kepemimpinan pada komitmen organisasi melalui kepuasan kerja di
Dinas Perhubungan Kota Kediri. Penelitian ini terbatas pada populasi dan
sampel di Dinas Perhubungan Kota Kediri guna mengeksplorasi dampak
kepemimpinan padakomitmen organisasi melalui kepuasan kerja di

instansi tersebut.
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2.1 Hasil Penelitian Terdahulu

Hasilnya pada studi sebelumnya nantinya akan dipakai guna

mendapatkan cerminan dalam merangkai rangka konseptual, serta juga

sebagai pembanding anatara studi sebelumnya pada studi yang nantinya

dijalankan, hingga penelitian tersebut nantinya terus berkembang dengan

sering berjalannya waktu. Berikut ini merupakan table dari beberapa

penelitian terdahulu:

Table 1.
Tabel Penelitian Terdahulu

no | Nama, tahun, judul | Variable penelitian Metode Hasil penelitian

analisis

1. | (Wardani. 2017) Kepemimpinan (X1) Menggunkan | Adapun hasilnya,
“Pengaruh Motivasi Kerja (X2) teknik analisa | motivasi kerja, dan
Kepemimpinan, Komitmen Organisasi (X3) | deskriptif variabel kepemimpinan
Motivasi Kerjadan | Kepuasan Kerja (Y) melalui uji berdampak secara
Komitmen Kinerja (2) regresi signifikan serta positif
Organisasi Terhadap berganda pada kepuasan kinerja
Kepuasan Kerja simultan guru SMP Negeri di
Dalam dengan Kota Tegal, serta
Meningkatkan persamaan kepuasan kerja
Kinerja Guru SMP regresi berdampak signifikan
Negeri Kota Tegal” pada kinerja guru SMP

Negeri di Kota Tegal,
dan kepemimpinan,
motivasi kerja, serta
komitmen organisasi
berdampak pada kinerja
guru SMP Negeri di
Kota Tegal melalui
kepuasan kerja.

2. | (Sari, dkk. 2017) Kepemimpinan Menggunaka | Menurut temuan studi
“Pengaruh Transformasional (X) n Partial ini, kepemimpinan
Kepemimpinan Kepuasan Kerja (Y1) Least Square | transformasional
Transformasional Komitmen Organisasional (PLS) dengan | berpengaruh signifikan
Terhadap Kepuasan | (y?2) software serta positif pada
Kerja dan Komitmen SMARTPLS | kepuasan kerja;
Organisasional 2.0. kepemimpinan
(Studi di Perusahaan transformasional
Daerah Pasar Kota berpengaruh signifikan
Denpasar)” serta positif pada

komitmen
organisasional; serta
kepuasan kerja
berpengaruh signifikan
serta positif pada
komitmen
organisasional. Hasilnya
menunjukkan




bahwasanya
kepemimpinan
transformasional
memiliki dampak tak
langsung pada komitmen
organisasional yang
dimediasi melalui
kepuasan kerja.

(Sari dkk., 2017)
“Pengaruh
Kepemimpinan
Transformasional
Terhadap Kepuasan
Kerja dan Komitmen
Organisasional
(Studi di Perusahaan
Daerah Pasar Kota

Kepemimpinan
transformasional (X)
Kepuasan kerja (Y1)
Komitmen Afektif (Y2)

Analisis data
deskriptif
dengan
menggunakan
pendekatan
variance
based atau
component
based dengan

Pada studi ini dapat
disimpulkan bahwasanya
kepemimpinan
berdampak secara masif
dengan kepuasan kerja
dan komitmen afektif
pada perusahaan daerah
pasar Kota Denpasar.

Denpasar)” Partial Least

Square (PLS).
(Widyastuti & Gaya kepemimpinan (X1) Teknik Menurut pemaparan
Indrayanti, 2018) Komitmen Organisasional analisis data | hasil analisis regresi,
Pengaruh Gaya (X2) yang gaya kepemimpinan
Kepemimpinan Dan | Kepuasan Kerja (Y) digunakan serta komitmen
Komitmen untuk organisasi memberi
Organisasional menjawab dampak dengan parsial
Terhadap Kepuasan hipotesis kepada kepuasan kerja,

Kerja Di Dinas

adalah regresi

serta memberi dampak

Perhubungan linier yang simultan pada
Kabupaten berganda. kepuasan kerja, dengan
Mojokerto komitmen organisasi
memberikan dampak
yang lebih kuat. Pada
skenario tersebut,
komitmen organisasi
memperlihatkan
kemampuannya dalam
memperbaiki kepuasan
kinerja karyawan.
(Hassi, 2019) Kepemimpinan (X) Analisis Dapat disimpulkan
“You get what you Kepuasan kerja (Y1) regresi bahwasanya
appreciate” Effects | Komitmen Afektif (Y2) sederhana kepemimpinan
of leadership on job | grganisational citizenship berdampak secara besar
satisfaction, affective | pehavior(Y3) dengan organizational
commitment and citizenship behavior,
organisational kepuasan kerja, serta
citizenship komitmen afektif
behaviour
( Mubarok dan Zein. | Kepemimpinan (X1) Menggunaka | Temuan-temuan tersebut
2019) Motivasi Kerja (X2) n Regresi mengungkapkan dampak
“Pengaruh Kepuasan Kerja (Y) linear yang menguntungkan
Kepemimpinan dan sederhana dan | serta cukup besar dari
Motivasi Kerja berganda kepemimpinan atas

Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan PT
Rahman Teknik
Perkasa Bekasi”

kepuasan kerja
karyawan. Sedangkan
motivasi berdampak
secara substansial dan
menguntungkan pada




kepuasan kerja
karyawan.
Kepemimpinan serta
motivasi berdampak baik
serta cukup besar pada
kepuasan kerja
karyawan.

(Bhaskara dan Kepemimpinan Analisis path | Menurut temuan studi,
Subudi. 2019) Transformasional (X) digunakan kepemimpinan
“ Pengaruh Komitmen Organisasional sebagai transformasional
Kepemimpinan Y) teknik berdampak signifikan
Transformasional Kepuasan Kerja (2) analisis studi | serta positif pada
Terhadap Komitmen ini. kepuasan kinerja,
Organisasional kepemimpinan
Melalui Mediasi transformasional
Kepuasan Kerja” berdampak signifikan
serta positif pada
komitmen
organisasional, kepuasan
kinerja berdampak
signifikan serta positif
pada komitmen
organisasional, dan
kepuasan kinerja dapat
memediasi pengaruh
kepemimpinan
transformasional pada
komitmen
organisasional.
(Ramadhan, dkk. Kepemimpinan (X1) Menggunaka | Berdasarkan analisis
2020) Disiplin (X2) n Partial yang telah dilakukan,
“Analisis pengaruh | Kompetensi (X3) Least Square | kepemimpinan memberi
kepemimpinan dan | Kepuasan Kerja (Y1) (PLS) dampak besar serta
disiplin serta Komitmen Kerja (Y2) didalam positif pada kepuasan
kompetensi terhadap penelitian ini | kinerja, disiplin kerja

kepuasan kerja
pegawai dan
komitmen
organisasional”

memberikan suatu
dampak yang besar serta
positif pada kepuasan
kerja, kompetensi
mempunyai dampak
signifikan serta positif
pada kepuasan kerja,
kepemimpinan memiliki
pengaruh positif namun
tak berarti pada
komitmen organisasi,
disiplin kerja memberi
dampak negatif serta tak
berarti pada komitmen
organisasi, kompetensi
memberikan dampak
yang positif serta
signifikan pada
komitmen organisasi,
kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif serta
tak berarti pada




komitmen organisasi
karyawan Bidang Cipta
Karya Dinas Pekerjaan
Umum Provinsi
Kalimantan Timur.

8. | (Mikola dan Kepemimpinan Teknik Temuan studi ini
Prasetio. 2020) Transformasional (X1) analisis data | menunjukkan bagaimana
“Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) digunkan gaya kepuasan kerja
Kepemimpinan Komitmen Afektif berbentuk serta kepemimpinan
Transformasional Karyawan (V) analisis transformasional
Dan Kepuasan Kerja deskriptif berdampak secara
Terhadap Komiten serta analisis | simultan maupun parsial
Afektif Karyawan” jalur pada peningkatan

komitmen.

9. | (Widyatmika dan Kepemimpinan Memanfaatka | Berdasarkan analisis
Riana. 2020) Transformasional (X) n statistik data diperoleh hasil yang
“Pengaruh Komitmen Organisasional deskriptif menunjukkan bahwa
Kepemimpinan (Y) rata-rata variabel kepemimpinan
Transformasional Kepuasan Kerja (Z) hitung dan uji | transformasional
Terhadap Komitmen asumsi klasik | memiliki pengaruh
Organisasional, serta analisis | signifikan serta positif
Dengan Kepuasan jalur serta uji | terhadap kepuasan Kkerja,
Kerja Sebagai sobel variabel kepuasan kerja
Variabel Mediasi” memiliki pengaruh

signifikan serta positif
terhadap komitmen
organisasi, variabel
kepemimpinan
transformasional
memiliki pengaruh
signifikan serta positif
terhadap komitmen
organisasi, serta variabel
kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan serta
positif dalam memediasi
secara parsial pengaruh
kepemimpinan
transformasional pada
komitmen organisasi
Hotel Pita Maha Resort
& SPA Ubud.

10. | (Ciptodihardjo. Kepemimpinan (X1) Menggunaka | Studi ini tidak
2020) Motivasi (X2) n teknik menemukan hubungan
“Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) analisis yang signifikan antara
Kepemimpinan, Komitmen Organisasional | Structural kepemimpinan,
Motivasi, Kepuasan (Y1) Equation kebahagiaan kerja,
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Y2) Modelling komitmen organisasi,
Komitmen (SEM) dan kinerja karyawan.
Organisasional dan dengan Komitmen organisasi
Kinerja Karyawan AMOS dan dedikasi terhadap

Pada Karyawan
PT.SMARTFREN,T
bk di Surabaya”

kesuksesan karyawan
tidak memiliki dampak
yang berarti. Motivasi,
kepemimpinan, dan
kebahagiaan kerja
memiliki dampak yang




signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Kinerja karyawan sangat
penting.

11. | (Athar.2020) Gaya kepemimpinan (X1) Menggunaka | Hasil pengujian hipotesis
“Dampak Gaya Komiten Organisasi (X2) n pendekatan | penelitian menujukkan
Kepemimpinan, Kepuasan Kerja (X3) kuantitataif baik secara simultan
Komitmen Kinerja Pegawai () dengan jenis | maupun secara parsial
Organisasi, Dan penelitian bahwa komitmen
Kepuasan Kerja eksploratif organisasi, kepuasan
Terhadap Kinerja deskriptif kerja, serta gaya
Pegawai Pada Dinas kepemimpinan
Sosial Kabupaten berdampak besar pada
Lombok Timur” performa pegawai Dinas

Sosial Kabupaten
Lombok Timur.

12. | (Sugiono dan Kepemimpinan (X1) Menggunaka | Hasil penelitian
Tobing. 2021) Budaya Organisasi (X2) n Structural mengindikasikan
“Analisis Pengaruh | Komunikasi (X3) Equation kepemimpinan, budaya
Kepemimpinan, Kepuasan Kerja (Y) Model (SEM) | organisasi, dan

Budaya Organisasi
dan Komunikasi
Terhadap Kepuasan
Kerja Serta
Dampaknya
Terhadap Kinerja
Karyawan”

Kinerja Karyawan (Z)

komunikasi berpengaruh
secara positif pada
kepuasan kerja.
Kepuasan kerja berperan
sebagai variabel mediasi
untuk dampak
kepemimpinan, budaya
organisasi, serta
komunikasi pada kinerja
karyawan.

Kepuasan kerja secara
sebagian memitigasi
dampak kepemimpinan,
budaya organisasi, serta
komunikasi pada kinerja
karyawan.
Kepemimpinan
berdampak besar pada
kebahagiaan kerja serta
kinerja karyawan.
Peningkatan kepuasan
kerja mengarah kepada
kinerja pegawai yang
semakin baik.




13.

(Santoni, dkk. 2021)
“Pengaruh
Kepemimpinan dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Komitmen
Organisasi: Peran
Mediasi Kepuasan
Kerja”

Kepemimpinan (X1)
Lingkungan Kerja (X2)
Komitmen Organisasi (Y)
Kepuasan Kerja (2)

Menggunaka
n Partial
Least Square
(PLS) dengan
Perangkat
lunak SMART
PLS Version
3.0

Temuan ini
mengungkapkan adanya
pengaruh kepemimpinan
serta lingkungan kerja
pada kepuasan kerja.
Kebahagiaan kerja
memiliki dampak
langsung pada komitmen
organisasi, tetapi
kepemimpinan serta
lingkungan memiliki
dampak tidak langsung
melalui mediasi
kepuasan kerja.
Kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan
kepuasan kerja
semuanya
mempengaruhi
komitmen organisasi
karyawan terhadap
perusahaan.

14. | (Hasanudin dan Kepemimpinan (X1) Analisis linier | Di Badan Nasional
Budiharjo. 2021) Lingkungan Kerja (X2) partial Sertifikasi Profesi,
“Pengaruh Komitmen Orgaisasi (X3) (Partial Least | kepuasan kerja
Kepemimpinan, Kinerja Pegawai (Y) Square/PLS) | menunjukkan pengaruh
Lingkungan Kerja Dan : digunakan yang baik dan signifikan
Komitmen Organisasi | Kepuasan Kerja (Z) e
Pada Kinerja Pegawai dalam . terhadap klne.rja
Melalui Kepuasan m_enge\{alua3| karyawan, baik secara
Kerja (Studi Badan hlpot(_as_ls langsung maupun tidak
Nasional Sertifikasi penelitian. langsung, dari
Profesi)” Hipotesis kepemimpinan,

nantinya lingkungan kerja, dan
dianalisa dedikasi organisasi.
memakai

software

SmartPLS

versi 3.0

15. | (Sugiono dan Tobing. | Kepemimpinan (X1) Structural Temuan ini
2021) Budaya Organisasi (X2) Equation mengungkapkan hal
“Analisis Pengaruh | omunikasi (X3) Model (SEM) | berikut: 1)
Kepemimpinan, Kepuasan Kerja (Y1) digunakan Kepemimpinan, budaya
Budaya Organisasi Kinerja Karyawan (Y2) sebagai organisasi, serta
Dan Komunikasi metode komunikasi memiliki
Terhadap Kepuasan analisis untuk | dampak langsung yang
Kerja Serta pengujian positif pada kepuasan
Dampaknya hipotesis. kerja. 2) Kepemimpinan,
Terhadap Kinerja budaya organisasi, serta
Karyawan” komunikasi memiliki

dampak yang baik pada
kinerja karyawan,
dimana Kepuasan Kerja
berperan menjadi
variabel mediasi. 3)
Kepuasan Kerja menjadi




mediator pengaruh
Kepemimpinan, Budaya
Organisasi, serta
Komunikasi terhadap
Kinerja Karyawan. 4)
Kepemimpinan memiliki
pengaruh paling besar
pada kepuasan kerja dan
kinerja karyawan.
Peningkatan kepuasan
kerja dapat mendorong
meningkatnya kinerja

karyawan.
16. | (Zulfikar, dkk. 2022) | Gaya Kepemimpinan Menggunaka | Temuan
“Pengaruh Gaya Transformasional (X1) n metode mengungkapkan

Kepemimpinan
Transformasional,

Motivasi Kerja (X2)
Komitmen Organisasi (X3)

survei dengan
teknik

kepemimpinan
transformasional,

Motivasi Kerja Dan | Kepuasan Kerja () analisis motivasi kerja, serta
Komitmen korelasional | komitmen organisasi
Organisasi Terhadap semuanya memiliki
Kepuasan Kerja dampak pada kepuasan
Pegawai Pada Badan kerja karyawan di Badan
Keuangan Daerah Keuangan Daerah
Kabupaten Pinrang” Kabupaten Pinrang,
dengan komitmen
organisasi memiliki
pengaruh yang paling
signifikan.

17. | (Ismiasih, dkk. Kepemimpinan (X) Analisis Hasilnya dari analisis
2022) Kepuasan Kerja (Y) deskriptif memperlihatkan
“Pengaruh digunakan bahwasanya
Kepemimpinan dengan kepemimpinan
Terhadap Kepuasan metode mempunyai dampak
Kerja Karyawan di pengukuran besar serta positif
Pusat Penelitian dipakai Skala | kepada kepuasan kerja
Kelapa Sawit Unit Likert, serta | karyawan.

Marihat Sumatera analisis
Utara” regresi linier
sederhana

18. | (Budyawan, dkk. Kepemimpinan (X) Metode Adapun melalui riset ini
2022) Kinerja (Y) Partial Least | didapatkan hasilnya
“Pengaruh Kepuasan Kerja (Z1) Squares yaitu, yang pertama,
Kepemimpinan Komitmen (Z2) (PLS) serta menurut uji t
terhadap Kinerja analisis kepemimpinan memiliki
Perangkat Desa deskriptif pengaruh signifikan serta
dengan Kepuasan digunakan positif pada kepuasan
dan Komitmen pada studi ini. | kerja yang ada pada

Sebagai Variabel
Mediasi”

tujuh desa dalam Pulau
Tengah Kabupaten
Kerinci. Ke dua,
menurut uji t diperoleh
hasil kepemimpinan
tersebut tak memiliki
pengaruh pada
komitmen organisasi.
Ketiga, menurut uji PLS
diperoleh hasil variabel




kepemimpinan kepala
desa memiliki pengaruh
pada kinerja perangkat
desa. Keempat, menurut
hasil studi ini
menyatakan dari hasil uji
kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang cukup
besar pada kinerja
perangkat desa. Kelima,
hasilnya menunjukan
komitmen organisasi
memiliki pengaruh pada
kinerja perangkat desa.
Keenam, riset
membuktikan adanya
pengaruh signifikan
kepemimpinan pada
Kinerja yang diperantarai
oleh kepuasan. Ketujuh,
penelitian
memperlihatkan
kepemimpinan tak
memiliki pengaruh pada
kinerja yang dimediasi
oleh komitmen
organisasi.

19. | (Yudiartol Dan Kepemimpinan (X1) Metode Menurut hasilnya serta
Nurmansyah. 2023) Budaya Organisasi (X2) deskriptif penjelasannya bisa
“Pengaruh Komitmen Organisasi (X3) kuantitatif diketahui bahwasannya
Kepemimpinan, Kinerja Pegawai (Y) digunakan kepemimpinan
Budaya Organisasi guna berdampak signifikan
dan Komitmen menganalisa | serta positif pada kinerja
Organisasi Terhadap data, data karyawan. Kebiasaan
Kinerja Pegawai diolah organisasi berdampak
Pada Dinas memakai signifikan serta positif
Perhubungan Kota SPSS Versi pada kinerja karyawan.
Pekanbaru” 25. Komitmen organisasi

mempunyai pengaruh
signifikan serta positif
pada kinerja karyawan.
Lalu komitmen
organisasi,
kepemimpinan, serta
budaya organisasi
serentak memberi
dampak pada kinerja
karyawan.

20. | (Husniati, Dkk. Kepemimpinan (X1) Menggunaka | Studi ini hasilnya
2023) Kompetensi (X2) n penelitian memperlihatkan
“Pengaruh Komitmen Organisasi (X3) kuantitatif bahwasanya dengan
Kepemimpinan, Kinerja Pegawai () dengan sebagian budaya kerja,

Kompetensi, Dan
Komitmen
Organisasi Terhadap
Kinerja Pegawai
Pada Dinas

metode survei
dengan teknik
analisis
korelasional.

kompensasi serta
kepuasan kerja
berdampak besar pada
kinerja ASN. Sedangkan
dengan berkelanjutan




Perhubungan budaya kerja,
Kabupaten Takalar” kompensasi serta
kepuasan kerja mampu
berdampak berat pada
kinerja ASN

2.2 Kajian Teori
2.2.1 Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan suatu proses yang mana individu

mampu mempengaruhi sekelompok orang untuk mencapai tujuan
bersama. Kepemimpinan yang strategis serta efisien dapat tercapai jika
dilaksanakan berdasarkan tujuan serta fungsi yang sudah ditentukan.
Pemimpin wajib berupaya untuk mengerti keadaan organisasi maupun
kelompok yang ia pimpin (Northouse, 2018) dikutip dari (Mattayang,
2019).

Menurut Arsana dalm Wijaya (2015: 3), kepemimpinan
melibatkan berbagai aspek, termasuk perilaku pemimpin, pengarahan,
seni memengaruhi, organisasi, kerjasama, motivasi pengikut, pelayanan,
perolehan dukungan, keteladanan, serta tanggung jawab. Semua ini

bertujuan guna meraih target yang sudah ditetapkan.

Berdasarkan Wijono (2018:4) Kepemimpinan merupakan upaya
pemimpin dalam mencapai tujuan organisasi maupun individu. Maka dari
itulah, para pimpinan dituntut untuk memengaruhi, menyokong, serta
mendorong bawahannya agar menjalankan pekerjaan dengan penuh

semangat guna meraih tujuan yang diinginkan.

Menurut Rivai (2012:60) dalam (Sinurat, 2017) gaya
kepemimpinan merupakan kumpulan karakteristik yang dipakai seorang
pimpinan guna memberi pengaruh bawahannya supaya sesuai tujuan
organisasi dapat dicapai.

Dari pengertian berdasarkan beberapa ahli bisa disimpulkan
bahwasanya kepemimpinan merupakan sebuah metode individu guna
memberi pengaruh kepada individu lainnya guna menuruti sebuah aturan
atau perintahnya agar tujuannya bisa dicapai sesua pada apa yang

diinginkan.




2.2.1.1 Tipe Kepemimpinan
Menurut (Mattayang, 2019) terdapat beberapa wujud maupun tipe

kepemimpinan yang telah dijabarkan melalui sejumlah opini melalui para
ahli dibawah ini :

. Tipe kepemimpinan otoritas

Kepemimpinan yang didasarkan kepada otoritas penuh serta keterpaksaan
yang wajib diikuti. Yang dimana seluruh kebijakan serta perintah
ditentukan sendiri tanpa melakukan konsultasi pada anak buah serta wajib
dipatuhi.

. Tipe kepemimpinan peternalistik

Dalam hal idealisme organisasi, seorang pemimpin peternalistik sering
kali menekankan nilai persatuan; pada perusahaan peternalistik,
mengedepankan minat serta memperlakukan semua anggota organisasi
secara adil. Hal ini mengacu pada pemimpin yang cermat yang berupaya
agar semua anggota organisasi mendapatkan perlakuan yang adil serta
sederajat.

. Tipe kepemimpinan karismatik

Pemimpin karismatik merupakan sosok yang disukai sejumlah besar
pengikutnya. Namun, tidak selalu jelas kenapa sosok pemimpin
karismatik begitu populer.

. Tipe kepemimpinan demokratis

Kepemimpinan yang demokratis menghormati kemampuan masing-
masing pribadi dan selalu terbuka terhadap masukan dan rekomendasi
dari bawahannya. Pemimpin yang demokratis lebih dikagumi daripada
yang ditakuti sebab perilakunya di kehidupan organisasi memungkinkan
para bawahan untuk menciptakan orisinalitas serta kreativitas mereka
sendiri.

. Tipe kepemimpinan militeris

Gaya militeris lebih suka menerapkan struktur perintah yang kuat dan
otoriter dari pimpinan kepada karyawan, dan karyawan diharapkan untuk
selalu mengikutinya. Jenis ini bersifat militeristik; gayanya meniru gaya
militer, namun jika diamati lebih dekat, ada kemiripan dengan jenis

otoriter.

2.2.1.2 Indikator kepemimpinan
Berdasarkan Rivai et al. (2009:2), indikator kepemimpinan

dalam (Shalahuddin, 2016)

keteladanan, merupakan karakterisik positif yang diperagakan seorang

pimpinan pada karyawannya



b. kecakapan, merupakan karakteristik pimpinan yang memperlihatkan
dapat menyelesaikan seluruh problematika perusahaannya.

c. Koordinasi bersama bawahannya, merupakan sosok pimpinan dikala
menuntaskan kewajiban ataupun lainnya pasti mengoordinasikan
bersama bawahannya.

d. Pemutusan ketetapan, merupakan sosok pimpinan yang tidak takut

memutuskan pada tiap-tiap kebijakan.

2.2.1.3 Kepemimpinan Dalam Perspektif Islam
Berbicara tentang kepemimpinan pada perspektif Islam

melibatkan telaah yang luas. Kepemimpinan dalam Islam dipahami
sebagai sebuah konsep yang didasarkan pada tauhid (keyakinan akan
keesaan Allah) dan orientasi ilahi untuk mencapai tujuan dunia dan
akhirat. Kepemimpinan dalam Islam merupakan aspek yang diberikan
perhatian serius, sebagaimana tercermin dalam perhatian para sahabat
terhadap masalah kepemimpinan. Ketika Rasulullah SAW meninggal,
penyerahan kepemimpinan dilakukan dengan hati-hati dan keputusan
yang didasari oleh musyawarah bersama. Hal ini dilakukan untuk
meneruskan kepemimpinan yang otentik, yang berlandaskan pada

prinsip-prinsip asli Islam (Azizi dkk., 2023).

Pada Al-qur’an seringkali dijumpai ada ayat yang membahas
tentang masalah sosial, slah satunya yakni kepemimpinan. Menurut Al
Qur'an, kata kepemimpinan diekspresikan dalam berbagai cara, termasuk
kata "Khalifah" atau "Imam®. Istilah "Khalifah" muncul 127 kali didalam
Al Qur'an. Pengertiannya berbeda-beda, tergantung pada apakah kata
tersebut digunakan sebagai kata kerja (menggantikan, meninggalkan),
kata benda (berkaitan dengan pengganti atau pewaris), atau keduanya.
Namun, terdapat pula makna yang berkaitan dengan tindakan yang
menyimpang, seperti berselisih, melanggar janji, atau berbagai hal
lainnya (Har, 2014). Adapun berikut ini ayat yang membahas tentang
khilafah yakni Q.S Al-Bagarah ayat 30 yang bunyinya:
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Artinya: “Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para
Malaikat: “Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di
muka bumi.” Mereka berkata: “Mengapa Engkau hendak menjadikan
(khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat kerusakan padanya dan
menumpahkan darah, padahal kami senantiasa bertasbih dengan memuji

Engkau dan mensucikan Engkau?” Tuhan berfirman: “Sesungguhnya
Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.”



Kata "imam" yang terdapat dalam Al Qur'an diulang sampai 7
kali, istilah imam memiliki beberapa arti, yakni nabi, pedoman,
buku/kitab/teks, jalan yang lurus, serta pimpinan. Dibawah berikut ini
merupakan ayat yang menyebutkan kata iman yaitu Q.S Al-Furgan ayat
74 yang bunyinya:
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Artinya: “Dan orang orang yang berkata: “Ya Tuhan kami,
anugrahkanlah kepada kami isteri-isteri kami dan keturunan kami
sebagai penyenang hati (kami), dan jadikanlah kami imam bagi orang-
orang yang bertakwa”.

2.2.2 Pengertian Kepuasan kerja
Berdasarkan Priansa (2017:18) dikutip dari (Mikola & Prasetio,

2020b) pengertian kepuasan kerja adalah seluruh kumpulan apa yang
karyawan rasakan tentang pekerjaan mereka, seperti tidak senang ataupun
senang selaku produk komunikasi pegawai bersama lingkungan
pekerjaannya serta pula selaku produk evakuasi pegawai mengenai
pekerjaan mereka. Pengertian lainnya menyatakan jika kepuasan kerja
merupakan suatu emosional yang menyenangkan mengenai pekerjaan
yang berasal daripada evaluasi atas fitur-fitur pekerjaannya. kepuasan
kerja menggambarkan sikap individu mengenai kerjanya. Hal ini tampak
dari sikap pekerja yang menyenangkan tentang pekerjaan serta semua hal

yang mereka hadapi di tempat kerja.

Setiap orang yang bekerja berharap dapat menemukan
kebahagiaan di tempat kerjanya. Secara umum, kepuasan Kkerja
merupakan masalah pribadi sebab tiap orang mempunyai ukuran puas
yang berbeda tergantung dari nilai-nilai yang dianutnya. Handoko (2001)
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap emosional yang
bersifat tak menyenangkan ataupun menyenangkan yang didasari oleh
cara pandang seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan Kkerja

merefleksikan pemikiran pemikiran orang mengenai pekerjaan mereka..

Hasibuan (2013) juga mengemukakan pandangan mengenai
kepuasan kerja sebagai bentuk perilaku emosional yang disenangi dan
mencintai pekerjaannya, yang tercermin dari moral Kkerjanya,
kedisiplinannya, serta kinerjanya. Rasa puas terhadap pekerjaan bisa
didapatkan di tempat kerja, di luar pekerjaan, atau gabungan keduanya.
Akibatnya, kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai rasa senang atau



tidak senang karyawan terhadap pekerjaannya, serta suasana hati mereka
di tempat kerja, secara psikologis ataupun fisik.

2.2.2.1 Faktor Kepuasan Kerja
Terdapat faktor-faktor yang memberi dampak rasa puas seorang

karyawan dalam sebuah perusahaan, menurut (Robbins: 2013) yang
dikutip dari (Slamet dan Wahyuningsih, 2022) Kepuasan kerja
merupakan semua rasa yang laryawan miliki terhadap pekerjaannya.
Terdapat 5 buah faktor-faktor yang berkontribusi terhadap kepuasan
kerja, yakni:

Kepuasan mengenai pekerjaan tersebut, yang diraih saat tugs selaras
pada kapabilitas serta minat karyawan.

Kepuasan terhadap upah yang diterima dari pekerjaan, yang mana
pegawai merasakan upahnya selaras pada workload serta sejajar
bersamarekan kerja lain Inya dalam perusahaan.

Kepuasan mengenai pengawasan oleh pimpinan, yang mencakup
bantuan teknis dan motivasi yang diberikan oleh pimpinan.

Kepuasan mengenai hubungan dengan teman bekerja, di mana karyawan
merasa puas dengan dukungan teknis dan interaksi sosial yang diberikan
oleh rekannya

Kesempatan guna memperoleh jenjang karir pada perusahaan.

2.2.2.2 Dampak Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja, baik tinggi maupun rendah, berpengaruh pada

bisnis maupun individu. Berdasarkan Robbins (2015), kepuasan kerja

memiliki lima implikasi, diantaranya:

Berdampak pada kinerja. Pegawai yang puas dengan pekerjaannya akan
lebih produktif dalam bekerja, sehingga meningkatkan kinerja. Pegawai
yang puas biasanya merasa nyaman dengan pekerjaan mereka.
Berdampak pada kepuasan pemangku kepentingan. Pegawai yang
terpuaskan lebih mudah mempertahankan kondisi emosional yang
bahagia. Hasilnya, hal ini akan berpengaruh pada perilaku karyawan,
yang dicitrakan oleh para pemangku kebijakan bahwa mereka baik hati,
penyabar, dan tanggap. Hasilnya, para pemangku kepentingan juga akan
senang terhadap performa karyawan.

Dampak terhadap kepuasan hidup. Ketika seseorang yang memiliki
kepuasan kerja, maka akan mempengaruhi cara berpikir dan memiliki
pandangan yang lebih luas. Karena cara berpikir di dalam pekerjaan

serupa dengan kehidupan yang dijalani di luar pekerjaan.



4.

Dampak terhadap absensi. Untuk mengukur ketidakpuasan seorang
pekerja bisa dilihat dari beberapa cara diantaranya seperti mengeluh, tidak
disiplin, sering membolos dan menghindari atau melempar tanggung
jawabnya sebagai pekerja.

Dampak terhadap mundurnya karyawan dari perusahaan. Tingginya dari
ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan salah satunya dengan
cara memilih untuk keluar atau meninggalkan organisasi maupun

perusahaan.

2.2.2.3 Indikator kepuasan kerja
Berdasarkan hasibuan, 2014 dikutip dari (Nabawi, 2019)

menyatakan sejumkah indikator kepuasan kerja yakni:

Senang akan pekerjaannya, yakni individu yang menyenangi kerjaanya
sebab ia dapat menyelesaikannya

mennyayangi kerjaanya

moral Kkerja, yakni titik tengah batin ini lah yang timbul dari kedisiplinan
kelompok maupun individu guna meraih target spesifik selaras pada
kualitas yang diputuskan

kedisiplinan, yakni situasi yang diciptakan serta dibentuk lewat langkah
dari ragam sifat yang memperlihatkan norma-norma kepatuhan, ketaatan,
ketertiban, kesetiaan, serta keteraturan

prestasi kerja, yakni produk kinerja yang diraih individu pada saat
melakukan kewajiba-kewajiban yang diberikan padanya yang didasari
berdasarkan kesungguhan serta kecakapan dan waktunya

2.2.2.4 Kepuasan Kerja Dalam Perspektif Islam
Kepuasan kerja pada perspektif Islam dapat dilihat dari kerelaan

seseorang dalam menjalankan pekerjaanya. Bagi seorang Muslim, tanda
kesuksesan dalam pekerjaan adalah mendapatkan kerelaan atau keridhaan
dari Allah SWT, karena pada hakikatnya bekerja juga merupakan ibadah
yang harus dilakukan dan diniatkan guna mendapatkan ridha Allah SWT.
Seseorang tidak akan mendapat ridha Allah SWT kecuali jika dia
menjalankan pekerjaannya dengan profesionalisme dan kesempurnaan.
Hal tersebut jug telah tertera pada Q.S At-Taubah ayat 105 yang berbunyi:
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Artinya: “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”.

Ayat sebelumnya menyiratkan bahwa setiap kegiatan seseorang,
entah itu baik atau jahat, pasti mendapat balasan yang setimpal. Dedikasi
serta kesungguhan di tempat kerja akan membuahkan hasil pekerjaan
yang baik, yang akan mendapatkan rasa hormat dari pihak lainnya serta
menawarkan kebahagiaan bagi penerimanya. Sebagai hasilnya, sebuah
pekerjaan mampu menciptakan nilai tambah untuk kehidupan orang lain

sekaligus menambah kepuasan pribadi.

Ayat lain yang membahas tentang kepuasan kerja yakni terdapat

pada Q.S An-Nahl ayat 97 yang mengatakan:
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Artinya: “Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki
maupun perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan
Kami berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan

Kami beri balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari
apa yang telah mereka kerjakan.”

Ayat di atas mengisyaratkan bahwa Allah SWT dapat menyediakan
hidup yang layak di dunia bagi manusia beriman dan beramal saleh.
Dengan beramal atau bekerja dengan baik, Allah SWT akan memberikan
hidup yang terbebas dari penderitaan, dipenuhi kelapangan, ridho, sabar
menghadapi ujian kehidupan, serta dipenuhi perasaan bersyukur terhadap
karunia Allah SWT. Hal ini mengisyaratkan bahwa seorang Muslim yang
percaya serta melakukan aktivitas yang baik, termasuk melakukan
pekerjaan dengan maksimal dan sungguh-sungguh, maka ia pun
mendapatkan kebahagiaan yang diwarnai kerelaan serta perasaan lega.

Hal ini juga menjadi ciri orang yang ridha dengan takdir Allah.

2.2.3 Pengertian Komitmen Organisasional
Meyer & Allan (1991) dikutip dari (Mikola & Prasetio, 2020b)

menjelaskan komitmen organisasi adalah keinginan seorang karyawan
atau anggota untuk memelihara membership pada sebuah organisasi yang
tumbuh akibat adanya proses pengalaman kerja yang menimbulkan rasa
kenyamanan serta adanya kemampuan personal, sehingga dapat
dikatakan bahwa komitmen organisasi adalah keinginan karyawan atau
anggota agar ia bertahan sebagai member organisasi akibat ikatan
emosional dengan perusahaan.Berdasarkan Hellriegel dan Slocum (2004)
dalam Haris (2005), komitmen organisasi merupakan besarnya partisipasi
pegawai pada organisasi yang konsisten terhadap identitas organisasi.
Menurut Colquitt dkk. (2009), komitmen organisasi mengacu pada hasrat



pegawai yang ingin bergabung sebagai partisipan maupun member
sebuah organisasi.

Menurut (Robbins dan Judge, 2011), komitmen pegawai terhadap
organisasi adalah sebuah situasi dimana Pegawai mendukung sebuah
organisasi beserta sasaran-sasarannya dan berkeinginan untuk tetap
menjadi anggota organisasi tersebut. Komitmen organisasi didefinisikan
juga merupakan daya relatif seseorang untuk mengenali keterlibatannya
pada organisasi, yang ditandai dengan diterimanya values serta sasaran
organisasi, kemauan berusaha keras untuk bekerja pada organisasi, dan

keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi.

2.2.3.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen
Organisasi

Dalam  studinya, Utaminingsih  (2014:162) menjabarkan
bahwasanya terdapat 4 aspek yang memberi pengaruh pada komitmen
organisasional yakni:

Faktor personal, seperti gender, umur, tingkatan edukasi, kepribadian,
serta pengalaman kerja, dan lain-lain

. Sifat-sifat pekerjaan, seperti area posisis menjabat, ham menantang di
pekerjaan, friksi kewajiban dipekerjaan, tingkatan kesukaran dipekerjaan,
dan lain-lain.

. Sifat-sifat struktur, seperti kecil atau besarnya organisasi, wujud
organisasi misal desentralisasi maupun sentralisasi, hadirnya serikat
pekerja, swrta tingkayan pengelolaan yang dikerjakan organisasi pada
karyawan.

Pengalaman kerja, pengalaman ini begitu berdampak pada tingkatan
loyalitas karyawan di organisasi.

Variabel-variavel yang memberi pengaruh pada loyalitas organisasi juga
disampaikan Kusmaryani 2007 dalam (Angraini dkk., 2021) yang
menyebutkan ada 3 faktor yaitu:

Umur, gender, lama bekerja, kesediaan, etos bekerja serta derajat kerja,
nila-nilai, kepercayaan, rasa puas, serta personalitas, semuanya
berdampak pada komitmen individu terhadap bisnis.

Harapan seseorang terhadap pekerjaan memiliki peran penting dalam
menentukan seberapa kuat keterikatannya dengan organisasi. Pengalaman
yang diperoleh selama bekerja juga menjadi faktor penting dalam
mengevaluasi kinerja. Jika individu merasakan kepuasan pada kinerjanya

dan melihat bahwa pekerjaannya itu selaras pada harapannya,



kemungkinan besar individu tersebut akan menunjukkan komitmen yang
tinggi di dalam organisasi.

Berbagai variabel dalam lingkungan organisasi, semisal suasana bekerja,
aturan yang diterapkan, dan reputasi organisasi, memiliki dampak
signifikan terhadap tingkat komitmen individu terhadap organisasi. Selain
itu, reward yang diberikan oleh organisasi, seperti gaji, tingkat jabatan,
kesempatan pengembangan, serta kekuasaan, turut memengaruhi persepsi
individu terhadap tingkat dukungan yang mereka terima dari organisasi,
yang dapat menjadikan factor untuk memengaruhi tingkat komitmen

mereka.

2.2.3.2 Indikator Komitmen Afektif
Porter et al. (1974) (dalam Haris, 2015) menjabarkan tentang

indikator dari komitmen organisasional. Terdapat 3 indikator yakni:

Komitmen yang mendalam dan penerimaan terhadap tujuan dan cita-cita
organisasi. Diterimanya prinsip-prinsip serta sasaran organisasi. Hal ini
menunjukkan bahwa nilai-nilai pekerja selaras dengan nilai-nilai
organisasi. Pegawai akan menyerahkan seluruh dedikasinya pada
organisasi apabila mereka percaya bahwa tujuan perusahaan dapat
mencukupi keperluan mereka.

Kemauan untuk mengerahkan upaya yang signifikan atas nama
organisasi. Mengacu pada keinginan untuk mengerahkan upaya yang
nyata mewakili organisasi. Pegawai dapat merasakan tanggung jawab atas
pertumbuhan organisasi sekaligus merasa puas terhadap organisasi
tersebut.

Keinginan yang besar untuk tetap terlibat dalam organisasi (keep). Hasrat
agar terus bertahan sebagai member atau sebagai pihak yang terlibat

dalam organisasi.

2.2.3.1 Komitmen Organisasi Dalam Perspektif Islam
Komitmen organisasional adalah karakteristik individu terhadap

organisasi yang tercermin pada loyalitas dikala meraih misi, visi, tujuan
organisasi, serta nilainya. Tingkat loyalitas yang tinggi ditandai dengan
penerimaan serta kepercayaan pada nilai-nilai serta tujuan organisasi,
semangat kerja yang tinggi, dan kemauan tinggi agar terus jadi anggota
sebuah organisasi tersebut. Dengan demikian, Komitmen organisasional
Islami dapat diartikan sebagai kesetiaan seorang Muslim pada misi, visi,
tujuan organisasi, serta nilai yang tercermin dalam semangat kerja
sungguh-sungguh karena berharap mendapatkan pahala dari Allah
SWT (Suhartini, 2020).



Komitmen memiliki peranan penting dalam kehidupan setiap
Muslim ketika melakukan kebaikan. Bisanjuga ditafsirkan selaku bentuk
mengabdi, yang sebaik-baiknya pengabdian yakni pada Allah. Hal ini
mengindikasikan bahwa seorang Muslim harus menjadi individu yang
dapat dipercaya, yang menunjukkan sikap pengabdian karena sadar
bahwasanua misi kehadiraannya dalam dunia agar mengabdi kepada
Allah SWT. Sebagai manusia, wudud komitmen kepada Allah SWT yakni
dengan melakukan segala perintahnya dan menajuhi larangannnya.
Seperti firman Allah SWT di Q.S An-Nisa’ ayat 146 yang mengatakan:

Gy i3l g gl all 2 plaldp Ay 1 pacaie) 3 ) 3Akial 3 132 Gl )
Ll 1530 Gt el A1 )

Artinya: Artinya: Kecuali orang-orang yang bertobat dan
menyesuaikan diri dan berpegang teguh pada (agama) Allah dengan
tulus ikhlas (menjalankan) agama mereka karena Allah. Maka mereka itu
bersama-sama orangorang yang beriman dan kelak Allah akan

memberikan pahala yang besar kepada orang-orang yang beriman.

Melalui ayat diatas, menjelaskan bahwasanya pahala tertinggi
diserahkan pada manusia yang sudah taubat, berpedoman kuat pada
agama Allah, serta melakukannya secara ridha karena Allah SWT.
Komitmen diperlukan tidak hanya dalam lingkungan organisasi, namun
juga pada praktik kehidupan beragama. Selaku seorang Muslim, Kita
diharapkan untuk memiliki komitmen dalam melangsungkan semua
perintah Allah serta menghindar seluruh hal yang ia larang. Dikala
menjalankan larangan-larangan tersebut, konsistensi atau istigamah

sangatlah penting.

2.3 Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan bagian yang paling dibutuhkan pada sebuah

studi yang mesti dijawab untuk memberikan kesimpulan pada penelitian
tersebut. HHipotesis merupakan praduga sebab peneliti perlu
menghimpun cukup bukti guna memverifikasi bahwa asumsi mereka

valid (Lolang, 2014). Berikut adalah hipotesis dari studi tersebut:

Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Komitmen Organisasi
Walumbwa dan Lawler (2003) dalam (Zahra, 2015)

mengemukakan gaya kepemimpinan transformasional bisa mendorong
pegawai agar menjadi semakin terlibat pada pekerjaannya serta
memperlihatkan komitmen organisasi yang tinggi. Jessica (2017)
melakukan penelitian yang menemukan hubungan yang substansial dan

menguntungkan antara gaya kepemimpinan ketua dengan komitmen



organisasi anggota pengurus BEM KM UNMUL. Hal ini juga selaras
pada studi yang dilaksanakankan (Purnomo, 2018) mengatakan pada
studinya bahwasanya variabel kepemimpinan pada variabel komitmen
organisasi, berpengaruh langsung positif antara kepemimpinan kepada

komitmen organisasi.
H1: Gaya kepemimpinan berdampak besar pada komitmen organisasi.

Hubungan Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi
dengan Kepuasan Kerja sebagai Mediasi

Eko daryadi, 2012 dalam (Seprianto & Kurniawan, 2019)
mengemukakan bahwa Keterkaitan antara gaya kepemimpinan kepada
organizational commitment melalui kepuasan kerja yang merupakan
variabel intervening memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan yang
baik mempengaruhi kepuasan kerja, dan setelah kepuasan kerja terpenuhi,
komitmen organisasi dapat terlaksana secara efektif. (Sinurat, 2017)
mengungkapkan dalam penelitiannya mengenai gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja di PT
Himawan Putra Medan. (llahi et al., 2017) menemukan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap komitmen

organisasi.

H2: Kepuasan kerja memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap

komitmen organisasi.

2.4 Model Hipotesis
Untuk mengetahui hubungan antara variabel gaya kepemimpinan,

komitmen organisasi dan kepuasan kerja, terdapat pengaruh secara
langsung atau tidak langsung terhadap karyawan di Dinas Perhubungan

Kota Kediri. Dengan gambar kerangka konseptual sebagai berikut ini:

Gambar Kerangka Konseptual
H1

Gaya
Kepemimpinan

(X)

2 Komitmen
Organisasi (Y)

Kepuasan Kerja

(2)

Keterangan :
—— : Hubungan langsung antar variabel
----------- » : Jalur mediasi antar variabel



BAB IlII
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan pendekatan Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode studi kuantitatif. Metode

kuantitatif adalah strategi riset yang menggunakan data numerik dari
populasi dan sampel untuk menguji gagasan, yang kemudian dianalisis
menggunakan metode statistik. Penelitian kuantitatif, sebagaimana
dijelaskan oleh Donmeyer (Prajitno) melibatkan pendekatan empiris
untuk menghimpun, menganalisa, serta menampilkan data pada wujud

angka dibanding narasi.

Berdasarkan sasaran yang telah ditetapkan, penelitian ini dapat
dikategorikan sebagai penelitian explanatory. Berdasarkan Supriyanto
dan Maharani (2013), studi explanatory bertujuan guna melakukan uji
hubungan antara faktor-faktor yang telah dihipotesa. Dalam studi ini,
hipotesa nantinya di uji untuk mengilustrasikan keterkaitan antar kedua
faktor, dengan tujuan untuk menentukan apa terdapat hubungan antara
variabel-variabel tersebut.

Penelitian kuantitatif biasanya bertujuan guna menguji ataupun
mendukung hipotesa, serta sering dipakai saat peneliti mau memahami
faktor-faktor yang memberi pengaruh sebuah kejadian. Bisa dikatakan
juga, penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi relasi diantara kedua
variabel maupun melebihi dua variabel yang jadi fokus kajian. Oleh
karena itu, pendekatan kuantitatif dipilih dalam penelitian ini karena
peneliti ingin mengukur sejauh mana dampak kepemimpinan pada
kepuasan kerja serta komitmen organisasi di kalangan pegawai Dinas

Perhubungan Kota Kediri.
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

Menurut dari tajuk yang penulis angkat, yakni “Pengaruh
kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi
Pada Dinas Perhubungan Kot Kediri”, oleh karena itu, studi ini nantinya
dilaksanakan pada Dinas Perhubungan Kota Kediri yang berlokasi pada

Jalan Semeru No.55, Semen, Tamanan, Kec. Semen, Kabupaten Kediri,



Jawa Timur. Alasan peneliti memilih tempat penelitian disana karena
didasarkan pada keterbatasan studi yang telah dilaksanakan di institusi
pemerintahan, hingga mendorong peneliti untuk lebih memahami
apakah kepemimpinan akan berpengaruh pada komitmen organisasional

serta kepuasan kerja.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi adalah sekumpulan subjek yang memiliki karakteristik

serta kualitas spesifik yang diperlukan oleh peneliti untuk suatu studi.
Populasi mencakup objek atau subjek yang memenuhi kriteria tertentu,
baik dalam hal mutu, kuantitas, maupun sifat-sifat yang ditetapkan oleh
peneliti guna dianalisis. Dari populasi inilah kesimpulan penelitian dapat
ditarik (Sugiyono, 2010). Populasi pada studi ini yaitu semua karyawan
yang bekerja pada Dinas Perhubungan sebanyak 399 orang dengan
rincian 63 orang ASN, 119, Non ASN, dan 217 jukir serta tanpa ada
kriteria tertentu seperti pendidikan, masa Kkerja, jabatan, umur dan jenis

kelamin.

3.3.2 Sampel
Berdasarkan Sugiyono (2017:81), sampel adalah sebagian daripada

populasi dengan ciri-ciri serta sifat-sifat tertentu. Sampel terdiri dari
beberapa item atau orang yang dipilih dari populasi untuk diselidiki lebih
lanjut. Dengan demikian, sampel mewakili populasi. Pemakaian sampel
sangatlah dianjurkan bila kuantitas populasi cukup besar (Suprianto &
Maharani, 2019:20).

Sampel dalam studi ini memakai rumus slovin yaitu:

N
"~ 1+N.e?

Keterangan :

n = Ukuran sampel

N = Populasi

e = Margin of error. Jadi, minimal sampel yang dibutuhkan pada studi ini
yaitu :

N = 399
"~ 14399 (0,10)2

399
n=
1+3,99

399

n=
4,99



n = 79,95

Menurut kalkulasi tersebut, sampel yang diperoleh margin of error 10%

serta sejumlah 79.95 yang dibulatkan jadi 80.

3.4 Teknik Pengumpulan Sampel
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode probability

sampling jenis proportionate random sampling untuk pengambilan
sampel. Sugiyono (2017) menjelaskan bahwa proportional sampling
merupakan metode penghimpunan sampel yang memberi kesempatan
serupa untuk setiap member populasi dengan membagi populasi menjadi
beberapa kelompok atau strata proporsional untuk dijadikan sampel.
Proses proportionate random sampling dilaksanakan  melalui
pnghimpunan data mengenai total karyawan pada tiap-tiap divisi atau
jabatan, lalu menentukan total sampel yang diperlukan bagi tiap-tiap
bagian tersebut. Guna menghitung total nilai sampel pada pada divisi

dilakukan dengan alokasi proportional, seperti pada tabel di bawah ini

Strata Populasi Sampel
Pegawai ASN 63 63:399x80 =12,63
Pegawai Non-ASN 119 119:399 x 80 = 23,85
Jukir 217 217 : 399 x 80 =43,50
Total 399 79,98 dibulatkan 80

Sumber data diolah peneliti 2024

3.5 Data dan Jenis Data
Sumber data yang dipergunakan pada studi ini ada 2 yakni, data

sekunder serta primer.

1. Data Primer
Informasi yang diperoleh langsung dari responden, terkait pada
penelitian, dikumpulkan melalui wawancara dan pengisian kuesioner.
Dalam studi ini, data primer dikumpulkan dengan menggunakan teknik
angket yang diterapkan pada seluruh pegawai Dinas Perhubungan Kota
Kediri, yang jumlahnya mencapai 80 pegawai. Kuesioner adalah teknik
penghimpunan data yang mengikutsertakan pemberian rangkaian
pernyataan maupun pertanyaan tertulis pada narasumber guna
mendapatkan responnya.

2. Data Sekunder
Menurut Sugiyono (2016:137) dalam (Suryani dkk., 2020) data yang

sumbernya tak secara langsung datang melalui responden melainkan




melalui dokumen perusahaan atau orang lain disebut sebagai data
sekunder. Pada studil ini data sekunder didapatkan lewat lieratur, laporan,

maupun internet.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Metode yang digunakan oleh peneliti adalah sebagai berikut:

Kuesioner/angket adalah teknik penghimpunan data secara terstruktur
melalui penyusunan sejumlah pertanyaan maupun rangkaian isian pada
objek yang akan diteliti guna memperoleh informasi atau jawaban yang
akurat langsung dari responden. Pada studi ini, metode penghimpunan
data yang dipakai adalah melalui penggunaan angket. Kuisioner atau
angket adalah suatu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
menyediakan sejumlah formulir yang memiliki sejumlah pertanyaan yang
diberikan dengan tertulis kepada individu maupun kelompok individu.
Tujuan dari penggunaan angket/kuisioner ini adalahguna memperoleh
respon, jawaban, serta data yang dibutuhkan melalui responden.

. Wawancara merupakan teknik pengupulan data melalui langkah langsung

dengan tanya-jawab pada informan yang dibutuhkan guna mendapatkan

informasi penelitian objek yang akan diteliti.

3.7 Definisi Operasional Variabel

Pengertian operasional adalah batasan yang digunakan agar tidak
terjadi penafsiran ganda atas variabel yang digunakan, sedangkan variabel
penelitian merupakan hal yang membedakan ataupun yang menyebabkan
perbedaan nilai (Sekaran, 2006).

Table 3.1
Definisi Operasional Variabel
No | Variabel Konsep variabel Indikator Sumber
1. | Kepemimpinan | Kepemimpinan keteladanan Rivai et al.
X) merupakan sebuah Kemampuan ]

2009:2) dalam
proses guna berkomunikasi ( )
mengarahkan serta Kecakapan (Shalahuddin,
memberi pengaruh Koordinasi dengan 2016) dan Kartono
suatu aktivitas yang | pawahan
berkaitan pada (2016:86) dalam
pekerjaan anggota
ataupun karyawan. (Makalew dkk.,

2021)
2. | Kepuasan kerja | Kepuasan kerja Menyenangi (Suryani dkk.
(Y1) merupakan tingkatan | pekerjaanya 2019) dan Rivai
emosional yang Mencintai pekerjaanya
menggambarkan Gaji (2009) dalam

kesenangan ataupun
tak senang yang
karyawan rasakan di

Rekan kerja
Prestasi kerja

(Bahri dkk., 2017)




pekerjaannya yang
mampu menimbulkan
suatu rasa dalam
mencukupi

keperluan, hasrat,
keinginan, serta target
pribadinya hingga ia
merasakan kepuasan
secara lahir batin.

Komitmen komitmen organisasi (Mikola &
Organisasi (Y2) | yakni Penerimaan kepada -
mendeskripsikan nilai serta misi Prasetio, 2020b)
keinginan seorang organisasi agau juga dan Porter et al.
karyawan maupun acceptance (A strong (1974) (dalam
anggota dalam belief in and
menjaga kepesertaan | acceptance of the Haris, 2015)
pada organisasi yang | organization’s goals
bertumbuh selaku and values).
produk dari Berhubungan pada
pengalaman kerja keinginan guna betul-
yang membuat rasa betul berupaya
nyaman serta berdasarkan nama

kemampuan pribadi, | organisasi atau juga
ataupun disebut juga | willingness.

komiten (A willingness to exert

organisasional adalah | considerable effort on

keinginan yang behalf of the

dimilki karyawan organization).

atau anggota agar

terus jadi member Perasaan ingin

organisasi disebabkan | menjaga kepesertaan

ada keterkaitan pada organisasi

emosional pada ataupunjadi bagian

perusahaan pada organisasi atau
dikenal juga sebagai
maintain.

(A strong desire to
maintain membership in
the organization).

3.8 Skala Pengukuran
Sebuah skala pengukuran merupakan seperangkat kriteria untuk

mengubah suatu data hasil pengukuran variabel menjadi bentuk
kuantitatif. Pada studi ini, skala Likert digunakan guna menilai perilaku,
pandangan, serta pemikiran individu maupun sekelompok orang
mengenai fenomena maupun keadaan lingkungan sosial. Variabel dalam
skala Likert diubah ke dalam indikator-indikator, yang kemudian
digunakan untuk menyusun item-item pertanyaan guna mengukur
jawaban responden. Skala likert sendiri terdiri dari lima kategori yang
digunakan untuk mengukur suatu pendapat dari responden:




Table 3.2
Tabel Pengukuran Skala Likert

Jawaban Responden Nilai Pertanyaan | Nilai Pertanyaan
Postif Negatif

Sangat Setuju 5 1

Setuju 4 2

Netral 3 3

Tidak Setuju 2 4

Sangat tidak setuju 1 5

3.9 Analisis PLS

Studi ini memakai perangkat lunak SmartPLS untuk analisis data,
yang diakses melalui komputer. Partial Least Squares (PLS) adalah
pendekatan analisis struktural berdasarkan variabel yang memungkinkan
pengujian model pengukuran dan struktural secara bersamaan. Model
pengukuran menilai keabsahan serta keandalan, sedangkan model
struktural menyelidiki hubungan sebab akibat. PLS diklasifikasikan
sebagai pendekatan pemodelan lunak dikarenakan ia tak memerlukan data
dalam skala yang spesifik, sehingga memungkinkan analisis dengan skala

sampel yang sedikit (kurang dari 100).
3.9.1 Merancang model pengukuran (Outer Model)

Dalam metode pengukuran, atau dikenal juga dengan istilah outer
model, semua variabel indikator dihubungkan dengan variabel laten yang
sesuai. Model luar, juga dikenal sebagai hubungan luar atau model
pengukuran, menggambarkan cara tiap-tiap set indikator saling terkait
pada variabel laten. Dengan kata lain, model luar mendefinisikan
keterkaitan di antara variabel pengukuran atau variabel pengukuran
dengan variabel laten yang dicerminkan. Proses ini membantu dalam
mengukur serta menguji validitas dan reliabilitas dari variabel laten dalam
model analisis struktural.

Uji Validitas

Untuk menilai kevalidan sebuah indicator, bisa diamati melalui outer
loading atau beban factor daripada setiap indikator pada variabel yang
relevan. Dianggap valid jika nilai factor beban pada setiap indikator >
0,50. Jika digunakan standar kevalidan konvergen > 0,50, apabila terdapat
factor beban yang bernilai < 0,50, sehingga nantinya dihapus dari model.
Dalam pengembangan skala riset, nilai skala loading 0,50 hingga 0,60
tetao bisa di terima dan apabila bernilai lebih dari 0,70, maka ukuran

reflektif individual dikatakan tinggi.



b. Uji Reliabilitas
Pengujian ini bertujuan untuk membuktikan konsistensi, ketepatan dan
akurasi instrumen guna menghitung konstruk. Untuk melakukan
penghitungan reliabilitas, bisa dilaksanakan melalui langkah memeriksa
nilai Composite Reability dan Cronbach’s Alpha yang mempunyai nilai
>0,70.

c. Convergent Validity
Penilaian validitas konvergen untuk setiap indikator konstruk
menunjukkan bahwa sebuah indikator dianggap reliabel apabila memiliki
nilai melebihi 0,70, sementara loading factor 0,50 hingga 0,60 sudah
cukup memadai. Atas dasar pertimbangan ini, indikator yang memiliki
nilai loading factor kurang dari 0,50 dieliminasi dari model.

d. Discriminant Validity
Uji Validitas Diskriminan menentukan seberapa baik temuan dari
pengukuran sebuah gagasan berbeda dari hasil ukur gagasan lain yang
seharusnya berbeda. Outer model juga memperhitungkan validitas
diskriminan. Sebuah indikator dianggap valid secara diskriminan jika
memiliki nilai muatan faktor tertinggi pada konstruk yang diinginkan jika
dibandingkan dengan konstruk lainnya. Cara lainnya dalam menguji
validitas diskriminan yaitu mencari nilai akar kuadrat dari average
variance extracted (AVE) masing-masing konstruk terhadap korelasinya
dengan konstruk lainnya pada model. Apabila besarnya nilai akar dari
AVE melebihi nilai tertinggi pada korelasi antara konstruk, berarti nilai
discriminant validity dianggap bagus.

e. Composite Reliability
Uji reliabilitas komposit menilai validitas instrumen pada model
penelitian melalui penilaian konsistensi internal, dimana diharapkan lebih
besar dari 0,70. Jika keseluruhan variabel laten menunjukkan nilai
composite reliability atau cronbach alpha > 0.7, maka dapat diartikan
bahwa konsep tersebut memiliki reliabilitas yang kuat. Artinya, kuesioner

yang dipakai di dalam studi ini bisa diandalkan serta stabil dan konstan.
3.9.2 Merancang Model Struktural (Inner Model)

Semua variabel laten terkait dalam model struktural, terkadang
disebut inner model. Variabel eksogen dan variabel endogen adalah dua
kelompok yang memisahkan variabel-variabel laten ini. Variabel laten
yang diklasifikasikan sebagai eksogen adalah variabel yang tak
terpengaruh dari faktor-faktor lain dalam model, sedangkan variabel laten

yang diklasifikasikan sebagai endogen adalah variabel yang terpengaruh



oleh variabel lain. Struktur hubungan kausalitas dalam model struktural
berasal dari interaksi antara faktor eksogen dan endogen.

3.9.3 Uji Hipotesis

Setiap jalur relasi yang digunakan dalam menguji hipotesis
membuahkan hasil t-statistik berkat proses bootstrapping. Nilai t-tabel
serta nilai t-statistik akan dibandingkan. Hasil t-tabel adalah 1,96 pada
penelitian dengan tingkat kepercayaan 95%, artinya level presisi ataupun
batasan ketidaktepatan (o) = 5% = 0,05. Ho diterima sementara Ha ditolak
apabila nilai t-statistik lebih kecil dari nilai t-tabel (t-statistik < 1,96). Ho
ditolak sedangkan Ha diterima jika nilai t-statistik lebih besar atau sama
dengan nilai t-tabel (t-statistik > 1,96) ( Ghozali dan Latan, 2015).

3.9.4 Uji Mediasi

Pengujian hipotesis variabel mediasi sangat penting karena
kepuasan kerja merupakan salah satu variabel mediasi dalam penelitian
ini. Mengevaluasi dampak dari relasi tak langsung yang terjadi antara
variabel independen terhadap variabel dependen merupakan tujuan dari
uji mediasi. Ada beberapa persyaratan untuk uji mediasi yang harus
dipenuhi, seperti menentukan apakah ada hubungan langsung yang
substansial di antara variabel dependen maupun independen dan
mengevaluasi pengaruh variabel tersebut. Langkah terakhir mengkaji
dampak variabel mediasi terhadap variabel dependen, yang mana
merupakan dampak utama. Diperkirakan akan ada hubungan yang besar
antara variabel mediasi dan dependen. Efek mediasi penuh adalah nama

lain dari uji mediasi jika kita bertemu dengan kriterianya itu



BAB IV

PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Objek Penelitian

4.1.1.

4.1.2.

Profil Dinas Perhubungan Kota Kediri

Instansi negara yang mempunyai aturan serta memiliki fokus pada
penerapan serta manajerial problematika lalu lintas, transportasi maupun
perhubungan di Kota Kediri yang dipimpin oleh seorang kepala dinas
yang berletak di Jalan Semeru nomor 55 Kota Kediri. Dasar hukum
terbentuknya Dinas Perhubungan Kota Kediri didasarkan atas Peraturan
Daerah Kota Kediri nomor 7 tahun 2016 mengenai susunan serta
pembentukan perangkat daerah Kota Kediri. Pada peraturan Walikota
Nomor 43 Tahun 2016 mengenai jabatan, tugas, fungsi, maupun susunan
organisasi, serta tata kerja Dinas Perhubungan merupakan acuan Dinas
Perhubungan Kota Kediri pada pelaksanaan tugasnya dan fungsi lembaga
tersebut.
Kelompok Unit Kerja Dinas Perhubungan Kota Kediri

Pada Dinas Perhubungan Kota Kediri mempunyai sejumlah kelompok
unit kerja yang telah dibentuk, yakni:
Kepala Dinas Perhubungan Kota Kediri.

Tugas pokok yang dimiliki oleh Kepala Dinas Perhubungan Kota
Kediri antara lain: Sebagai tugas bantuan, membantu walikota untuk
menyelenggarakan serta membantu pelaksanaan serta pengelolaan urusan
pemerintahan Kota Kediri yang merupakan kekuasaannya dalam lingkup
perhubungan. Kepala Dinas juga memiliki tugas untuk merumuskan
strategi perhubungan serta mempertanggungjawabkan pelaksanaannya
kepada Walikota Kediri, melaksanakan kebijakan yang ditetapkan oleh
Walikota Kediri di bidang perhubungan, dan melakukan penilaian
terhadap kebijakan perhubungan.

Sekretariat Dinas Perhubungan Kota Kediri.

Sekretariat Dinas Perhubungan Kota Kediri bertugas
merencanakan, melaksanakan, mengkoordinasikan, serta mengawasi
kegiatan yang berkaitan tentang pengelolaan administrasi umum,
personalia serta kebutuhan alat perlengkapan kantor, menyusun rencana
kerja kantor, dan pengelolaan dana kantor. Sekretariat Dinas Perhubungan
bertugas menyusun dan menyelenggarakan program kerja, operasional

perkantoran, serta anggaran belanja, serta mengadministrasikan dan



mengkoordinasikan bidang-bidang yang ada di lingkungan Dinas
Perhubungan Kota Kediri.
Bidang Manajemen Angkutan Dinas Perhubungan Kota Kediri.

Maka dibentuklah bidang manajemen transportasi yang memiliki
kewenangan untuk melaksanakan pembinaan manajemen transportasi
berdasarkan peraturan perundang-undangan yang masih berlaku. Hal ini
meliputi hal-hal seperti perumusan kebijakan, perencanaan kebijakan,
perumusan kebijakan teknis operasional, serta pelaksanaan kegiatan
pengawasan maupun penertiban transportasi di wilayah Kota Kediri. Unit
ini mempunyai tugas melakukan penyiapan penyusunan materi penetapan
jaringan lalu lintas angkutan barang dalam daerah, penetapan izin trayek
angkutan kota dan izin penyelenggaraan angkutan penumpang umum,
serta penyediaan dokumen penetapan angkutan massal dalam trayek,
angkutan antar kota/kabupaten, dan izin trayek angkutan kota.

Bidang Manajemen Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Kota Kediri.

Dinas Perhubungan harus memantau secara ketat dampak dari
inisiatif pengendalian lalu lintas. Oleh karena itu, dalam menjalankan
tugas dan kegiatan utamanya, Dinas Perhubungan Kota Kediri
membentuk lembaga yang mampu dan berkompeten dalam manajemen
lalu lintas, pengawasan, dan evaluasi. Manajemen lalu lintas bertanggung
jawab untuk mengadakan, memelihara, meningkatkan, serta
mengoperasikan fasilitas jalan publik, serta mengembangkan strategi
manajemen lalu lintas. Unit ini bertanggung jawab dalam pelaksanaan
kebijakan strategis di bidang lalu lintas jalan, pelaksanaan rekayasa atau
manajemen lalu lintas, penyusunan rencana pengadaan, instalasi, serta
pemeliharaan perlengkapan jalan, evaluasi dan pembangunan terminal
barang dan jasa, pemberian izin pendirian serta pengoperasian fasilitas
parkir, serta penyusunan rekomendasi dan evaluasi rencana pengaturan
lalu lintas.

Terdapat tiga divisi dalam manajemen lalu lintas, yaitu: Ada divisi
manajemen dan rekayasa lalu lintas jalan, yang bertugas menyusun
rencana serta penetapan lokasi sarana jalan, serta mengevaluasi dan
menyiapkan bahan informasi mengenai kegiatan manajemen dan
rekayasa lalu lintas, lalu divisi prasarana lalu lintas jalan, yang bertugas
melakukan instalasi, procurement, konstruksi, serta perawatan sarana
jalan, dan yang terakhir adalah divisi sarana lalu lintas jalan, yang
bertugas melakukan instalasi, procurement, konstruksi, serta perawatan

sarana jalan. Divisi Teknologi dan Informasi Lalu Lintas Jalan
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bertanggung jawab untuk merencanakan dan mengimplementasikan
pemantauan teknologi informasi transportasi, serta mengembangkan
sistem teknologi informasi transportasi.

Bidang Keselamatan Lalu Lintas Angkutan Jalan Dinas Perhubungan
Kota Kediri.

Memiliki tugas dan fungsi yang sangat krusial sebagai bentuk
sokongan kerja bagi dinas perhubungan dikala melakukan tugasnya
dalam bidang keamanan. Berikut ini gambaran umum tugas dari unit ini,
sebagai berikut, merumuskan dan melaporkan kebijakan mengenai
keselamataan angkutan jalan serta lalu lintas, serta memberikan
bimbingan maupun evaluasi mengenai keselamatan lalu lintas khususnya
di Kota Kediri.

Unit Pelaksana Teknis Dinas (UPTD) Dinas Perhubungan Kota Kediri.

Melakukan aktivitas operasionalnya Akegiata teknis yang
menjalankan kewajiban pembantuan dalam unit atau divisi spesifik,
memiliki tanggung jawab langsung pada Kepala Dinas Perhubungan serta
dalam menjalankan fungsi serta pokoknya dikelola melalui peraturan
Walikota. Terdapat 3 UPTD yang terdapar pada Dinas Perhubungan Kota
Kediri, yakni UPTD perpakiran bertanggung jawab dalam melakukan
wewenang di bidang perpakiran, kemudian terdapat UPTD Pengujian
Kendaraan Bermotor memiliki kewajiban untuk melaksanakan kebijakan
dan kegiatan dalam rangka pengujian syarat kelayakan kendaraan
bermotor dan klasifikasi bermotor, dan UPTD Terminal yang memiliki
tugas dalam melaksanakan prosedur kegiatan yang berkaitan dengan
terminal sebagai pemberhentian kendaraan umum di wilayang Kota
Kediri.

Visi dan Misi Dinas Perhubungan Kota Kediri

Dinas Perhubungan Kota Kediri memiliki visi yaitu “TERWUJUDNYA
PELAYANAN TRANSPORTASI YANG HANDAL DAN TERTIB”,

Visi tersebut di atas mengandung arti sebagai berikut :

Transportasi, dalam arti suatu sistem yang terdiri dari sarana dan
prasarana yang didukung oleh tata laksana dan Sumber Daya Manusia
membentuk jaringan prasarana dan jaringan pelayanan.

Pelayanan transportasi yang handal, diindikasikan oleh penyelenggaraan

transportasi yang aman, selamat, nyaman, tepat waktu, terpelihara,
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mencukupi kebutuhan, menjangkau seluruh wilayah kota serta mampu

mendukung pembangunan kota.

Untuk mewujudkan visi Dinas Perhubungan tersebut, maka dijabarkan

dalam misi sebagai berikut :

Mewujudkan perencanaan dan perumusan kebijakan tehnis di bidang
perhubungan.

Mewujudkan peningkatan penyelenggaraan pengelolaan terminal.
Mewujudkan pelayanan transportasi massal perkotaan dan perparkiran
yang nyaman dan tertib.

Mewujudkan pengembangan sarana dan prasarana transportasi.

Mewujudkan peningkatan pelayanan uji kendaraan bermotor.

Tugas Pokok dan Fungsi Dinas Perhubungan

Pada Peraturan Daerah Kota Kediri Nomor 7 Tahun 2016 mengenai
Susunan serta Pembentukan Perangkat Daerah Kota Kediri, dan Peraturan
Walikota Kediri Nomor 43 Tahun 2016 mengenai jabatan, Susunan,
Tugas, Organisasi, serta Tata Kerja maupopun Fungsi Dinas Perhubungan

yakni:

. Tugas pokok Dinas Perhubungan

Tugas dari Dinas Perhubungan Kota Kediri membantu Walikota
melaksankaan kepengurusan kepemerintahan yang jadi wewenangan

daerah dalam lembaga Perhubungan serta tugas pembantuan.

Fungsi Dinas Perhubungan

Dinas Perhubungan memiliki fungsi untuk menjalankan tugas pokok
sebagaimana yang telah dipaparkan di atas:
Merumuskan aturan dalam lembaga perhubungan.
Merancang aturan dalam lembaga perhubungan.
Melaksanakan penilaian serta pengaduan aturan dalam lembaga
perhubungan.
Melaksanakan administrasi kedinasan dalam lembaga perhubungan.
Melaksanakan tugas lainnya dari wali kota yang sesuai pada kewajiban

dinas perhubungan



4.1.5. Struktur Organisasi Dinas Perhubungan Kota Kediri

STRUKTUR ORGANISASI
DINAS PERHUBUNGAN KOTA KEDIRI

| KEPALA DINAS
DIDIK CATUR HP, M.Si
19660205 198602 1006

SEKRETARI

KASUBBAG UMUM KASUBBAG KEUANGAN KASUBBAG PROGRAM
UNIINASRUL HABIBa, 550, 1451 | | SCR. NURSALINA, S.S0s | |FAsaL RasYID HDAYAT, SE, M|
19620822 2002122002 13630806 198901 1001 16771002 200312 ¢ 004

KABID. MANAJEMEN KESELAMATAN

KABID. MANAJEMEN ANGKUTAN KABID. MANAJEMEN LALU LINTAS

| GEDE SASANA DIBYA, SE, MM YOGA NOFINTA EKA P, SSIT, MM ANDIK ARAFIK, 8.H, S.Kom, M.M
19740831 200112 1 003 19851103 200312 1 002 19750327 200112 1 003
KASL MANAJEMEN & RECAYASA
KASL MANAJEMEN ANGKUTAN JALAN R KASL MANAJEMEN KESELAMATAN JALAN
ENDRIANTO AW, Amd, LLAJ, SE DIAK AGENG SUMANG, S.ST SAPTONO PUJI HANDOYO.S.Sos, MM
19820214 200312 1 005 19860802 2010011 016 19730306 2001121 004

KASI. TEKNOLOGI & INFORMASI
LALY INTAS JALAN

KASL PENGEMBANGAN ANGKUTAN JALAN KASL PENGENDALIAN KESELAMATAN JALAN

FAJAR KHOIRUL H., SH JOKO SUBIYANTO, S.E HASAN SUBEKTI H.
19791227 200112 1002 19820918 201101 1008 19780503 200003 1003
. KASL PRASARANA (s
KASL PEMBINAAN ANGKUTAN JALAN 1AL INTAS LLAN KASL AUDIT & INSPEKST KESELAMATAN JALAN
ANAS RUPINTO, S.T DELLYS WAHYUDHI, S.Sos HERU BUDISETYO, S.
1985108 201101 1 008 19830410 2011121003 19740718 200801 1 006
KA.UPTD PARKIR KA. UPTD PKB
BAYU PUJI ATMAJAYA, Ad.LLAJ, S.E, MM SUKANDAR

18820526 200312 1 004 19651021 198603 1 011

4.2 Distribusi Karakteristik Responden
4.1.6. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Distribusi karakteristik responden dari studi ini didasarkan pada gender

serta bias diamati melalui tabel 4.1 dibawah:

Tabel 4.1
Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Usia Jumlah responden Persentase
20-30 Tahun 41 59, 9%
31-40 Tahun 23 25,6%
41-50 Tahun 14 12,5%
>50 tahun 2 2%
Jumlah 80 100%

Sumber : Data primer kuisioner diolah peneliti (2024)

Menurut table 4.1, diketahui bahwasanya responden dengan usia
20hingga30 tahun berjumlah 41 orang (59,9%), 31 hingga 40 tahun
sejumlah 23 orang (25,6%), 41 hingga 50 tahun sejumlah 14 orang
(12,5%), serta yang berusia di atas 50 sejumlah dua orang (2%). Melalui
table diatas, bias ditarik kesimpulan bahwasanya mayoritas karyawan PT.
Dinas Perhubungan Kota Kediri berada dalam rentang usia 20-30 tahun,
yang mencakup 53% dari total responden. Hal ini mengindikasikan bahwa
perusahaan membutuhkan dan mengandalkan karyawan muda

mempunyai kapabilitas yang selaras pada keperluan perusahaan.
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Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Distribusi karakteristik responden studi ini didasarkan pada gender

(jenis kelamin) dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai berikut:

Tabel 4.2
Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin Jumlah responden Persentase
Laki Laki 33 44%
Perempuan 47 56%
Jumlah 80 100%

4.3

Sumber : Data primer kuisioner diolah peneliti (2024)

Menurut table 4.2, terdapat total responden laki laki sejumlah 33
orang yang presentasenya 44%, sedangkan responden perempuan 47
orang yang presentasenya 56%. Bisa ditarik kesimpulan bahwasanya
dalam penelitian ini, mayoritas responden adalah karyawan perempuan
56% dengan jumlah 47 orang pada total semua responden. Data tersebut
bahwasanya karyawan mendominasi

memperlihatkan perempuan

disbanding pegawai laki-laki.
Deskripsi Jawaban Responden

Deskripsi respon dari responden yang digunakan pada studi ini
dilakukan analisis bertujuan untuk mendapatkan informasi pada setiap
data distribusi jawaban responden berdasarkan dari kuisioner yang telah
diberikan sebagai bentuk penjabaran lebih rinci terkait variabel Kepuasan
Kerja (Z), Gaya Kepemimpinan (X), dan Komitemen Organisasi (Y).
Penyebaran kuisioner ini akan diperoleh dari hasil jawaban responden

yang dipaparkan dalam bentuk tabel. pengintepretasian skor yang dipakai

pada studi ini menggunakan ukuran tabel berikut:

4.3.1 Variabel Gaya Kepemimpinan (X)

Tabel 4.3
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan (X)

STS TS N S SS TOTAL Rata-

PTET % [F] % |F| % | F| % |F| % F % | Rata
X1/0| 0% |0O| 0% | 3 | 3,75% |45 |56,25% | 32 | 40% 80 100% | 4,36
X211(125% |1|125% | 3 | 3,75% |40 | 50% | 35 |43,75% 80 100% | 4,34
X3|0| 0% |3|375% |10 125% |42 | 52,5% | 25 | 31,25% 80 100% | 4,11
X410 0% |1|125% | 9 |11,25% | 47 | 58,75% | 23 | 28,75% 80 100% | 4,15
X511(125% 0| 0% | 8 10% | 41 |51,25% | 30 | 37,5% 80 100% | 4,24
X6|13[375% |0 0% | 7 | 875% | 43 |53,75% | 27 | 33,75% 80 100% | 4,14
X711(125% | 2| 25% | 9 |11,25% | 43 | 53,75% | 25 | 31,25% 80 100% | 4,11
X8|11(125% 0| 0% |10 12,5% |45 |56,25% | 24 | 30% 80 100% | 4,14

Sumber: data dioaleh peneliti 2024




Melalui table 4.3, bisa ditarik kesimpulan bahwasanya
kebanyakan dari responden pada studi ini memberikan pendapat positif
atau baik terhadap variabel gaya kepemimpinan. Fenomena tersebut bias
diamati melalui skor jawaban dari dari para responden yang cenderung
berisi sangat setuju serta setuju. Melalui respon para responden, yang
memiliki presentase tertinggi yaitu pada pertanyaan X1 dengan presentase
sebesar 4,36% dengan rata rata jawaban positif. Sedangkan dari jawaban
dari responden yang menunjukkan ketidak setujuan serta sangat tak setuju
cenderung bernilain dibawah 5%, hal ini membuktikan bahwa para
pegawai Dinas Perhubungan Kota Kediri merasa senang dengan gaya

kepemimpinan yang diterapkan pimpinannya.

4.3.2 Variabel Komitmen Organisasi (Y)

Tabel 4.4
Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi (Y)

STS TS N S SS TOTAL Rata-
PTFT % [F] % |F|] % |F| % |F| % F % | Rata
Y1|1|125% |1 |1,25% |18 | 22,5% | 37 | 46,25% |22 | 27,5% 80 100% | 3,99
Y2|1|125% | O 0 9 | 11,25% | 46 | 57,5% | 23 | 28,75% 80 100% | 4,14
Y3|0 0 1 ]125% | 5| 6,25% | 44 | 55% |29 | 36,25% 80 100% | 4,28
Y4|1|1,25% |1 |1,25% |27 |33,75% | 28 | 35% |22 | 27,5% 80 100% | 3,87
Y5 | 4 5% 7 |875% |16 | 20% | 37 |46,25% | 15 | 18,75% 80 100% | 3,66
Y6 |0 0 1 |1,25% |21 |2625% | 36 | 45% |21 | 26,25% 80 100% | 3,97
Y7|0 0 1] 125% |11 |13,75% | 44 | 55% | 23 | 28,75% 80 100% | 4,13
Y8 |0 0 51| 6,25% | 23 | 28,75% | 38 | 47,5% | 13 | 16,25% 80 100% | 3,75
Y9 |0 0 5 1|6,25% | 23 | 28,75% | 38 | 47,5% |14 | 17,5% 80 100% | 3,76

Sumber: data diolah peneliti 2024

Melalui table 4.4, mampu ditarik kesimpulan bahwasanya
kebanyakan dari narasumber pada studi ini memberikan variabel
komitmen organisasi pendapat positif atau baik. Fenomenanya bias
diamati melalui skor jawaban dari dari para responden yang cenderung
berisi setuju. Dari jawaban para responden tersebut yang memiliki
presentase tertinggi yaitu pada pertanyaan Y3 dengan presentase sebesar
4,28% dengan rata rata jawaban positif. Sedangkan dari jawaban
narasumber yang menunjukkan ketidak setujuan serta sangat tak setuju
cenderung bernilai dibawah 5%, hal ini membuktikan bahwa para
pegawai Dinas Perhubungan Kota Kediri merasa bahwa komitmen

organisasi atau keterikatan dirinya tinggi dengan perusahaan atau instansi.




4.3.3 Variabel Kepuasan Kerja (2)

Tabel 4.5
Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja (Z)

STS TS N S SS TOTAL Rata-

PIFT % F | % F % F % F % = % | Rata
Z1 | 0 0 0 0 12 15% 39 |48,75% | 28 35% 80 100% | 4,11
Z2 | 0 0 0 0 5 6,25% | 41 | 51,25% | 33 | 41,25% 80 100% | 4,01
Z3 |0 0 4 5% 17 | 21,25% | 36 45% 22 | 27,5% 80 100% | 4,21
Z4 | 0 0 3 |375% | 14 | 175% | 33 | 41,25% | 29 | 36,25% 80 100% | 4,36
Z5 |1 [125% | 2 2,5% 7 8,75% | 46 | 57,5% | 23 | 28,75% 80 100% | 3,98
26 | 0 0 3 |375% | 3 3,75% | 49 | 61,25% | 24 30% 80 100% | 4,13
Z7 | 1 [125% | 4 5% 21 | 26,25% | 36 45% 17 | 21,25% 80 100% | 4,13
Z8 | 3 |375% | 3 [375% | 17 |21,25% | 39 | 48,75% | 17 | 21,25% 80 100% | 4,20
Z9 | 1 [125% | 4 5% 21 26,25 36 45% 18 | 22,5% 80 100% | 3,83
Z10| 3 |3, 75% | 3 |3,75% | 17 21,25 39 |48,75% | 18 | 22,5% 80 100% | 3,83

Sumber: data diolah peneliti 2024

Tabel 4.6 diatas bisa ditarik kesimpulan bahwasanya kebanyakan

dari narasumber pada studi ini memberikan variabel kepuasan kerja

pendapat positif atau baik. Fenomenanya bias diamati melalui skor

jawaban dari dari para responden yang cenderung berisi setuju. Dari

jawaban para responden tersebut yang memiliki presentase tertinggi yaitu

pada pertanyaan Z4 dengan presentase sebesar 4,35% dengan rata rata

jawaban positif. Sedangkan dari jawaban narasumber yang menunjukkan

sangat tidak setuju serta tak setuju cenderung bernilai dibawah 5%, hal ini

membuktikan bahwa para pegawai Dinas Perhubungan Kota Kediri

merasa kepuasan pada semua yang sudah dilaksankan serta sudah

diperoleh dari tempat kerjanya.

4.4 Analisis Data

4.4.1 Model Pengukuran (Outer Model)
Uji validitas dan uji reliabilitas digunakan untuk mengukur

penghitungan outer model
4.4.1.1 Uji Validitas

Indikator dikatakan valid jika nilai factor beban pada setiap

indikator > 0,50. Jika digunakan standar kevalidan konvergen > 0,50,

apabila terdapat factor beban yang bernilai < 0,50, sehingga nantinya

dihapus pada model.

Table 4.6

Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan
. X1 0,596 Valid
Gaya Ke;();e(r)nlmplnan X2 0,657 Valid
X3 0,629 Valid




X4 0,626 Valid
X5 0,790 Valid

X6 0,741 Valid

X7 0,686 Valid

X8 0,678 Valid

Y1 0,717 Valid

Y2 0,716 Valid

Y3 0,652 Valid

_ o Y4 0,629 Valid
Komltme?YC)Drgan'Sf"S' Y5 0,545 Valid
Y6 0,650 Valid

Y7 0,651 Valid

Y8 0,789 Valid

Y9 0,700 Valid

Z1 0,625 Valid

Z2 0,755 Valid

73 0,660 Valid

Z4 0,625 Valid

_ 75 0,645 Valid

Kepuasan Kerja (Z) 76 0,674 Valid
Z7 0,580 Valid

78 0,532 Valid

Z9 0,784 Valid

Z10 0,666 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

Menurut table tersebut tidak ada indikator yang memiliki nilai <
0,50, sehingga tidak ada yang dihapus dari model atau bisa dikatakan pada
setiap variabel Gaya Kepemimpinan (X), Komitmen Organisasi (Y) dan
Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai > 0,50 atau bisa dikatakan valid. Hasil
dari loading factor pada setiap variabel bias diamati melalui ilustrasi

dibawah:

Gambar 4.2
Hasil Uji Validitas
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Sumber: Hasil Olah Data Smart PLS 3.0



4.4.1.2 Uji Reliabilitas
Pada pengujian ini digunakan membuktikan konsistensi,
ketepatan dan akurasi instrumen saat menghitung konstruk. Dengan
melihat nilai Cronbach’s Alpha maka pengukuran reliabilitas dapat

dilakukan

Tabel 4.7
Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Variabel Composite Reliability | Cronbach’s Alpha Keterangan
Gaya Kepemimpinan 0,871 0,831 Reliable
Komitmen 0,883 0,865 Reliable
Organisasi
Kepuasan Kerja 0,883 0,850 Reliable

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

Berdsarkan pada table 4.7 hasil dari Composite Reliability untuk
setiap variabel yakni Kepuasan Kerja (0,883), Gaya Kepemimpinan
(0,871), serta Komitmen Organisasi (0,883). Sedangkan untuk skor
Cronbach’s Alpha dari setiap variabel Kepuasan Kerja (0,850), Gaya
Kepemimpinan (0,831), serta Komitmen Organisasi (0,865). Jadi dapat
disimpulkan pada setiap variabel memiliki nilai > 0,70 baik pada
composite reliability maupun cronbach’s alpha yang berarti dapt
dikatakan setiap variable sudah reliable.
4.4.2 Model Struktural (Inner Model)
Langkah setelah melaksanakan pengujian outer model dan mendapatkan
hasil yang sudah sesuai dengan kriteria, maka langkah selanjutnya
melakukan pengujian inner model yaitu dengan melakukan uji hipotesis
direct effect dengan bootsrapping dan uji hipotesis indirect effect atau
tidak langsung melalui variabel mediasi.
4.4.3 Uji Hipotesis
Proses bootstrapping digunakan untuk menguji hipotesis, sehingga
dihasilkan nilai t-statistik bagi tiap jalur hubungan. Nilai t-statistik
nantinya diperbandingkan terhadap nilai t-tabel. Untuk penelitian dengan
tingkat kepercayaan 95% (o = 5% = 0,05), nilai t-tabel adalah 1,96.
Apabila nilai t-statistik kurang dari nilai t-tabel (t-statistik < 1,96), berarti
Ho diterima, sementara Ha ditolak. Sebaliknya, bila nilai t-statistik
melebihi atau sama dengan nilai t-tabel (t-statistik > 1,96), berarti Ho
ditolak namun Ha diterima. Hipotesis dinyatakan dapat diterima jika nilai
t-statistik lebih besar dari 1,96.



4.4.3.1 Pengujian direct effect

Tabel 4.8
Nilai Bootstrapping
Original Sample Standard T Statistic P Values
Sample | Mean (M) | Deviation | (| O/STDEV|)
(O) (STDEV)

GK->KK 0,568 0,599 0,081 7,030 0,000
GK->KO 0,345 0,363 0,136 2,533 0,012
KK->KO 0,538 0,534 0,109 4,927 0,000

Sumber : data diolah peneliti 2024
Pengujian hipotesis dapat diketahui melalui p values maupun t statistic,
hipotesis yang bias di ambil apabila nilai t statistic lebih besar dari 1,96
serta p values ,0,05. Hasil pengujian hipotesis sebagai berikut:
H1: Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen Organisasi
Melalui hasil bootsrapping dalamtabel diatas bias dilihat bahwa
nilai dari hasil uji gaya kepemimpinan pada komitmen oerganisasi
mendapat skor koefisien 0,345, sedangkan untuk skor t-statistic 2,533
ataupun lebih besar dibandingkan 1,96. Lalu dalam p-values berada di
nilai 0,012 ataupun lebih kecil dari 0,05. Jadi bisa disimpulkan
bahwasanya variabel gaya kepemimpinan berpengaruh siginifikan kepada
variabel komitmen organisasi sehingga H1 diterima.

4.4.3.2 Pengujian indirect effect

Tabel 4.9
Efek Tidak Langsung Spesifik
Original | Sample | Standard T Statistic P
Sample Mean | Deviation | (| O/STDEV|) | Values
(0)) (M) (STDEV)
GK>KK->KO | 0,305 0,321 0,084 3,361 0,000

Sumber : data diolah peneliti 2024

Setelah membandingkan hasil pengujian variabel independen dan
variabel dependen, langkah selanjutnya adalah dilakukan uji mediasi. Uji
mediasi digunakan sebagai alat untuk mengetahui adakah pengaruh tidak
langsung dari variabel mediasi, yaitu kepuasan kerja, dari variabel gaya
kepemimpinan (X) terhadap komitmen organisasional (Y) melalui
kepuasan kerja (Z). Tabel 4.10 menunjukkan temuan uji mediasi berikut

ini.



H2: Gaya kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi Dimediasi
Kepuasan Kerja

Menurut hasil uji diatas, dapat dimengerti bahwa hasil dari nilai uji
hipoltesis variabel gaya kepemimpinan pada komitmen organisasi lewat
kepuasan kerja dapat dinyatakan melalui hasil t-statistic 3,361 atau >1,96
dengan nilai p values 0,000 ataupun lebih besar dari 0,05. Dengan
demikian, bisa ditarik kesimpulan bahwasanya variabel kepuasan kerja
memediasi secara positif variabel gaya kepemimpinan kepada variabel

komitmen organisasi. Maka H2 diterima.

4.5 Pembahasan Hasil Penelitian
4.5.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen

Organisasi

Hasil dari penlitian yang sudah dikerjakan menghasilkan bahwa
gaya kepemimpinan memiliki pengaruh secara masif pada komitmen
organisasi secara langsung. Hasilnya bias ditunjukkan melalui hasil dari
kalkulasi data yang memperlihatkan nilai p-values 0,012 ataupun lebih
kecil dari 0,05 serta skor t-statisticnya 2,533 atau >1,96. Maka dari itu,
bisat dismpulkan bahwasanya hipotesis (H1) diterima, yang menandakan
bahwasanya variabel gaya kepemimpinan berdampak signifikan dan
positif kepada variabel komitmen organisasi dalam pegawai Dinas
Perhubungan Kota Kediri.

Gaya kepemimpinan merupakan faktor penting yang memiliki
dampak besar terhadap loyalitas pegawai kepada perusahaan atau
organisasi. Loyalitas organisasi menggambarkan tingkat partisipasi,
kesetiaan, dan tanggung jawab seorang pegawai terhadap organisasi atau
perusahaan tempat mereka bekerja. Penerapan gaya kepemimpinan pada
sebuah organisasi bias membuat suasana kerja yang mendukung,
memberikan motivasi, serta memberdayakan karyawan, sehingga
meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi atau perusahaan
tersebut.

Hasil dari penilitian ini sejalan dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh (Shalahuddin, 2016) dan (Sari, dkk. 2017) yang
menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan
dan positif terhadap komitmen organisasi. Dalam studinya (Jessica, 2017)
menyatakan dalam penelitiannya bahwasanya ada relasi besar yang baik
signifikan pada gaya kepemimpinan bersama relasi organisasi member.
Sejalan pada studi (Purnomo, 2018) mengatakan dalam penelitiannya

bahwasanya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi, berdampak



langsung baik antara kepemimpinan pada komitmen organisasi.
Penelitian ini juga didukung studi walumbwa dan lawler (2003)
mengatakan bahwasanya kepemimpinan bias mendorong pegawai agar
semakin aktif dan turut serta pada setiap pekerjaanya, sehingga dapat
meningkatkan komitmen organisasi yang tinggi.

Gaya kepemimpinan bukan hanya sekadar komponen organisasi,
tetapi merupakan elemen kunci yang sangat mempengaruhi tingkat
komitmen pegawai terhadap perusahaan. Komitmen ini mencerminkan
seberapa dalam keterlibatan, kesetiaan, dan rasa tanggung jawab yang
dimiliki pegawai terhadap organisasi tempat mereka berkarya. Dengan
menerapkan gaya kepemimpinan yang pas, sebuah perusahaan ataupun
organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya
mendukung, tetapi juga menginspirasi dan memberdayakan karyawan.
Hasilnya adalah peningkatan komitmen yang kuat dan berkelanjutan, di
mana setiap individu merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik
bagi kesuksesan bersama.

Komitmen organisasi seorang pegawai bukan hanya
mencerminkan dedikasi yang tinggi dirinya terhadap organisasi atau
perusahaan, melain juga untuk membentuk landasan kesetiaan dan
tanggung jawab dalam pekerjaan, agar seorang pegawai menjadikan
pekerjaannya itu sebagai bentuk pengabdiannya atau komitmen kepada
Allah SWT, dengan demikian seorang pegawai akan merasakan motivasi
untuk bekerja dengan penuh dedikasi dan semangat, karena mereka
memahami bahwa pekerjaan mereka memiliki nilai yang lebih tinggi di
hadapan Allah SWT. Sebagai manusia, wujud komitmen kepada Allah
SWT vyakni dengan melakukan segala perintahnya dan menajuhi
larangannnya. Sebagaimana firman Allah SWT dalam Q.S An-Nisa’ ayat
146 yang mengatakan:

fon Ll B AT 2453 ) plaldy Al 3003 ) pAicaly ) 505 G530 )

Wi 1530 Cola sl ALl sy gy (a5l
Artinya: “Kecuali orang-orang yang bertobat dan menyesuaikan diri dan
berpegang teguh pada (agama) Allah dengan tulus ikhlas (menjalankan)
agama mereka karena Allah. Maka mereka itu bersama-sama

orangorang yang beriman dan kelak Allah akan memberikan pahala yang
besar kepada orang-orang yang beriman”.

Ayat tersebut menjelaskan bahwa pahala tertinggi diberi pada
manusia yang mau untuk taubat, beriman pada agama Allah, serta
melakukannya secara ridha karena Allah SWT. Komitmen diperlukan
tidak hanya dalam lingkungan organisasi, namunpada praktik hidup

beragama. Selaku orang Muslim, kita diharapkan untuk memiliki



komitmen dalam melakukan seluruh titah Allah serta jauhi semua yang
dilarang Allah. Dikala menjalankan larangan-larangan tersebut,

konsistensi atau istigamah sangatlah penting.

Dalam tafsir Al-Mukhtasar ayat tersebut dijelaskan bahwa
“Orang-orang yang kembali ke jalan Allah dengan bertaubat dari
kemunafikan mereka, memperbaiki keyakinan mereka, memegang teguh
janji Allah, dan melaksanakan amal perbuatan mereka secara ikhlas
kepada Allah tanpa disertai unsur ria. Orang-orang yang memiliki ciri-ciri
tersebut akan bergabung bersama orang-orang mukmin di dunia dan
akhirat, serta Allah akan memberikan pahala yang sangat banyak kepada
orang-orang mukmin.” Artinya seperti halnya bertaubat dan memperbaiki
diri dari kesalahan dan kemunafikan, seorang pegawai yang memiliki
komitmen perlu selalu melakukan introspeksi dan memperbaiki diri
dalam menjalankan tugas-tugasnya. Komitmen terhadap organisasi
mencakup kesediaan untuk belajar dari kesalahan, mengakui kekurangan,
dan terus berusaha meningkatkan kualitas kerja dan etika profesional.
Sikap ini mencerminkan tanggung jawab serta integritas dan yang bagus
pada organisasi maupun terhadap pekerjaan.

Hasil dari penelitian gaya kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi juga dapat dibuktikan dengan hasil dari
pernyataan di kuisioner x1 yang memiliki nilai rata rata tertinggi sebesar
4,36% dari 8 item pernyataan. Pada pernyataan tersebut berbunyi
“pemimpin mampu menginspirasi anda untuk mencapai tujuan yang lebih
tinggi”, hal ini dapat diartikan bahwa ketika seorang pemimpin mampu
menginspirasi anggotanya, hal ini menciptakan rasa antusiasme,
kepercayaan, dan dedikasi terhadap organisasi. Anggota organisasi yang
merasa terinspirasi cenderung lebih termotivasi, merasa dihargai, dan
terlibat dalam pekerjaan mereka. Ini berkontribusi pada meningkatnya
komitmen organisasi, karena anggota merasa mereka adalah bagian dari

sesuatu yang lebih besar dan lebih bermakna.

4.5.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen
Organisasi

Dimediasi Kepuasan Kerja

Temuan penelitian menunjukkan nilai uji yang mengindikasikan
diterimanya hipotesis (H2) yang menyatakan bahwa variabel kepuasan
kerja dapat memediasi pengaruh variabel gaya kepemimpinan terhadap
variabel komitmen organisasi. Terlihat jelas bahwa hasil t-statistik
sebesar 3.361 atau > 1.96 dengan nilai p sebesar 0.000 atau > 0.05



menunjukkan nilai uji hipotesis variabel gaya kepemimpinan terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. Oleh karena itu, sehingga
dikatakan bahwa, pada pekerja di Dinas Perhubungan Kota Kediri,
variabel gaya kepemimpinan terhadap variabel komitmen organisasional
dimediasi secara positif oleh variabel kepuasan kerja.

Studi ini dikuatkan oleh penelitian Eko Daryadi (2012) dalam
(Seprianto & Kurniawan, 2019) Penelitian ini menemukan bahwa, ketika
kepuasan kerja diperhitungkan sebagai variabel intervening dalam
hubungan antara gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi, maka
kepemimpinan yang tepat akan mempengaruhi kepuasan kerja, sehingga
ketika kepuasan kerja terpenuhi, kinerja organisasi akan beroperasi secara
efisien serta efektif. Menurut penelitian yang berbeda oleh Bhaska dan
Subudi (2019), kepuasan kerja dapat memoderasi dampak kepemimpinan
transformasional pada komitmen organisasi serta memiliki korelasi yang
positif dan substansial. Dengan demikian, disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan yang sukses merupakan faktor utama di balik motivasi dan
kebahagiaan karyawan serta landasan untuk membangun lingkungan
kerja yang mendorong kepuasan karyawan. Ketika karyawan merasa
dihargai dan terinspirasi, komitmen mereka terhadap organisasi akan
semakin kuat. Melalui penciptaan suasana kerja yang positif dan
memberdayakan, para pemimpin mampu membangun tim yang tidak
hanya berdedikasi, tetapi juga penuh semangat untuk bersama-sama

mencapai Vvisi dan tujuan besar organisasi.

Dalam ajaran agama islam kepuasan kerja juga dibahas, seperti
halnya dalam Q.S An-Nahl ayat 97 yang mengatakan:

Lo Coudly 531 3 3305 A § 8 4l G 5 81 51 83 (5 Wil B G

Gieas 1308
Artinya: “Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki
maupun perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan
Kami berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan
Kami beri balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari
apa yang telah mereka kerjakan.”

Dari ayat diatas terdapat makna bahawasannya Allah SWT bagi
mereka yang beriman dan berikhtiar, Allah SWT akan memberikan
kehidupan yang baik di dunia ini. Kehidupan ini akan terbebas dari
penderitaan, dipenuhi kelegaan, ridho, serta kesabaran dalam menghadapi
tantangan hidup, dan juga rasa syukur atas nikmat Allah. Hal ini
menunjukkan bahwa seorang Muslim yang melakukan aktivitas yang baik
dan beriman kepada Allah akan merasa puas dan merasakan kelegaan dan

kerelaan dalam bekerja, serta kinerja yang optimal dan tulus. Ini juga



merupakan sifat dari mereka yang menerima tempat mereka dalam

rencana Allah.

Tafsir Tahlili menjelaskan ayat tersebut dalam tafsirnya. Ayat ini
memberikan janji bahwa Allah SWT akan memberikan hamba-hamba-
Nya, baik laki-laki maupun perempuan, kehidupan yang penuh
kebahagiaan dan kesuksesan di dunia selama mereka melakukan
perbuatan baik, yaitu perbuatan yang sejalan dengan ajaran Al Qur'an dan
sunnah Nabi, dengan hati yang penuh tawakal. Rasulullah bersabda: Dari
‘Abdullah bin ‘Umar bahwa Rasulullah SAW bersabda, "Sungguh
beruntung orang yang masuk Islam, diberi rezeki yang cukup, dan
menerima dengan penuh kerelaan pemberian dari Allah." (HR. Ahmad)
Kehidupan yang berbahagia dan makmur di dunia ini merupakan suatu
keadaan di mana jiwa manusia mengalami kedamaian dan ketentraman
sambil merasakan indahnya iman dan kenikmatan beriman. Jiwanya
merindukan janji Allah, namun ia menerima dengan ikhlas segala takdir
yang telah digariskan. Jiwanya bebas dari harta duniawi, hanya fokus
kepada Allah Ta'ala, dan mendapatkan limpahan cahaya dari-Nya.
Ruhnya selalu ridha dengan apa yang diberikan kepadanya karena ia
memahami bahwa rezeki yang diterimanya adalah konsekuensi dari
ketetapan Allah SWT. Allah akan memberinya pahala yang banyak di
akhirat kelak atas kecerdasan, amal saleh, dan kemurnian iman yang
menghuni jiwanya.

Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya juga cenderung
bersyukur atas kesempatan dan kondisi kerja yang dimilikinya. Mereka
memahami bahwa pekerjaan mereka adalah bagian dari ketetapan dan
rencana yang lebih besar, yang memberikan mereka kesempatan untuk
berkontribusi secara positif dan meraih bahagia yang sejati di akhirat
ataupun dunia. Hal itu juga Akan menghasilkan komitmen yang lebih kuat
terhadap organisasi. Karyawan yang merasakan rasa puas kerja yang
sejati nantinya bekerja dengan suka cita dan dedikasi tinggi, sejalan
dengan keyakinan bahwa setiap usaha mereka adalah bagian dari
pengabdian yang lebih besar kepada Tuhan dan masyarakat. Mereka akan
fokus pada tugas-tugas mereka dengan ikhlas, menerima tantangan
dengan hati yang terbuka, dan berusaha memberikan yang terbaik dalam
setiap aspek pekerjaan mereka, karena mereka melihat pekerjaan mereka

sebagai bentuk amal saleh yang bernilai di sisi Allah.






BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Menurut hasilnya serta pembahasan yang dilaksanakan peneliti terkait

dampakvariabel gaya kepemimpinan kepada variabel komitmen
organisasi dimediasi variabel kepuasan kerja kepada pegawai Dinas
Perhubungan Kota Kediri dapat ditarik kesimpulan:

1. Gaya kepemimpinan berdampak besar terhadap komitmen organisasi
pada pegawai Dinas Perhubungan Kota Kediri. Ketika pimpinan dapat
mengaplikasikan gaya kepemimpinan yang cocok pada apa Yyang
diinginkan oleh pegawai, maka komitmen organisasi seoarang pegawai
akan meningkat, hal tersebut dapat terjadi karena didasari rasa keterikatan
pegawai terhaadap organisasi atau perusahaan.

2. Kepuasan kerja memediasi dampak gaya kepemimpinan pada loyalitas
organisasi, karena disebabkan ketika dengan diterapkannya gdihasiaya
kepemimpinan yang baik, kepuasan kerja akan meningkat, sehingga
pegawai merasa dihargai, termotivasi, dan mempunyai perasaan tanggung
jawab yang besar terhadap tujuan organisasi. Maka demikian, pegawai
yang merasakan kepuasan pada Kkinerjanya condong mempunyai
komitmen yang begitu kuat untuk tetap bekerja dan berkontribusi secara
optimal pada kesuksesan organisasi atau perusahaan.

5.2 Saran
1. Saran untuk DISHUB Kota Kediri

Studi ini diingikan mampu memberikan sedikit atau banyak campur
tangan dan juga bias menjadi bahan referensi untuk DISHUB Kota Kediri
serta pimpinan untuk dalam mengaplikasikan gaya kepemimpinan yang
tepat serta positif pada instansi atau perusahaan dalam tujuan
meningkatkan komitmen organisasi pegawai kedapannya.
2. Saran untuk peneliti selanjutnya

Studi ini bias menjadi referensi atau pedoman bagi yang akan meneliti
berikutnya. Peneliti berikutnya dapat menambahkan variabel baru seperti
organizational citizenship behavior, pengembangan karir pegawai, work
life balance, kompensasi atau gaji pada penelitian terbaru yabg akan
dilakukan, agar penelitian menjadi lebih beragam dan memiliki cakupan
yang lebih luas.
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Lampiran 1 Lembar Kuisioner Penelitian

I.  ldentitas Responden

Isilah identitas diri anda dengan mengisi biodata anda sebagai berikut

ini:

c
w
z.
)
*

. Jenis Kelamin*
o Laki laki
e perempuan
4. Status Pegawai*
e Pegawai ASN
e Pegawai Non ASN

Il.  Petunjuk Pengisian

Silahkan saudara/i isi dengan memberikan tanda centang (v') pada kotak

jawaban yang dipilih. Pilihan jawaban akan menunjukkan seberapa

tingkat persetujuan saudara/i terhadap jawaban tersebut,

keterangan sebagai berikut:

1. STS Sangat Tidak Setuju (1)
2. TS Tidak Setuju 2
3. N Netral 3
4. S  Setuju 4
5. SS Sangat Setuju (5)

I11.  Daftar Pertanyaan

Variabel Independen Gaya Kepemimpinan (X)

dengan

No.

Pernyataan

Tingkat Pengukuran

(STS)

2
(TS)

3
(N)

4
S

(SS)

Keteladanan

1. | Pemimpin mampu menginspirasi anda untuk
mencapai tujuan yang lebih tinggi.
2. | Pemimpin bertanggung jawab atas setiap

keputusan yang diambil, baik yang sukses
maupun yang gagal.

Kemampuan berkomunikasi

3. | Pemimpin mampu untuk merespon terhadap
perasaan bawahannya.
4. | Pemimpin mampu menjelaskan konsep atau

ide yang kompleks dengan cara yang
sederhana.




Kecakapan

5. | Pemimpin  mampu mengimplementasikan
solusi yang efektif untuk masalah yang ada.

6. | Pemimpin Anda mendorong inovasi dan ide-
ide baru.

Koordinasi dengan Bawahan

7. | Pemimpin Anda memastikan bahwa setiap
anggota tim memiliki sumber daya yang
diperlukan untuk menyelesaikan tugas
mereka.

8. | Pemimpin mampu memberi pengertian
terhadap kemampuan bawahannya.

Variabel Dependen Komitmen Organisasi (Y)

No. Pernyataan Tingkat Pengukuran

1 2 3 4 5
ST | (TS| (N) | () | (S9)

(Acceptance)/Penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi

1. | Saya memahami nilai-nilai yang dianut dan
tujuan utama yang ingin dicapai oleh
perusahaan ini.

2. | Saya merasa nilai-nilai pribadi saya selaras
dengan nilai-nilai perusahaan ini?

3. | Saya mendukung kebijakan dan strategi yang
ditetapkan oleh perusahaan

(Willingness)/kesediaan untuk berusaha sungguh-sungguh atas nama organisasi.

4. | Saya selalu berusaha memberikan hasil
terbaik dalam setiap tugas yang diberikan.

5. | Saya bersedia mengorbankan waktu dan usaha
ekstra untuk memastikan tercapainya tujuan
perusahaan.

6. | Saya bersedia mengambil tugas tambahan di
luar tanggung jawab utama saya.

(Maintain)/Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi atau

menjadi bagian dari organisasi.

7. | Saya menganggap diri saya sebagai bagian
penting dari perusahaan ini.

8. | Saya merasa memberikan kontribusi yang
berarti pada perusahaan ini

9. | Saya memiliki ikatan emosional dengan
perusahaan ini.




Variabel Mediasi Kepuasan Kerja (Z)

No. Pernyataan Tingkat Pengukuran
1 2 3 4 5
(STS) | (TS) | (N) | (S) | (S9)
Menyenangi Pekerjaan
1. |Saya merasa pekerjaan saya memberikan
kepuasan pribadi.
2. | Pekerjaan saya saat ini sesuai dengan
keterampilan dan keahlian saya.
Mencintai Pekerjaan
3. | Saya bangga dengan pekerjaan yang saya
lakukan.
4. | Besar keinginan saya untuk mencapai hasil
terbaik dalam pekerjaan saya.
Gaji
5. | Saya mendapatkan gaji sesuai dengan beban
kerja yang diberikan.
6. | Gaji yang dibayarkan kepada saya tepat
waktu.
Rekan Kerja
7. | Saya merasa komunikasi yang efektif terjadi
di antara saya dan rekan kerja.
8. | Saya mendapatkan dukungan dari rekan kerja
ketika menghadapi kesulitan dalam pekerjaan.
Prestasi Kerja
9. | Saya menerima penghargaan atau insentif atas
prestasi kerja saya.
10. | Saya merasa bahwa prestasi saya diakui dalam
bentuk promosi atau peningkatan tanggung
jawab.
Lampiran 2 Data Kuisioner
Data Gaya Kepemimpinan
NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 | TOTAL
1 5 5 5 5 5 5 5 5 40
2 4 4 4 4 4 4 4 4 32
3 5 4 3 5 5 5 5 5 37
4 5 4 4 4 4 4 4 4 33
5 5 4 4 4 4 4 4 4 33
6 4 5 4 3 4 5 4 4 33
7 5 5 5 4 5 4 5 5 38
8 5 5 5 5 5 5 5 5 40
9 4 4 4 4 4 3 4 3 30
10 5 4 2 4 3 3 3 3 27
11 5 5 2 5 5 1 5 1 29
12 5 5 5 5 5 5 5 5 40
13 4 4 4 4 4 4 3 4 31
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Lampiran 3 Hasil Uji Penelitian

A. Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan
X1 0,596 Valid
X2 0,657 Valid
X3 0,629 Valid
Gaya Kepemimpinan X4 0,626 Valid
X) X5 0,790 Valid
X6 0,741 Valid
X7 0,686 Valid
X8 0,678 Valid
Y1l 0,717 Valid
Y2 0,716 Valid
Y3 0,652 Valid
. . Y4 0,629 Valid
Komitmen Organisasi Y5 0.545 valid
) Y6 0,650 Valid
Y7 0,651 Valid
Y8 0,789 Valid
Y9 0,700 Valid
Z1 0,625 Valid
Z2 0,755 Valid
Z3 0,660 Valid
Z4 0,625 Valid
. Z5 0,645 Valid
Kepuasan Kerja (2) 6 0.674 Valid
Z7 0,580 Valid
Z8 0,532 Valid
Z9 0,784 Valid
Z10 0,666 Valid

Gambar Hasil Uji Validitas
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B. Hasil Uji Reliabilitas (Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s

Alpha)
Variabel Composite Reliability | Cronbach’s Alpha Keterangan
Gaya Kepemimpinan 0,871 0,831 Reliable
Komitmen 0,883 0,865 Reliable
Organisasi
Kepuasan Kerja 0,883 0,850 Reliable
C. Hasil Pengujian Direct Effect (Nilai Bootstrapping)
Original Sample Standard T Statistic P Values
Sample | Mean (M) | Deviation | (| O/STDEV|)
(O) (STDEV)
GK->KK 0,568 0,599 0,081 7,030 0,000
GK->KO 0,345 0,363 0,136 2,533 0,012
KK->KO 0,538 0,534 0,109 4,927 0,000
D. Hasil Pengujian Indirect Effect ( Efek Tidak Langsung)
Original | Sample | Standard T Statistic P
Sample Mean | Deviation | (| O/STDEV|) | Values
(O) (M) (STDEV)
GK->KK->KO | 0,305 0,321 0,084 3,361 0,000
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