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ABSTRAK

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI
TERHADAP KINERJA PEGAWAI MELALUI KEPUASAN KERJA SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING PADA DINAS PERHUBUNGAN KOTA MEDAN

AZIZAH HARAHAP
Program Studi Manajemen

Email : azizahharap0302@gmail.com

Penelitian yang dilakukan penulis bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan kepuasan terhadap Kkinerja
pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi terhadap Kkinerja pegawai melalui kepuasan Kkerja, untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja dan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada Dinas
Perhubungan Kota Medan. Populasi dalam penelitian ini adalah Dinas
Perhubungan Kota Medan yang berjumlah 220 orang dengan sampel sebanyak 69
orang. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Kuesioner (Angket) dan Wawancara Interview dan Dokumentasi. Teknik analisis
yang dalam penelitian menggunakan SmartPLS (Partial Least Square) mulai dari
pengukuran model (outer model), struktur model (inner model) dan pengujian
hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, budaya
organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, gaya
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja dan
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja
pada Dinas Perhubungan Kota Medan.

Kata Kunci : Gaya Kepemipinan, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja Dan
Kinerja Pegawai.
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF LEADERSHIP STYLE AND ORGANIZATIONAL
CULTURE ON EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH JOB
SATISFACTION AS AN INTERVENING VARIABLE AT THE MEDAN CITY
TRANSPORTATION SERVICE

AZIZAH HARAHAP
Management Study Program
Email :azizahharap0302@gmail.com

The research conducted by the author aims to determine and analyze the influence
of leadership style, organizational culture and satisfaction on employee
performance, to determine and analyze the influence of leadership style and
organizational culture on employee performance through job satisfaction, to
determine and analyze the influence of leadership style on employee performance
through job satisfaction and to determine and analyze the influence of
organizational culture on employee performance through job satisfaction at the
Medan City Transportation Agency. The population in this study was the Medan
City Transportation Agency totaling 220 people with a sample of 69 people. The
data collection techniques used in this study were Questionnaires (Questionnaire)
and Interviews and Documentation. The analysis technique in the study used
SmartPLS (Partial Least Square) starting from model measurement (outer model),
model structure (inner model) and hypothesis testing. The results of the study
showed that leadership style, organizational culture and job satisfaction
influenced employee performance, leadership style and organizational culture
influenced job satisfaction, leadership style influenced employee performance
through job satisfaction and organizational culture influenced employee
performance through job satisfaction at the Medan City Transportation Agency.
Keywords: Leadership Style, Organizational Culture, Job Satisfaction and
Employee Performance.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan
dengan segala kebutuhannya. Setiap organisasi dituntut dapat mengoptimalkan
sumber daya manusia dan bagaimana sumber daya manusia dapat dikelola dengan
baik. Pengelolaan sumber daya manusia tidak lepas dari pegawai yang diharapkan
dapat berprestasi sebaik mungkin demi mencapai tujuan organisasi pemerintah
atau perusahaan (Bahagia et al., 2018).

Organisasi sebagai suatu sistem dari aktivitas-aktivitas orang yang
terkoordinasikan secara sadar, atau kekuatan-kekuatan yang terdiri dari dua orang
atau lebih. Di dalam organisasi, manusia merupakan unsur yang terpenting dalam
suatu organisasi. Tanpa peran manusia meskipun berbagai faktor yang dibutuhkan
itu telah tersedia, organisasi tidak akan berjalan. Karena manusia merupakan
penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi. Oleh karena itu hendaknya
organisasi memberikan arahan yang positif demi tercapainya tujuan
organisasi.Sumber daya yang dimiliki instansi pemerintah tidak akan memberikan
hasil yang optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang
mempunyai Kinerja yang optimum (Wijaya & Susanty, 2017).

Sumber daya manusia merupakan hal terpenting bagi suatu perusahaan
untuk mencapai tujuannya. Agar visi dan misi perusahaan dapat terlaksana dengan
baik dan berkembangnya perusahaan maka harus menjaga sumber daya manusia
yang dimiliki oleh perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan

secara terus menerus sangatlah penting (Zulkarnain et al, 2019). Kunci utama



dalam menciptakan keberhasilan perusahaan adalah dengan cara memperhatikan
Kinerja pegawai.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2019). Sehingga kinerja merupakan
suatu hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan
yang bersangkutan. Oleh karena itu, kinerja bukan hanya menyangkut
karakteristik pribadi yang ditujukan oleh seseorang, melainkan hasil kerja yang
telah dan akan dilakukan oleh seseorang.

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi Kkinerja pegawai , Yyaitu
kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi
kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja,
lingkungan kerja, loyalitas, komitmen dan disiplin kerja (Kasmir, 2017).
Adapun faktor lain yang mempengaruhi Kkinerja salah satunya adalah gaya
kepemimpinan (Basuki, 2019). Gaya kepemimpinan menurut (Bahdin Nur
Tanjung, 2024) merupakan metode, cara dan kemampuan seseorang dalam
mempengaruhi individu atau kelompok, agar perilaku bawahan sesuai dengan
tujuan organisasi. Dalam sebuah kepemimpinan ada gaya kepemimpinan yang
diharapkan dapat mengkoordinir semua fungsi organisasi dengan baik dan
benar. Oleh karena itu, diharapkan pimpinan dapat menciptakan integrasi tinggi
dan mendorong gairah kerja kinerja pegawai itu sendiri (Sabrina, 2021). Melihat
kepemimpinan terhadap kinerja maka diperlukan pimpinan-pimpinan yang

benar —benar dapat menjalankan fungsinya dengan tepat agar semua pihak



dalam yang ada didalam sebuah organisasi/perusahaan dapat menjalankan
tugasnya dengan baik.

Gaya kepemimpinan transformasional adalah merupakan proses dimana
orang terlibat dengan orang lain, dan menciptakan hubungan yang yang
menciptakan motivasi dan moralitas dalam diri pemimpin dan pengikut untuk
memilah kompleksitas yang terkait dengan komponen peningkatan moral dari
kepemimpinantransformasionalmurni. Kepemimpinan transformasional salah satu
gaya kepemimpinan yang mempunyai gaya dan ciri khasnya sendiri, Gaya
kepemimpinan ini mampu membuat pegawai nyaman, merasa dihargai, dan lebih
menghargai atasannya sehingga semangat kerja meningkat (Allen, 2016).

Selain gaya kepemimpinan, budaya organisasi juga menjadi salah satu
faktor kinerja pegawai. Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah
budaya organisasi. Budaya organisasi adalah sistem makna, nilai-nilai dan
kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang menjadi rujukan
untuk bertindak dan membedakan organisasi satu dengan organisasi lain (Andika,
2021). Budaya organisasi selanjutnya menjadi identitas atau karakter utama
organisasi yang dipelihara dan dipertahankan (Andika, 2021). Suatu budaya yang
kuat merupakan perangkat yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan perilaku,
karena membantu karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik sehingga
setiap karyawan pada awal karirnya perlu memahami budaya dan bagaimana
budaya tersebut terimplementasikan. Setelah bagaimana budaya organisasi
mmempengaruhi cara kerja dan interaksi di dalam suatu perusahaan hal ini

tentunya berdampak langsung pada kepuasan Kkerja.



Kepuasan kerja merupakan tingkat kenyamanan dan kebahagiaan yang
dirasakan seseorang dalam bekerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja meliputi gaji, kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja dan supervisor,
serta peluang untuk pengembangan dan kemajuan (Azhar et al., 2020). Kepuasan
kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Semakin banyak
aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginanya, maka semakin
tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Hal positif yang di peroleh adalah
meningkatnya tingkat kerja individual. Kepuasan kerja yang tinggi akan membuat
karwayan semakin loyal pada perusahaan. Selain itu, manajemen juga harus
senantiasa memonitor kepuasaan kerja karyawannya, kerena hal tersebut
mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan
keluhan dan masalah personalia vital lainnya (Jufrizen & Sitorus, 2021).

Objek penelitian ini yaitu Dinas Perhubungan Kota Medan merupakan
unsur pelaksana otonomi daerah di bidang perhubungan yang berkedudukan di
bawah dan bertanggung jawab kepada Gubernur melalui Sekretariat Daerah
(Sekda). Dinas Perhubungan mempunyai tugas pokok melaksanakan urusan
pemerintahan daerah bidang perhubungan berdasarkan asas otonomi daerah dan
tugas pembantuan. Beralamatkan di JI. Pinang Baris, Lalang, Kec. Medan
Sunggal, Kota Medan, Sumatera Utara 20127.

Berdasarkan hasil prariset yang dilakukan oleh peneliti, Dinas
Perhubungan Kota Medan mempunyai masalah pada kinerja pegawainya.
Masalah yang ditemukan adalah kinerja pegawai yaitu masih memiliki kinerja
pegawai yang masih belum optimal karena beberapa pegawai tidak dapat

melaksanakan tugasnya secara akurat dan sesuai jadwal, dilihat dari adanya



pegawai yang masih suka menunda-nunda pekerjaan yang dianggap sulit / tidak
menyenangkan dengan melakukan aktivitas yang lain yaitu menghabiskan terlalu
banyak waktu untuk kegiatan yang tidak produktif seperti berlebihan saat
mengobrol dengan rekan kerja sehingga membuat kinerja menjadi lambat dan
tidak akurat.

Kemudian penerapan yang terjadi mengenai gaya kepemimpinan adalah
dimana kurangnya komunikasi antara pemimpin dan pegawai yang menyebabkan
waktu kerja menjadi tidak efektif. serta kurangnya pegawai mendapat arahan dan
bimbingan secara langsung dari pimpinan, disebabkan pemimpin yang kurang
memberi perhatian kepada pegawainya misalnya pada saat pegawai
menyelesaikan pekerjaan dengan baik seharusnya pimpinan memberikan pujian
kepada pegawainya agar lebih baik dalam meningkatkan kinerjanya.

Untuk permasalahan budaya organisasi ditemukan fenomena yang ada di
Dinas Perhubungan Kota Medan tersebut masih kurang optimal karena terlihat
beberapa pegawai sering kali tidak memiliki kontrol diri dalam hal ketepatan
waktu dan tidak ikut serta dalam mengikuti apel pagi dan senam karena tidak
disiplin waktu dan lebih memilih duduk santai di ruang kerja fenomena lainnya
yaitu beberapa pegawai masih kesulitan dalam mengelola waktu dengan lebih
mementingkan kehidupan pribadi dari pada pekerjaan seperti pergi keluar dengan
alasan menjemput anak/istri di saat jam kerja dan menghabiskan waktu istirahat
yang panjang untuk makan siang yang mengakibatkan kurangnya fokus dalam
bekerja dan penumpukkan kerja dengan begitu tidak dapat menjalankan tanggung
jawab yang di berikan hal ini berdampak pada hasil kerja yang tidak sesuai

dengan yang diharapkan instansi dan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.



Kemudian fenomena selanjutnya yaitu ketidakpuasan pegawai Dinas
Perhubungan Kota Medan dimana ditemukannya pegawai yang ditempatkan tidak
sesuai dengan analisis jabatan atau analisis pekerjaan yang diberikan, pemimpinn
yang hanya ingin melihat hasil kerja harus maksimal, sesama rekan kerja sering
tidak saling membantu dan kurangnya penghargaan terhadap pegawai yang
bekinerja baik, sehingga kepuasan kerja belum sepenuhnya dirasakan para
pegawai. Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening Pada Dinas Perhubungan Kota Medan”.
1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi
tentang permasalahan yang ditemukan pada Dinas Perhubungan adalah
sebagai berikut :

1. Terdapat dimana kurangnya komunikasi antara pemimpin dan pegawai
yang menyebabkan waktu kerja menjadi tidak efektif.

2. Penarapan budaya organisasi belum optimal karena masih rendahnya
kesadaran dari pegawai terhadap nilai-nilai dan aturan di dalam organisasi.

3. Kinerja pegawai yang masih standar karena beberapa pegawai tidak dapat
melaksanakan tugasnya secara akurat dan sesuai jadwal.

4. Kepuasan kerja belum sepenuhnya yang dirasakan oleh para pegawai
dilihat dari pimpinan kurang tanggap terhadap setiap persoalan, kebutuhan

maupun harapan dari bawahannya, hanya melihat hasil akhirnya saja.



1.3 Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dibuat
batasan masalah agar ruang lingkup lebih fokus. Adapun faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu kemampuan dan keahlian, pengetahuan,
rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, stres Kkerja
komitmen dan disiplin kerja. Batasan masalah yang dibuat adalah hanya
membahas tentang gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan kepuasan kerja
terhadap Kkinerja pegawai. Adapun batasan masalah yang dipilih untuk
memeperoleh sampel bernilai 69 pegawai ASN di dinas perhubungan kota medan.
1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah
diuraikan diatas, maka permasalahan dalam penelitian ini dapat dirumuskan
sebagai berikut :
1. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja pegawai
pada Dinas Perhubungan di Kota Medan?
2. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Perhubungan di Kota Medan?
3. Apakah ada pengaruh pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Medan?
4. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan?
5. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan Kkerja

pegawai pada Dinas perhubungan Kota Medan?



6. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja pada Dinas Perhubungan Kota Medan?

7. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja pada Dinas Perhubungan Kota Medan?

1.5 Tujuan Penelitian

Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang
ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Medan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Medan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan | terhadap
kepuasan kerja pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Medan.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Medan.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada Dinas Perhubungan Kota
Medan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada Dinas Perhubungan Kota Medan.



1.6 Manfaat Penelitian

Adapun beberapa manfaat yang penulis dapatkan dalam melakukan

penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Manfaat Teoritis

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:

a.

Dapat menambah teori atau wawasan mangenai pengaruh gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Dapat dijadikan referenasi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang
berhubungan dengan gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel

intervening.

Manfaat Praktisi

Adapun manfaat paraktisi yang dimaksud antara lain, yaitu :

a.

Bagi peneliti penelitian ini merupakan bagian dari proses belajar yang
diharapkan dapat menambah wawasan pengetahuan dan pengalaman
bagi peneliti, sehingga dapat lebih memahami teori-teori yang selama
ini dipelajari debandingkan dengan kondisi yang sesungguhnya
dilapangan.

Bagi instansi hasil dari penelitian ini diharapakan dapat menjadi
masukan yang berguna dan pertimbangan yang bermanfaat bagi
instansi terkait untuk lebih mengetahui sebarapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap Kkinerja pegawai

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Pegawali
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawal
Kinerja pegawai merupakan hasil konkret dari pekerjaan yang berhasil

diraih oleh seseorang, dimana pencapaian tersebut dipandu oleh persyaratan-
persyaratan khusus yang terkait dengan tugas yang ingin dicapai (Darda et al.,
2021). Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang diperoleh pegawai.
Pencapaian kinerja yang diperoleh dapat diukur dengan menentukan kinerja
berdasarkan standar penilaian tertentu yang ditetapkan instansi sehingga standar
penilaian ini memberikan kerangka kerja yang jelas untuk mengevaluasi kualitas
serta kuantitas kerja yang dilakukan oleh pegawai, membantu dalam menentukan
sejauh mana tujuan kinerja individu telah tercapai (Daulay & Kurnia, 2021).

Kinerja pegawai merupakan hasil dari suatu proses yang dilakukan manusia.
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan
tujuan strategis organisasi, kepuasan kerja, dan memberikan hasil terbaik. Dengan
demikian, kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari
pekerjaan tersebut (Sinambela, 2016) landasan bagi sebuah instansi, yang berarti
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi dapat mencapai hasil
kerja dengan dua cara, yaitu secara kuantitatif dan kualitatif. Hal ini dilakukan

sesuai dengan wewenang dan tugasnya, serta dilakukan dalam rangka upaya
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mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara moral, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral maupun etika (Adhan & Prayogi, 2021).

Berdasarkan definisi kinerja pegawai dari para ahli di atas, dapat
disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah sejauh mana seseorang berhasil
melaksanakan tujuan dan tugasnya dalam parameter pekerjaan mereka, sesuai
dengan wewenang, tugas, dan tanggung jawab mereka, dengan tujuan utama
untuk mencapai tujuan dan misi lembaga.
2.1.1.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut (Kasmir, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai adalah:

1. Kemampuan dan keahlian, merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki
seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki
kemampuan dan keahlian mak akan dapat menyelesaikan pekerjaannya
secara benar, sesuai dengan yang telah ditetapkan.

2. Pengetahuan, maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan.
Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secacra baik
akan memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.

3. Kepribadian, kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama
lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik,
akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung
jawab sehingga hasil pekerjaannya juga baik.

4. Motivasi kerja, merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan

pekerjaan. Jika pegawai memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya



atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak instansi), maka
pegawai akan terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan
baik.

5. Kepemimpinan, merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan
sesuatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.

6. Lingkungan kerja, merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi
tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana
dan prasarana, serta hubungan kerja dengan sesame rekan kerja.

7. Kompensasi, merupakan upah yang diberikan Kkepada pegawai.
Kompensasi sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dan motivasi
kerja, serta hasil kerja pegawai.

Selain itu faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai
menurut (Akbar, 2018), yaitu:

1. Kemampuan pegawai

2. Motivasi yang diperoleh pegawai

3. Kondisi dan lingkungan kerja

4. Sistem kompensasi

2.1.1.3 Tujuan Kinerja Pegawai
Adapun tujuan penilaian kinerja pegawai menurut (Nabila & Syarvina,
2022) yaitu:
1. Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran
memberikan umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan

tujuan sasaran kinerja organisasi diwaktu yang akan datang



2. Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai
dengan rencana dicari apa penyebabnya

3. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan
yang dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang
diharapkan, tidak kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau
kegagalan

4. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala
dalam proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan
seperti diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan
hubungan antar manusia dalam organisasi

5. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah
dilakukan dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah
berjalan dengan benar serta apakah metode sudah tepat

6. Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan
dan berusaha memperbaikinya di kemudian hari

Selain itu, tujuan kinerja pegawai menurut (Gerung et al., 2022) yaitu:

1. Individu dalam organisasi di evaluasi. Tujuan dari penilaian Kinerja
adalah untuk mengevaluasi kinerja setiap pegawai di dalam instansi.
Tujuan ini mungkin berguna dalam menentukan jenis dan jumlah gaji
yang berhak diterima oleh setiap pegawai di instansi.

2. Pertumbuhan pribadi setiap anggota di dalam instansi. Menilai kinerja
berdasarkan tujuan ini bermanfaat untuk kemajuan staf. Setiap pegawai
di instansi di evaluasi kinerjanya. Pegawai yang berkinerja rendah harus

dikembangkan melalui instruksi dan pelatihan



3.

Sistem pengawasan beberapa subsistem yang membentuk sistem
organisasi semuanya saling terkait satu sama lain. Ketika salah satu
subsistem tidak bekerja dengan benar, itu akan mempengaruhi
bagaimana subsistem lain berjalan. Akibatnya, sistem organisasi harus

dirancang dengan benar.

. Penyimpanan catatan manfaat dari penilaian kinerja akan berfungsi

sebagai dasar untuk pemantauan posisi kerja.

2.1.1.4 Manfaat Penilaian Kinerja Pegawali

Adapun manfaat dalam penilaian kinerja pegawai menurut (Sinollah &

Hermawanto, 2020) yaitu:

1.

Meningkatkan kinerja secara khusus, jika penilaian Kkinerja individu
kurang dari referensi yang ditentukan sebelumnya, baik pengawas dan
pihak yang terkena dampak akan segera berusaha untuk meningkatkan
kinerja itu, mungkin melalui lebih banyak usaha dan ketekunan.
Pembangunan SDM. Potensi setiap orang dapat dikembangkan oleh
manajemen dan orang lain, baik untuk memenuhi persyaratan lembaga
atau organisasi atau untuk memajukan tujuan profesional masing-
masing orang

Pengembalian rencana kompensasi yang adil harus ditentukan oleh
Kinerja atau nilai setiap pegawai untuk bisnis

Inisiatif untuk meningkatkan kinerja, seperti perencanaan karir untuk

anggota staf dan promosi, rotasi, dan mutasi

. Menahan diri dari memperlakukan orang lain dengan tidak adil



Selain itu manfaat kinerja pegawai menurut yaitu:

1. Memberikan masukkan penting bagi pimpinan organisasi dalam
pengambilan keputusan di bidang sumber daya manusia, seperti
promosi, transfer, dan pemutusan hubungan kerja

2. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan melalui
evaluasi kinerja dapat menunjuk dengan tepat keterampilan dan
kompensasi pegawai yang tidak memadai untuk kemudian dapat
dikembangkan dan diperbaiki melalui program

3. Mengetahui efektivitas seleksi/penempatan pegawai baru dan program
pendidikan dan pelatihan

4. Memberikan umpan balik kepada pegawai melalui bagaimana
pandangan organisasi akan kinerja mereka

5. Digunakan sebagai dasar untuk alokasi ganjaran seperti kenaikan gaji,
pemberian insentif dan imbalan lainnya.

2.1.1.5 Indikator Kinerja
Ada beberapa indikator kinerja pegawai yang dapat diukur menurut
(Amelia & Setyawati, 2023), yaitu:

1. Kualitas, standar kerja ditentukan oleh penilaian pimpinan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan dan penyelesaian pekerjaan dengan
memperhatikan kompetensi pegawai

2. Kuantitas, dihasilkan biasanya dinyatakan dalam bentuk jumlah unit
atau siklus aktivitas yang diselesaikan

3. Ketepatan waktu adalah derajat suatu kegiatan diselesaikan dalam
jangka waktu tertentu yang ditetapkan sebagai tolak ukur pemenuhan

waktu penyelesaian pekerjaan



4. Efektivitas adalah sejauh mana sumber daya organisasi seperti waktu,
uang, energi, dan bahan mentah digunakan seefisien mungkin untuk
meningkatkan kinerja dan jumlah sumber daya yang digunakan oleh
setiap unit

5. Kemandirian adalah kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya dan pengabdiannya terhadap pekerjaannya di masa yang
akan datang. Pada tahap ini, pekerja bertanggung jawab terhadap
organisasi dan mempunyai komitmen kerja terhadap instansi
Selain itu indikator kinerja pegawai menurut (Mangkunegara, 2017)

dapat diukur sebagai berikut yaitu:

1. Kualitas, adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa
yang seharusnya dikerjakan,

2. Kuantitas, adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
pegawai itu masing-masing,

3. Pelaksanaan tugas, adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan, dan

4. Tangung jawab, adalah kesadaran akan kewajiban karyawan untuk

melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

2.1.2 Gaya Kepemimpinan

2.1.2.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan adalah pemimpin berperan sangat penting untuk

menggerakkan, mempengaruhi dan memberdayakan bawahannya secara



terintegrasi untuk bersama-sama mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan
yang berkaitan dengan pengambilan keputusan (Hasnawati et al., 2021)

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang dipergunakan
oleh seseorang pemimpin pada saat mencoba mempengaruhi perilaku orang lain
atau bawahan. Pemimpin tidak dapat menggunakan gaya kepemimpinan yang
sama dalam memimpin bawahannya, namun harus disesuaikan dengan karakter-
karakter tingkat kemampuan dalam tugas setiap bawahannya (Azmy, 2019)

Gaya kepemimpinan adalah perilaku di mana seseorang dapat
memberikan motivasi kepada orang lain agar mau bekerja keras untuk mencapai
tujuan sebuah perusahaan atau organisasi. Kepemimpinan merupakan jenis
kemampuan yang dimiliki seseorang untuk dapat mempengaruhi orang lain agar
mau bekerja keras untuk mencapai tujuan tertentu. Kepemimpinan merupakan
kemampuan yang dimiliki seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar mau
bekerja mencapai tujuan dan saran (Parashakti, 2019).

Dari beberapa uraian di atas dapat dikemukakan bahwa gaya kepemimpinan
sebagai suatu proses yang dilakukan untuk membujuk dan mempengaruhi orang
lain agar secara sukarela melaksanakan tugas dan tanggung jawab di dalam suatu
organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
2.1.2.2 Jenis — Jenis Gaya Kepemimpinan

Menurut pendapat (Mattayang, 2019) terdapat beberapa macam gaya
kepemimpinan, yaitu:

a. Gaya Kepemimpinan Demokratis

Gaya kepemimpinan demokratis adalah suatu kemampuan dalam

mempengaruh orang lain agar dapat bersedia untuk bekerja sama dalam



mencapai tujuan yang sudah ditetapkan dengan berbagai cara atau kegiatan
yang dapat dilakukan dimana ditentukan bersama antara bawahan dan
pimpinan.

. Gaya Kepemimpinan Delegatif;

Gaya kepemimpinan delegatif memiliki ciri-ciri yaitu pemimpin akan
jarang dalam memberikan arahan, pembuat keputusan diserahkan kepada
bawahan, dan anggota organisasi tersebut diharapkan bisa menyelesaikan
segala permasalahannya sendiri. Gaya kepemimpinan delegatif ini
memiliki ciri khas dari perilaku pemimpin didalam melakukan tugasnya
sebagai pemimpin.

. Gaya kepemimpinan Transformasional

Gaya kepemimpinan transformasional menyatakan bahwa para pemimpin
tranformasional Membuat para pengikut menjadi lebih menyadari
kepentingan dan nilai dari pekerjaan dan membujuk pengik utuntuk tidak
mendahulukan kepentingan diri sendiri demi organisasi. Pada gaya
kepemimpinan ini memiliki kelebihan karena mampu mengarahkan
anggotanya untuk melakukan perubahan kearah yang lebih baik.

. Gaya kepemimpinan Situasional

suatu gaya kepemimpinan seorang pemimpin akan dapat berbeda-beda,
tergantung dari seperti apa tingkat kesiapan para pengikutnya. Pemahaman
fundamen dari teori kepemimpinan situasional ialah mengenai tidak

adanya gaya kepemimpinan yang paling terbaik.



e. Gaya kepemimpinan Transaksional

Gaya kepemimpinan transaksional (transactional leadership) adalah gaya

kepeimpinan yang fokus pada menjelaskan peran serta dan persyaratan

bagi karyawan, serta memberikan penghargaan baik positif maupun

negatif terhadap hasil kinerja para karyawan tersebut.
2.1.2.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan

Dalam upaya mempengaruhi individu atau sekelompok individu,
(Parashakti, 2019) mengemukakan adanya lima faktor yang mempengaruhi gaya
kepemimpinan, yaitu:

1. Karisma: memberikan visi dan misi, memunculkan rasa bangga,
mendapatkan respek dan kepercayaan.

2. Inspirasi: mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan simbol-
simbol untuk memfokuskan usaha, mengekspresikan ada tujuan penting
dalam cara yang sederhana.

3. Kinerja karyawan: gaya kepemimpinan yang baik dan efektif sangat
penting dalam menciptakan kinerja karyawan yang optimal dan
membantu organisasi mencapai tujuannya

4. Simulasi intelektual dapat: menunjukkan intelegensi, rasional,
pemecahan masalah secara hati-hati.

5. Memerhatikan staf secara individu: bisa menunjukkan perhatian
terhadap pribadi, memperlakukan karyawan secara indivi- dual,
melatih, menasehati.

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan menurut

(Siswanti, 2016) yaitu:



1. Sistem nilai
2. Rasa yakin terhadap bawahan
3. Inklinasi kepemimpinan
4. Perasaan aman dalam situasi tertentu
2.1.2.4 Indikator Gaya Kepemimpinan
Menurut  pendapat (Puspita, 2022) indikator-indikator gaya
kepemimpinan adalah sebagai berikut:

1. Kepemimpinan secara suportif (Supportive leadership), digambarkan
sebagai pemimpin yang menunjukkan perhatian besar kepada kesejateraan
dan pemenuhan kebutuhan bawahan. Perilaku dengan gaya ini bersifat
terbuka, bersahabat, dan dapat didekati dengan mudah.

2. Kepemimpinan yang direktif (Directive leadership), digambarkan sebagai
pemimpin yang menunjukkan dominasi dalam mengarahkan, mengawasi
dan mengatur bawahan secara ketat. Perilaku pemimpin ini lebih banyak
membuat perencanaan, membuat jadwal kerja dan menetapkan tujuan
kinerja dan standar perilaku bawahan, serta menekankan pada pemenuhan
terhadap aturan dan peraturan yang ada dalam organisasi.

3. Kepemimpinan partisipatif (Partisipative leadership), digambarkan lebih
banyak mengkonsultasikan dan mendiskusikan pada bawahan sebelum
membuat keputusan dan banyak berdikusi dengan bawahan di tempat
kerja.

4. Kepemimpinan berorientasi prestasi (Achievement-oriented leadership),
digambarkan sebagai pemimpin dengan tujuan yang jelas dan mempunyai

tantangan yang besar terhadap bawahannya. Perilaku pemimpin ini juga



percaya kepada bawahannya dan memberikan bimbingan kepada mereka
untuk mencapai tujuan yang tinggi.

Adapun indikator gaya kepemimpinan menurut (Handoko, 2011) yaitu:

. Kemampuan mengambil keputusan

Artinya seorang pemimpin harus berusaha memperbaiki dan
mengembangkan satuan

kerja yang dipimpinnya, harus mampu mengatasi segala hambatan yang
dihadapi dan mampu mempertimbangkan segala aspek dalam membuat
keputusan dalam organisasi.

. Kemampuan memotivasi

Artinya seorang pemimpin mampu menggerakkan atau memberi dorongan
yang terarah kepada para karyawan dalam rangka pencapaian tujuan dan
berbagai sasaranorganisasi yang telah ditentukan.

. Kemampuan komunikasi

Artinya seorang pemimpin memiliki kecakapan atau kesanggupan
penyampaian pesan, gagasan atau pikiran kepada orang lain dengan tujuan
orang lain tersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan baik, secara
langsung lisan atau tidak langsung.

. Kemampuan mengendalikan bawahan

Seorang pemimpin harus memiliki kemampuan dalam mengendalikan

karyawan dengan tujuan agar tercapainya tujuan perusahaan.



5. Tanggung jawab
Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab kepada bawahannya.
Tanggung jawab bisa diartikan sebagai kewajiban untuk pemimpin dalam

membuat dan menanggung akibat dari pencapaian yang telah dibuat.

2.1.3 Budaya Organisasi
2.1.3.1 Pengertian Budaya Organisasi

Didalam perusahan pasti terdapat suatu kebiasaan yang sering dilakukan
oleh para karyawan maupun pimpinan di dalam perusahaan, baik atau tidaknya
kebiasan tersebut akan mempengaruhi kondisi perusahaan. Beberapa pendapat
dari para ahli mengenai definisi budaya organisasi. (Sudaryono, 2022)
Mengatakan bahwa budaya organisasi adalah suatu sistem nilai-nilai dan
keyakinan bersama yang dianut oleh semua pihak yang harus berinteraksi dalam
rangka pencapaian tujuan. Sedangkan, Menurut (Udayani & Sunariani, 2018)
Budaya organisasi dapat diartikan suatu nilai-nilai yang dianut anggota organisasi
dan memandu perilaku anggota organisasi itu sendiri. Menurut (Hari, 2015)
Budaya organisasi adalah nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya manusia
dalam menjalankan kewajiban dan perilakunya didalam organisasi. Dengan ini,
Budaya organisasi memberikan suatu kerangka kerja yang menata dan
mengarahkan perilaku positif terhadap suatu Kkinerja karyawan di dalam
organisasi.

Adapun pendapat (Sutrisno, 2019b) Budaya organisasi adalah suatu nilai-
nilai yang diyakini (belief) dan merupakan sistem dalam suatu organsiasi yang

mendukung dalam pelaksanaan kegiatan dalam berorganisasi yang mempunyai



ciri- ciri tertentu untuk mencapai tujuan yang telah disepakati bersama.
Berdasarkan beberapa definisi diatas, menurut peneliti bahwa budaya organisasi
adalah suatu kebiasaan yang di anut dan memiliki nilai-nilai, norma, komitmen
dan kepercayaan yang mendukung dalam pelaksanaan kegiatan dalam
berorganisasi sehingga menjadi identitas dari suatu organisasi.
2.1.3.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi budaya organisasi menurut
(Wahyudi, 2019), yaitu :

1. Komunikasi internal yang efektif : Manajemen dapat menyebarkan
kesadaran akan kebijakan yang ada, mengkomunikasikan standar bisnis,
dan mensosialisasikan misi dan tujuan instansi melalui komunikasi
yang efisien

2. Motivasi: Budaya khas instansi dibentuk oleh upaya manajemen untuk
menginspirasi anggota staf. Apakah pekerja selalu mempunyai insentif
finansial untuk bekerja keras, apakah instansi menghargai kerja keras,
dan seberapa besar instansi mempertimbangkan lingkungan kerja

3. Ciri-ciri organisasi: Tingkat ikatan pribadi dan spesialisasi dalam
organisasi akan bergantung pada ukuran dan kompleksitasnya. Faktor-
faktor tersebut juga akan mempengaruhi derajat kekuasaan
pengambilan keputusan, kebebasan, akuntabilitas, dan prosedur
komunikasi yang berlangsung

4. Prosedur administratif: Yang dimaksud di sini mencakup pemberian
penghargaan kepada mereka yang berprestasi tinggi, toleransi terhadap

perbedaan pendapat, dan proyek kolektif. Pendekatan ini akan



berdampak pada budaya karena akan mengungkapkan siapa yang
dianggap sukses dalam organisasi, bagaimana perselisihan ditangani,
dan apakah upaya kelompok atau individu diprioritaskan
5. Struktur Organisasi : Terdapat dua jenis struktur organisasi yaitu
fleksibel dan kaku. Selain itu, terdapat tingkat formalisasi dan
sentralisasi yang berbeda-beda di setiap organisasi. Budaya organisasi
dipengaruhi oleh semua ini. Kebiasaan tersebut akan diterapkan dalam
kerangka yang ketat dan formalisasi tingkat tinggi untuk
menghilangkan ketidakpastian dan mengharuskan segala sesuatunya di
dokumentasikan
6. Gaya Manajemen: Dapat mempengaruhi budaya organisasi, gaya
manajemen terkait dengan kepemimpinan. Cara tugas-tugas
direncanakan, disusun, dipimpin, dan dikendalikan akan mewakili
pendekatan manajemen yang digunakan oleh bisnis
Selain itu faktor-faktor yang dapat mempengaruhi budaya organisasi
menurut (Sutrisno, 2019a) yaitu:
1. Kepemimpinan
Kepemimpinan yaitu gaya seorang manajer dalam mengatur organisasi
secara professional.
2. Kedisiplinan
Kedisiplinan yaitu mentaati peraturan perusahaan.
3. Hubungan organisasi

Hubungan organisasi yaitu keterkaitan semua level jabatan-jabatan.



4. Komunikasi
Komunikasi yaitu alur kerja yang terjalin dengan baik antara pimpinan
dengan karyawan.
2.1.3.3 Karakteristik Budaya Organisasi
Karakteristik budaya organisasi menjadi beberapa elemen menurut
(Gusnita, 2023), yaitu:

1. Keteraturan perilaku yang telah dipatuhi atau peraturan yang harus
dipatuhi. Anggota organisasi berkomunikasi satu sama lain
menggunakan protokol, kosa kata, dan ekspresi yang sama, yang
semuanya menunjukkan sikap sopan dan hormat

2. Norma adalah perilaku yang memberikan petunjuk tentang apa yang
harus dilakukan, yaitu tidak terlalu banyak dan tidak terlalu sedikit

3. Nilai-Nilai Dominan, juga dikenal sebagai nilai-nilai panduan, adalah
cita- cita paling signifikan dari sebuah organisasi yang harus dijunjung
tinggi oleh para anggotanya. Contohnya seperti Kualitas produk yang
baik, tingkat ketidakhadiran yang rendah, dan tingkat efisiensi yang
tinggi

4. Aturan filosofis yaitu ketika seseorang bergabung dengan suatu
organisasi, ada standar yang harus diikuti. Untuk dapat diterima dalam
organisasi, anggota baru harus mempelajarinya

5. Suasana organisasi, yang mencakup sikap terhadap perusahaan secara
keseluruhan seperti yang ditunjukkan dalam desain, cara pegawai
berkomunikasi satu sama lain, dan cara mereka terhubung dengan klien

atau dunia luar



2.1.3.4 Manfaat Budaya Organisasi
Adapun manfaat budaya organisasi menurut (Sutrisno, 2019b)
mengungkapkan yaitu:

1. Membatasi peran yang membedakan antara suatu organisasi dengan
organisasi lainnya. Setiap organisasi memiliki peran yang berbeda
sehingga perlu memiliki akar budaya yang kuat dalam sistem dan kegiatan
yang ada dalam organisasi.

2. Menimbulkan rasa memiliki sebagai identitas para anggota organisasi.
Dengan budaya organisasi yang kuat anggota organisasi akan merasa
memilki identitas yang merupakan ciri khas organisasi.

3. Mementingkan tujuan bersama daripada mengutamakan kepentingan
individu.

4. Menjaga stabilitas organisasi. Kesatuan komponen-komponen organisasi
yang direkatkan oleh pemahaman budaya yang sama akan membuat
kondisi organisasi relatif stabil.

Selain itu manfaat budaya organisasi menurut (D. Astuti, 2022) yaitu:

1. Budaya memiliki suatu peran dalam batas-batas penentu, yaitu
menciptakan perbedaan antara satu organisasi dengan organisasi yang lain

2. Budaya berfungsi untuk menyampaikan rasa identitas kepada anggota-
anggota organisasi

3. Budaya mempermudah penerusan komitmen hingga mencapai batasan
yang lebih luas, melebihi batasan ketertarikan individu

4. Budaya mendorong stabilitas sistem sosial. Budaya merupakan suatu

ikatan sosial yang membantu mengikat kebersamaan organisasi dengan



menyediakan standar-standar yang sesuai mengenai apa Yyang harus

dikatakan dan dilakukan pegawai

5. Budaya bertugas sebagai pembentuk perilaku serta sikap pegawai

2.1.3.5 Indikator Budaya Organisasi

yaitu:

Adapun indikator dari budaya organisasi menurut (Ahmad et al., 2023),

1. Norma vyaitu pedoman tak terucapkan yang disetujui oleh anggota

kelompok

. Nilai-nilai dominan adalah nilai-nilai utama yang dianut oleh anggota

organisasi. Nilai juga merupakan kesadaran, keinginan efektif, atau
keinginan yang mengarahkan perilaku sehingga seorang pegawai dapat

bekerja pada tingkat kualitas dan efisiensi yang tinggi

. Aturan adalah Kebijakan, prosedur, dan peraturan tertulis yang telah

disepakati dan wajib dipatuhi dan diterapkan oleh semua pekerja dalam

suatu organisasi

. Iklim organisasi yaitu ekspresi sentiment atau keterbukaan karyawan di

tempat kerja dan hal ini berguna dalam menilai semua masalah di
tempat kerja dan hal ini berguna dalam menilai semua masalah ditempat
kerja untuk mencapai tujuan organisasi

Sedangkan menurut pendapat (Robbins, S . P, & coulter, 2016) terdapat

enam indikator budaya organisasi diantarannya:

1. Perhatian terhadap detail, diartikan bahwa didalam organisasi harus

memperhatikan segala ketetapan, analisis, dan memperhatikan hal-hal

lebih detail disekitar.



2. Orientasi pada hasil diartikan fokus kepada hasil atau pendapatan daripada
teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.

3. Orientasi pada individu diartikan untuk memperhitungkan pengaruh hasil-
hasil terhadap karyawan dalam organisasi.

4. Orientasi pada tim yang diartikan kemampuan bekerjasama dalam tim.

5. Kegresifan bahwa individu atau orang-orang yang berada didalam
organisasi memiliki sifat kompetitif.

6. Stabilitas diartikan bahwa aktifitas organisasi ditekankan untuk

mempertahankan status quo untuk terus tumbuh.

2.1.4 Kepuasan Kerja
2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan merupakan hal yang penting bagi organisasi, tanpa adanya
kepuasan kerja pada pegawai akan mempengaruhi kinerja pribadi pegawai, kinerja
kelompok, dan kinerja organisasi. Suatu perusahaan yang berjalan dengan baik
tidak lah jauh dari suatu penomena kepuasan kerja terhadap para pegawai.
Menurut (Natalia, 2021) Kepuasan kerja pegawai merupakan suatu fenomena
yang perlu dicermati oleh pimpinan organisasi. Kepuasan kerja pegawai
berhubungan erat dengan kinerja pegawai.

Kepuasan kerja adalah tingkat kepuasan individu bahwa mereka
mendapatkan manfaat yang sepadan dari berbagai aspek situasi kerja organisasi
dimana tempat mereka bekerja (Adhan et al., 2019) bermaksud adalah kepuasan
kerja merujuk pada sejaun mana seorang individu merasa puas atau senang

dengan manfaat yang diterima terkait berbagai aspek di tempat kerjanya.



Kepuasan Kkerja atau prestasi kerja adalah diberi batasan sebagai
kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kepuasan kerja
mempengaruhi seberapa banyak pegawai memberikan kontribusi kepada
organisasi, antara lain yaitu kualitas keluaran, kuantitas keluaran, jangka waktu
keluaran, kehadiran di tempat kerja (J. Jufrizen, 2015).

Salah satu faktor yang mempengaruhi keberhasilan kerja yang optimal
guna mencapai tujuan organisasi adalah kepuasan kerja. Tugas-tugas yang
diberikan kepada pegawai, akan dapat diselesaikan dengan baik, jika pegawai
merasakan kepuasan dalam bekerja (Jufrizen et al., 2019).

Dilihat dari beberapa pengertian diatas maka memperlihatkan bahwa
kepuasan kerja merupakan keadaan dimana pegawai merasakan tindakan
emosional antara kepuasan yang sudah tercapai maupun yang tidak tercapai yang
nantinya hasil dari ekspektasi dan kenyataan yang diterima dapat mempengaruhi
hasil kerja dari pekerjaan yang dilakukan pegawai.
2.1.4.2 Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut (G. dalam Jufrizen, 2022) faktor-faktor yang memengaruhi
kepuasan kerja yaitu :

1. Kesempatan untuk maju, dalam situasi ini ada peluang untuk
mengembangkan keterampilan anda dan meningkatkan kemampuan anda
untuk bekerja di suatu pekerjaan.

2. Keselamatan ditempat kerja, elemen ini sering disebut sebagai
mempromosikan kebahagian kerja di antara pegawai, sikap pegawai sangat
dipengaruhi oleh keadaan kerja yang aman. Ketika pelaksanan pekerjaan

yang dilakukan mengandung resiko dan dampak yang kurang baik maka



pegawai akan berhnti sejenak dan mempertimbangkan kembali.
Contohnya, bekerja diperusahaan yang memproduksi bahan kimia
berbahaya seperti cat misalnya.

. Gaji, jenis pembayaran yang sering mengakibatkan ketidakbahagian. Dan
hampir tidak ada orang yang menerima sejumlah uang mengungkapkan
kebahagian kerja. Pekerja akan kecewa dan merasa kesal jika mereka
menerima kompensasi yang rendah maka dari itu pegawai harus menerima
kompensasi yang sesuai dan adil.

. Manajemen kerja, manajemen kerja yang baik adalah yang menyediakan
situasi dan kondisi kerja yang stabil, sehingga pegawai dapat bekerja
dengan nyaman.

. Kondisi kerja, sarana dan prasarana kerja seperti lokasi kerja, ventilasi,
penyinaran, kantin, dan lokasi parker termasuk dalam situasi ini. Sarana
yang teliti dan terpercaya akan memberikan pegawai pekerjaan yang
mereka senangi.

. Komunikasi, kepuasan pegawai dapat ditingkatkan dengan komunikasi
yang efektif antara eksekutif dan staf. Kebahagian kerja sangat
dipengaruhi oleh pemimpin yang mau menerima keluhan pegawai serta
pemikiran prestasi mereka, dalam pengaturan perusahaan pekerja akan
merasa dihargai dan diakui.

. Faktor social tempat kerja, sikap ini meskipun menantang untuk
diartikulasikan adalah salah satu yang dianggap berkontribusi terhadap
apakah pegawai puas atau tidak dengan pekerjaannya. Misalnya,

perusahaan atau manajemen memberikan kompensasi kepada pekerja yang



terkena bencana, memberikan cuti bagi pekerja yang sakit atau melakukan
hal serupa lainnya.

8. Fasilitas, rumah sakit, cuti, pension, atau fasilitas perumahan adalah
jabatan standar yang jika dipuaskan akan menimbulkan perasaan puas.
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuassan kerja yaitu faktor

yang ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya menurut (Mangkunegara,
2017 dalam Fahmi, 2019)

1. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan khsus, umur, jenis
kelamin, kondisi fisik, Pendidikan, pengalaman kerja, masa Kkerja,
kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi dan sikap kerja

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan
promosi jabatan, interaksi social dan hubungan kerja.

2.1.4.3 Tujuan Kepuasan Kerja
Adapun tujuan dari kepuasan kerja menurut (Mangkunegara, 2020) yaitu:

1. Kepuasan kerja secara umum.

Keuntungan kerja dapat memberikan gambaran kepada pemimpin
mengenai tingkat kepuasan kerja karyawan diperusahaan.

2. Komunikasi.

Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan
karyawan dengan pikiran pemimpin.

3. Meningkatkan sikap kerja
Hal ini karena karyawan merasa pelaksanaan kerja dan fungsi jabatannya

mendapat perhatian dari pihak pemimpin.



4. Kebutuhan pelatihan
Karyawan-karyawan biasanya diberikan kesempatan untuk melaporkan
apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada bagian jabatan
tertentu.

Selain itu adapun tujuan dari kepusan kerja menurut (Hamali, 2019) yaitu:
1. Kepuasan kerja bagi individu, adalah tentang penelitian sebab-akibat dan
sumber-sumber kepuasan kerja yang memungkinkan timbulnya usaha-
usaha peningkatan kebahagian hidup seseorang.
2. Kepuasan kerja bagi industri, adalah tentang penelitian kepuasan kerja
yang dilakukan dalam rangka usaha mengupayakan tingkat produksi.
3. Kepuasan kerja bagi masyarakat Menyatakan bahwa masyarakat yang
akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta naiknya nilai
manusia didalam konteks pekerjaan
2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja

Indikator kepuasan kerja digunakan untuk menyajikan bahwa kepuasan
kerja hari demi hari pegawai membuat kemajuan menuju tujuan dan sasaran
dalam rencana strategis. Menurut (Saputra, 2023) indikator-indikator kepuasan
kerja sebagai berikut:

1. Pekerjaan, isi pekerjaan yang dilaksanakan seseorang dapat menjadi faktor
kepuasan dalam bekerja

2. Upah, Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai hasil dari
melakukan pekerjaannya apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan

adil



3. Pengawas, Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau arahan
dalam pelaksanaan kerjanya dan
4. Rekan Kerja, Seseorang yang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan
pekerjaannya dapat membuat pekerjaan menjadi menyenangkan atau tidak
menyenangkan.
Adapun menurut (Hasibuan, 2019a) indikator kepuasan kerja diuraikan
sebagai berikut:
1. Kedisiplinan
Yaitu sejauh mana karyawan mengikuti semua peraturan yang ada di
organisasi.
2. Moral kerja
Mencakup sikap karyawan sehari-hari seperti integritas dan saling
menghormati.
3. Tingkat perputaran karyawan
Yang terjadi ketika karyawan meninggalkan organisasi tempat mereka
bekerja.
2.2 Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual adalah struktur teori akuntansi yang didasarkan
pada penalaran logis yang menjelaskan kenyataan yang terjadi dan menjelaskan
apa yang harus dilakukan apabila ada fakta atau fenomena baru (Dwi Urip
Wardoyo, Sonya Theresia Sinaga, 2023).
2.2.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai
Kinerja adalah hasil kerja seseorang pegawai selama periode tertentu

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran



atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati
bersama.Peningkatan kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa hal
diantaranya adalah Kepemimpinan, gaya kepemimpinan selain dapat meingkatkan
Kinerja pegawai, juga dapat menurunkan Kinerja pegawai sesuai dengan pemimpin
dan pegawai yang merasakannya.

Menurut (Wibowo, 2014) kepemimpinan dan gaya kepemimpinan dalam
organisasi sangat berperan dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Bagaimana
pemimpin menjalin hubungan dengan pekerja, bagaimana mereka memberi
penghargaan  kepada pekerja yang berprestasi, bagaimana mereka
mengembangkan dan memberdayakan pekerjanya, memengaruhi kinerja sumber
daya manusia yang menjadi bawahannya.

(Astuti R, 2018), (Khair, 2018), (Rivai, 2022), (Jufrizen & Lubis &, 2020);
Telah meneliti kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawali,
kemudian menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan melihat hasil
penelitian terdahulu dapat dilihat bahwa semakin baik gaya kepeimpinan maka
akan semakin baik kinerja pegawai dan begitu pula sebaliknya jika gaya
kepemimpinan kurang baik maka kinerja pegawai akan kurang baik pulak.

2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Budaya organisasi dengan kinerja pegawai tentu memiliki hubungan yang
begitu sangat penting. Kinerja pegawai akan menjadi semakin buruk jika tidak
adanya suatu budaya organisasi yang benar-benar untuk diterapkan dan dipatuhi
oleh masing-masing pegawai. Jadi budaya organisasi dengan Kkinerja pegawai

merupakan satu ke satuan yang tidak dapat dipisahkan. Budaya organisasi yang



baik maka hal ini akan menghasilkan suatu hasil kinerja yang baik juga untuk para
pegawai maupun untuk kemajuan dari suatu perusahaan atau organisasi tersebut
(Jufrizen & Rahmadhani, 2020).

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen & Rahmadhani, 2020),
(Nurhasanah et al., 2022), (Tirtayasa, 2019), (Gultom, 2014), (Yusnandar et al.,
2020), (Tirtayasa, 2018), (Bismala, 2020), (Muis, 2017), (Prayogi et al., 2021),
(Arianty, 2014) yang menyimpulkan bahwa Budaya organisasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Dengan melihat hasil penelitian terdahulu dapat dilihat
bahwa semakin baik budaya organisasi maka akan semakin baik kinerja pegawai
dan begitu pula sebaliknya jika budaya organisasi kurang baik maka kinerja
pegawai akan kurang baik pula.

2.2.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Kepemimpinan merupakan gaya dan sikap seorang pemimpin dalam
memberikan pengarahan dan menjadi sosok yang menjadi panutan karyawan
untuk melaksanakan tugas dan aktivitas pekerjaan, ketika seorang karyawan
mendapatkan pengarahan yang benar dari pemimpin karyawan akan merasa puas
dan akan memberikan dampak positif terhadap kinerjanya.

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Bahagia et al., 2018), (R. Astuti
& Prayogi, 2018), (Jufrizen & Lubis &, 2020), (Kamal, 2017), (Tirtayasa, 2019)
yang menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap Kkinerja
pegawai.

2.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
Budaya organisasi merupakan salah satu hal yang perlu diperhatikan dalam

pencapaian Kinerja organisasi. Budaya organisasi terbentuk dalam waktu yang



relatif lama, karena ia bersumber dan dapat dipengaruhi oleh budaya internal,
budaya eksternal, dan budaya besar. Budaya organisasi pun berperan sebagai
pola keyakinan maupun nilai organisasi yang mengharuskan para anggotanya
untuk memahami, menjiwai, dan menerapkannya di dalam organisasi. Melalui
pola itu, tentu akan memberi pemaknaan dan dijadikan landasan atau
peraturan untuk bersikap maupun berperilaku selama berada di organisasi.
Atas dasar itulah, budaya organisasi menjadi upaya untuk mengendali dan
mengarahkan yang berbentuk sikap maupun perilaku positif atas kepribadian
anggota organisasi atau kepada organisasi terkait pencapaian tujuan (Simon,
2022).

Budaya organisasi sangat berpengaruh kepuasan kerja para anggota
organisasi karena sistem nilai dalam budaya organisasi dapat dijadikan acuan
perilaku manusia dalam organisasi yang berorientasi pada pencapaian tujuan atau
hasil kinerja yang ditetapkan, sehingga jika budaya organisasi baik, maka tidak
mengherankan jika anggota organisasi adalah orang-orang yang baik dan
berkualitas pula.

Dengan demikian, budaya organisasi baik secara langsung maupun tidak
langsung akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Tujuan penerapan budaya
organisasi adalah agar seluruh individu dalam perusahaan atau organisasi
mematuhi dan berpedoman pada sistem nilai keyakinan dan norma-norma yang
berlaku dalam perusahaan atau organisasi tersebut. Dengan demikian, budaya
organisasi baik secara langsung maupun langsung akan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja para pegawai dan dapat meningkatkan kinerja pegawai, sehingga

tujuan perusahaan dapat tercapai sesuai dengan yang diinginkan (Sanhaji, 2019).



Hal ini diperkuat oleh peneliti yang dilakukan oleh (Hasibuan, 2019b),
(Wahyudi, 2019), (Nurhasanah et al., 2022), (Tirtayasa, 2018) bahwa budaya
organisasi juga berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Semakin kuat budaya organisasi dalam sebuah perusahaan maka kepuasan kerja
karyawan akan semakin meningkat, begitu juga sebaliknya. Apabila semakin
lemah budaya organisasi dalam sebuah perusahaan maka kepuasan kerja
karyawan akan semakin menurun.

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Menurut kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya dan merupakan peranan penting dalam rangka menciptakan kinerja
yang optimal. Ketika seseorang mendapatkan kepuasan dalam bekerja maka ia
akan berupaya semaksimal mungkin dengan kemampuannya untuk menyelesaikan
pekerjaannya, sehingga produktivitas dan kinerja pegawai akan meningkat secara
optimal.

Pada penelitian yang dilakukan (Sitorus & Jufrizen, 2021), (Adhan et al.,
2019), (Nurhasanah et al., 2022), (Zulaspan Tupti, 2022), (H. Tanjung et al.,
2022), (Syahputra & Jufrizen, 2019) yang menunjukkan dengan hasil bahwa
kepuasan kerja sangat menentukan atau berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Maka, untuk pemenuhan kepuasan kerja bagi pegawai perlu mendapat perhatian
khusus dari instansi. Hal ini untuk menghindari dampak-dampak yang tidak
diinginkan dan dapat merugikan pegawai dan instansi. Selain itu juga dapat

mempengaruhi tingkat hasil kinerja pegawai.



Berdasarkan teori, pendapat ataupun peneliti terdahulu yang telah dijelaskan
diatas mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja, maka dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.

2.2.6 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Dengan

Kepuasan Kerja

Menurut (Mukmin, 2021) gaya kepemimpinan sekumpulan ciri yang
digunakan pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi
tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa kepemimpinan adalah pola prilaku dan
strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin.

Gaya kepemimpinan yang baik akan menghasilkan kepuasan yang
dirasakan oleh pegawai kepada pimpinan dalam menciptakan iklim kondisi kerja
yang kondusif. Sebaliknya penerapan gaya kepemimpinan yang buruk dapat
menimbulkan ketidakpuasan pegawai terhadap iklim dan kondisi kerja sehingga
dengan sendirinya kepuasan kerja menjadi tidak maksimal (Mathori et al., 2022)

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (H. Tanjung, 2023), (Khair,
2018), (Igbal et al., 2023), (Siddiq et al., 2020) bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui juga berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

2.2.7 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui

Kepuasan Kerja

Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, keyakinan, dan standar
perilaku yang diterima dan dibagikan oleh anggota organisasi. Sebagai sebuah
sistem nilai, budaya organisasi terdiri dari nilai-nilai dan sikap yang dipercaya dan

dipegang teguh oleh karyawan, sehingga membentuk dasar tindakan dan perilaku



mereka. Nilainilai dan sikap yang telah tertanam dalam organisasi memberikan
panduan bagi karyawan dalam bersikap, berpikir, dan bertindak sesuai dengan
nilai yang dianut. Oleh karena itu, budaya sangat memengaruhi kemampuan
anggota organisasi dalam mencapai tujuannya (Wahyudi, 2020).

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Hidayat, 2019), (Adhiguna &
Hartono, 2023), (Jufrizen,202), (Yusnandar,2021). Bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui juga berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar
kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual :

Gaya
Kepemimpinan

Kepuasan
Kerja

Budaya
Organisasi

Gambar 2.1
Kerangka Konspetual

2.3 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah, oleh
karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk kalimat
pertanyaan (Sugiono, 2017) Adapun hipotesis yang diajukan sebagai berikut:

1. Ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Pegawai

Dinas Perhubungan Kota Medan



. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada Pegawai
Dinas Perhubungan Kota Medan

. Ada pengaruh gaya Kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada Pegawai
Dinas Perhubungan Kota Medan

. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pada Pegawai
Dinas Perhubungan Kota Medan

. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Pegawai
Dinas Perhubungan Kota Medan

. Ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan

. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap Kkinerja pegawai melalui

kepuasan kerja pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota



BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian
3.1.1 Pendekatan Kuantitatif
Didalam penelitian yang dilakukan ini, penulis menggunakan pendekatan
kuantitatif untuk melakukan penelitian. Proses penelitian ini terdiri dari beberapa
langkah-langkah yang dimulai dari mempertanyakan teorinya, merujuk masalah
kepada teori, merumuskan masalah sementara dalam sebuah hipotesis berdasarkan
tearing yang ada, mengumpulkan data untuk persiapan memperoleh jawaban yang
hakiki dari permasalahan, dan menarik kesimpulan sebagai jawaban hakiki
bagaimana sebenarnya masalah yang ada (Juliandi et al., 2014)
3.2 Definisi Operasional
Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal
tersebut (Sugiyono, 2017). Adapun definisi dari variabel diatas adalah sebagai
berikut:
3.2.1 Variabel Terikat
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat
karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2017). Variabel terikat dalam penelitian
ini adalah:
a. Variabel Kinerja (Y)
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan

tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan. Adapun
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yang menjadi indikator yang penulis gunakan untuk mengukur Indikator
Kinerja adalah :

Tabel 3.1 Indikator Kinerja

NO Indikator
1 Kualitas kerja
2 Kuantitas kerja
3 Pelaksanaan tugas
4 Tanggung jawab

Sumber : (Mangkunegara, 2013)
3.2.2 Variabel Bebas (X)

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi
sebab berubahnya atau timbulnya variabel terikat (Sugiyono, 2017) . Variabel
bebas dalam penelitian ini adalah :

a. Gaya Kepemimpinan (X1)

Gaya kepemimpinan sebagai suatu proses yang dilakukan untuk
membujuk dan mempengaruhi orang lain agar secara sukarela
melaksanakan tugas dan tanggung jawab di dalam suatu organisasi atau
perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Indikator Gaya
Kepemimpinan adalah:

Tabel 3.2 Indikator Gaya Kepemimpinan

No Indikator

1 Kemampuan mengambil keputusan

2 Kemampuan memotivasi

3 Kemampuan Komunikasi

4 Kemampuan mengendalikan bawahan
5 Tanggung Jawab

Sumber : (Handoko, 2011)
b. Budaya Organisasi (X2)
Budaya organisasi adalah mencerminkan nilai-nilai yang diadopsi

dan diperkuat untuk membimbing kehidupan sehari-hari serta aktivitas di



dalam suatu instansi. Nilai-nilai ini didesain agar sesuai dengan misi dan
visi instansi, membentuk kerangka kerja yang mengarahkan tindakan dan
interaksi antar anggota organisasi.

Tabel 3.3 Indikator Budaya Organisasi

Indikator
Perhatian pada detail
Orientasi pada hasil

Orientasi pada individu
Orientasi pada tim
Keagresifan

6 Stabilitas
Sumber : (Robbins, S . P, & coulter, 2016)
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3.2.3 Variabel Intervening (Z)
a. Kepuasan Kerja (Z2)

Kepuasan kerja adalah sesuatu sikap yang menggambarkan perasaan
seseorang dari suatu pekerjaan, lingkungan kerja, hubungan antara teman
kerja, kompensasi, hingga kepuasan pada aspek promosi. Jadi semakin
tinggi perasaan positif pegawai terhadap pekerjaannya, maka akan
semakin baik pegawai tersebut dalam bekerja nantinya. Adapun indikator
gunakan untuk mengukur variabel kepuasan kerja adalah:

Tabel 3.4 Indikator Kepuasan Kerja

No Indikator
1 Pekerjaan
2 Upah
3 Pegawas
4 Rekan Kerja

Sumber : (Saputra, 2023)



3.3 Tempat Dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan
pelaksanaan JI. Pinang Baris No. 114 A, Lalang, Kec. Medan Sunggal,
Kota Medan, Sumatera Utara 20127.

2. Waktu penelitian
Waktu penelitian ini dilakukan pada bulan November 2024 sampai
dengan april 2025

Tabel 3.5 Rencana Waktu Penelitian

No

Bulan/Minggu

Kegiatan November | Desember| Januari |Februari Maret April
112|341 /2/3|4|1|2|3|4 |1/2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4

Prariset

Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Bimbingan Proposal

Pengumpulan Data

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

O INOO|OBWN |-

Sidang Meja Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek / subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditentukan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik kesimpulannya (Sugiyono,
2017). Populasi yang digunakan dalam penelitian adalah Pegawai Dinas

Perhubungan Kota Medan yang berjumlah 220 orang.



NO Nama Bagian Jumlah Pegawai

1 Bagian Umum & TataUsaha 25
2 Penata Layanan Operasional 150
3 Pengolah Data Operasional 20
4 Petugas Sarana Dan 15

Prasarana Transportasi

Jumlah 220

Sumber : Dinas Perhubungan Kota Medan
2. Sampel

Menurut (Sugiyono, 2017) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik sampling yang
digunakan adalah accidental sampling. Menurut (Sugiyono, 2017)
accidental sampling adalah mengambil responden sebagai sampel
berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang secara kebetulan bertemu
dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel.Jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu 200 Pegawai Dinas Perhubungan
Kota Medan. Dimana jumlah sampel yang digunakan berdasarkan dengan

rumus slovin yaitu:

(1+N €e?)
Dimana:

n = Jumlah Sampel
N = Jumlah Total Populasi

e = Batas Toleransi Error



Dari rumus di atas, maka dapat di selesaikan sebagai berikut:

220

n= P
(1+220 (0,1)? = 68,75 orangg

Sehingga sampel dalam penelitian ini sebanyak 68 orang digenapkan
menjadi 69 orang.

Tabel 3.6 Jumlah Sampel Pegawai

No Unit Kerja Jumlah Pegawali Sampel
1 Bagian Umum & Tata Usaha 25 orang 22
2 Penata Layanan Operasional 150 orang 20
3 Pengolah Data dan Informasi 20 orang 15
4 Petugas Sarana dan Prasarana 15 orang 12
Transportasi
Jumlah 220 orang 69

Sumber : Dinas Perhubungan Kota Medan

Sumber data diatas menggunakan data primer, yang diperoleh secara
langsung dari Dinas Perhubungan Kota Medan. Penarikan sampel yang digunakan
adalah seluruh populasi di Dinas Perhubungan Kota Medan dengan jumlah 69
pegawai.
3.5 Teknik Pengumpulan data

Menurut (Sugiyono, 2017) teknik pengumpulan data merupakan langkah
yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah
mendapatkan data. Teknik Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut : Dalam teknik pengumpulan data pada penelitian ini
menggunakan beberapa metode untuk memperoleh informasi dan data yang
benar dengan berfokus pada permasalahan yang diteliti. Adapun teknik dalam

pengumpulan data yaitu, sebagai berikut:




1.) Wawancara ( interview)
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data secara
langsung dengan Dinas Perhubungan Kota Medan.
2.) Dokumentasi
Pada dokumentasi ini dilakukan untuk pengumpulan data dan
informasi pada masalah yang terkait pada penelitian.
3.) Kuesioner
Menurut (Sugiyono, 2017) angket atau kuesioner merupakan
teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan
seperangkat mengenai pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawab. Adapun dalam penyebaran kuesioner yang
dapat dilakukan peneliti dengan menggunakan jenis skala likert, dimana
pengukuran skala likert dengan bentuk checklist dimana setiap
pertanyaan mempunyai 5 opsi yaitu:merupakan teknik pengumpulan
data dengan melakukukan cara memberikan pertanyaan yang ditulis
kepada respoden untuk dijawab dengan benar. Peneliti ini
menggunakan kuesioner atau angket, dimana responden hanya
menjawab pertanyaan Yyang disediakan. Dalam penelitian ini
menggunakan pengukuran skala likert yang sering disebut method of
summated ratings.

Skala likert secara umum menggunakan penilaian 5 angka,

yaitu:
Tabel 3.7 Skala likert
No Alternative Jawaban Skor
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (SS) 4




3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.6 Teknik Analisis Data

Analisis data merupakan salah satu bagian dari proses penelitian. Analisis
data adalah proses menginterpresikan data lapangan yang telah diolah untuk
menghasilkan informasi tertentu (Juliandi et al., 2014).

Analisis stastistik partial least square (PLSSEM) akan digunakan untuk
menganalisis data ini secara kuantitatif. Tujuan dari metode ini adalah untuk
melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten. Analisis ini sering disebut
sebagai generasi kedua (Latan, 2015). Analisis persamaan structural (SEM), yang
berbasis varian simultan, dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk menguji validitas
dan reliabilitas, dan model structural untuk menguji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi).

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Squere) PLS yaitu untuk melakukan
prediksi. Dimana dalam melakukan prediksi tersebut, tujuan bukan hanya
memprediksi hubungan konstruk tetapi juga membantu peneliti dalam penelitian
mereka dalam memperoleh nilai variable laten yang dimaksud untuk melakukan
prediksi. Variable laten adalah agregat linear dari indikatornya. Bagaimana inner
model, yang merupakan structural yang menghubungkan variabel laten, dan outer
model, yang merupakan model pengukuran, didefenisikan, menentukan estimasi
berat untuk membuat komponen skor variabel laten. Hasilnya adalah pengukuran
residual variance dari variabel dependen, yang terdiri dari (kedua variabel laten

dan indikator) diminimunkan (Latan, 2015).



Gambar 3.1 PLS ALgoritma

PLS merupakan metode teknik analisis yang kuat oleh karena itu tidak didasarkan
banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (indikator
dengan skala kategori, ordinal, atau interval dapat digunakan. Pengujian bantuan
software smart PLS for windows. Pengujian model struktural dalam PLS
dilakukan dengan bantuan software Smart PLS ver. 4 for Windows (Latan, 2015).
Ada dua tahapan kelompok dalam menganalisis SEM-PLS yaitu antara lain:
1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model), yakni
a. Validitas konvergen
b. Reabilitas dan validitas konstruk

c. Validitas diskriminasi



2. Analisis model structural (Inner Model), yakni
a. Koefisien dermination (R-Squere):
b. F-squere dan
c. Pengujian hipotesis

Ada dua kategori estimasi parameter yang dihasilkkan melalui (partial
least Squere) PLS. estimasi berat yang digunakan untuk menghasilkan skor
variabel laten termasuk dalam kategore pertama. Kategori kedua menggambarkan
estiamsi jalur, yang menghubungkan variabel laten dan blok indikatornya model
dan lokadsi indikatornya dan variabel laten, juga dikenal sebagai nilai konstanta
regresi, termasuk dalam kategori ke tiga.

Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, (Partial Lest Square) PLS
menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya mengahasilkan
estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan Weight estimate.

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta)
3.6.1 Analisis Outer Model

Analisis outer model dilakukan Untuk memastikan bahwa pengukuran

yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran. Analisa ini menspesifikasi
hubungan antar variabel laten dengan indikatornya. Beberapa indikator yang dapat
digunakan untuk melihat analisis luar model .

1. Validitas Konvergen



Validitas Konvergen merupakan mengukur seberapa erat hubungan antar
konstruk yang terkait secara teoritas. Ini mengacu pada prinsip bahwa
dimensi konstruk harus berkorelasi tinggi (Hamid & Anwar, 2019).
Menurut untuk menguji Validitas Konvergen digunakan nilai outer loading
atau loading faktor. Validitas Konvergen memiliki faktor 0,70 sehingga
memenuhi kriteria indikator valid (Haryono, 2016).

2. Konsistensi Internal
digunakan untuk menilai konsistensi hasil lintas item pada suatu tes yang
sama. Ini akan menentukan apakah item mengukur suatu konstruk yang
sama dalam skor mereka (yaitu, jika korelasi antara item adalah besar).
Pengujian ini menggunakan nilai Composite Reliability, suatu variabel
konstruk dikatakan reliabel jika nilai composite reliability > 0,60 (Hair et
al., 2017).

3. Validitas Diskriminan

4. Tujuan pengujian validitas diskriminan untuk menilai suatu

5. indikator dari suatu variabel konstruk adalah valid atau tidak dilihat dari
kriteria Fornell-Larcker, yakni jika nilai-nilai akar kuadrat dari nilai AVE
lebih besar dari nilai korelasi tertinggi suatu variabel dengan variabel
lainnya, maka variabel memiliki validitas diskriminan yang baik/ valid
(Hair et al., 2017).

3.6.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural biasa, juga dikenal sebagai model struktural

relasional internal dan teori substantive, menjelaskan hubungan antara 34 variabel



laten yang berasal dari teori substantif. Analisis ini menggunakan tiga pengujian
yaitu: 1. R-squared, 2. F-squared, 3. Pengujian hipotesis (Juliandi et al.,2014).
1. R-square
R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang
dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang
mempengaruhinya (eksogen). Dalam model struktural, hasil R-squere
untuk variabel laten endogen menunjukan bahwa model tersebut baik,
moderat, atau lemah (Haryono, 2016). Kriterianya adalah sebagai berikut :
jika R-squere = 0,75 Model adalah substantial (baik). Jika nilai R-squere =
0,50 Model adalah modrat (sedang). Jika nilai R-squere = 0,25 Model
adalah lemah (buruk).
2. F-square
F-square adalah untuk mengukur dampak relative dari variabel yang
mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen).
Nilai — nilai ini menunjukkan apakah variabel mempunyai pengaruh kecil,
sedang, atau besar pada tingkat struktural (Haryono, 2016). Kriterianya
adalah sebagai berikut: Jika nilai f2 = 0,02 Efek yang lemah dari variabel
eksogen terhadap endogen. Jika nilai f2 = 0,15 Efek yang sedang/moderat
(medium) dari variabel eksogen terhadap endogen. Jikan nilai f2 = 0,35
Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
3.6.3 Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis terdiri dari tiga bagian yaitu: 1. Direct Effek, 2.
Indirect effek, 3. Total effect.

1. Direct Effect (Pengaruh Langsung)



Pengujian ini berguna untuk menguji hopotesis pengaruh langsung suatu
variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen) (Juliandi et al., 2018). Koefisien jalur (Path
Coefficient) merupakan pengaruh suatu variabel terhadap adalah searah,
jika nilai variabel naik, maka nilai variabel endogen juga meningkat atau
naik. Jika koefisien jalur (Path Coefficient) negatif, maka pengaruh suatu
variabel terhadap adalah berlawanan arah. Kemudian pada nilai P-Values,
Jika nilai P-Values < 0,05, maka signifikan. Begitu juga sebaliknya jika
nilai P-Values > 0,05, maka tidak signifikan (Latan, 2015).

. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Pengujian ini berguna untuk menguji pengaruh hipotesis tidak langsusng
suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi
yang dimesdiasi oleh suatu variabel invervening (Juliandi et al., 2018).
Jika nilai P- Values < 0,05 maka signifikan yang artinya variabel mediator
memediasi (Z) pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi (X) terhadap
suaru variabel yang dipengaruhi (Y). Dengan kata lain pengaruhnya tidak
langsung. Jika nilai P- Values > 0,05 maka tidak signifikan yang artinya
variabel mediator (Z) tidak memediasi pengaruh suatu variabel yang
mempengaruhi (X) terhadap suatu variabel yang dipengaruhi (Z). Dengan
kata lain pengaruhnya adalah langsung (Latan, 2015).

. Total Effect (Total efek)

Total efek adalah total dari direct effect (pengaruh langsung) dan indirect
effect (pengaruh tidak langsung) untuk membentuk total efek (Juliandi et

al., 2018). Jika nilai P-value < 0,05 maka signifikan yang artinya direct



effect dan indirect effet jika di totalkan berpengaruh siginifakan. Jika nilai
P-value > 0,05 maka tidak signifikan yang artinya direct effect dan indirect
effect jika ditotalkan tidak berpengaruh signifikan. Dengan kata lain jika di

totalkan tidak ada pengaruhnya (Latan, 2015)..



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada kantor Dinas Perhubungan Kota Medan.
Dalam penelitian ini penulis mengolah kuesioner dalam bentuk data yang terdiri
dari 11 peryataan untuk variabel kinerja (Y), 11 pernyataan untuk variabel gaya
kepemimpinan (X1), 12 peryataan untuk variabel budaya organisasi (X2), dan 8
pernyataan untuk variabel kepuasan kerja. Kuesioner yang disebarkan ini
diberikan kepada 69 orang pegawai pada kantor Dinas Perhubungan Kota Medan

sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan skala likert dengan 5 opsi

sebagai berikut:

Perhubungan Kota Medan sebagai

sampel

menggunakan skala likert dengan 5 opsi sebagai berikut:

Tabel 4.1 Skala Likert

PERTANYAAN BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Ketentuan diatas berlaku dalam menghitung variabel kinerja (Y), gaya
kepemimpinan (X1), budaya organisasi (X2), dan kepuasan kerja (Z). jadi untuk

setiap responden yang menjawab kuesioner akan skor tertinggi 5 dan skor

terendah adalah 1.
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penelitian dan dengan




4.1.2 ldentittas Responden
1. Jenis Kelamin
Identitas responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunukkan
pada table berikut:

Tabel 4.2 Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki-laki 40 58%
2 Perempuan 29 43%
Total 69 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Diolah 2024
Berdasarkan table diatas yaitu karakteristik responden berdasarkan
jenis kelamin, menunjukkan bahwa tingkat proporsi responden menurut
jenis kelamin yang terbesar dalam penelitian ini adalah laki-laki dengan
jumlah sebanyak 40 orang (57%) dan perempuan sebanyak 29 (43%),
sehingga dikatakan bahwa sebagian besar pegawai dibeberapa bagian
Dinas Perhubungan Kota Medan adalah laki-laki.
2. Usia
Adapun identitas responden berdasarkan usia pegawai dapat dilihat
pada tabel berikut ini:

Tabel 4.3 Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Umur Jumlah Presentase
1 < 20 Tahun 5 7%
2 21- 30 Tahun 40 58%
3 31- 40 Tahun 16 23%
4 41- 50 Tahun 6 9%
5 >50 Tahun 2 3
Total 69 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2024)
3. Pendidikan Terakhir

Adapun identitas responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat



dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.4 Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase
1 SMA/SMK 10 14%
2 D-3 20 29%
3 S-1 33 48%
4 S-2 4 6%
5 S-3 2 3%
Total 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Berdasarkan tabel diatas yaitu karakteristik responden berdasarkan
pendidikan terakhir responden terbesar adalah strata 1 (S1) dengan jumlah
33 orang (48%) serta responden terkecil ada pada tingkat pendidikan Strata
3 (S3) dengan jumlah 2 orang (3%). Sehingga dapat disimpulkan bahwa
rata-rata jenis pendidikan terakhir pegawai pada Dinas Perhubungan Kota
Medan adalah Strata 1 (S1).

4. Lama Bekerja

Adapun identitas responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat

pada tabel berikut ini:

Tabel 4.5 Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No Lama Bekerja Jumlah Persentase
1 1 Tahun 7 10%
2 2 Tahun 13 19%
3 3 Tahun 16 23%
4 4 Tahun 18 26%
5 >5 Tahun 15 22%
Total 69 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2024)
Berdasarkan tabel diatas lama bekerja responden yang terbesar
adalah 4 tahun, yakni sebanyak 18 orang (26%) dan responden terkecil
dengan lama bekerja 1 tahun sebanyak (10%). Sehingga dapat disimpulkan

bahwa rata-rata lama bekerja pegawai pada Dinas Perhubungan Kota



Medan adalah 4 tahun.

4.1.3 Analisis Variabel Penelitian

4.1.3.1 Variabel Kinerja (Y)

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada pegawai Dinas Perhubungan

Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Kinerja Pegawai (Y) sebagai berikut:

Tabel 4.6 Analisis Variabel Kinerja Pegawai (Y)

No Jawaban Kinerja Pegawai (Y)
SS S KS TS STS Total %
Pertanyaan
F % F % F % F % F | %
Pertanyaanl |29 | 420% | 28 | 406% | 12 | 174% | O 0% | 0 | 0% | 69 100%
Pertanyaan2 | 23 | 33,3% | 42 | 60,9% 4 5,8% 0 0% | 0 | 0% | 69 100%
Pertanyaan3 | 32 | 46,4% | 28 | 40,6% 9 13,0% | O 0% | 0 | 0% | 69 100%
Pertanyaan 4 27 | 39,1% | 29 | 42,0% 9 130% | 4 | 58% | 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan5 | 28 | 40,6% | 29 | 420% | 12 | 174% | O 0% | 0 | 0% | 69 100%
Pertanyaan 6 | 25 | 36,2% | 40 | 58,0% 4 5,8% 0 0% | 0 | 0% | 69 100%
Pertanyaan7 | 31 | 449% | 29 | 42,0% 9 13,0% | O 0% | 0 | 0% | 69 100%
Pertanyaan8 | 27 | 39,1% | 28 | 40,6% | 10 | 145% | 4 [ 58% | O | 0% | 69 100%
Pertanyaan9 | 26 | 37,7% | 39 | 56,5% 4 5,8% 0 0% | 0 | 0% | 69 100%
Pertanyaan 10 | 31 | 44,9% | 29 | 42,0% 9 13,0% | O 0% | 0 | 0% | 69 100%
Pertanyaan 11 | 28 | 40,6% | 28 | 40,6% 9 130% | 4 [58% | 0 | 0% | 69 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)

Berdasarkan tabel diatas, dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kinerja Pegawai (Y) sebagai berikut:

1.

Pernyataan 1: Jawaban responden mengenai "Saya selalu bekerja dengan

teliti dan rapi dalam menyelesaikan tugas saya,” responden menjawab

Sangat Setuju (SS) sebanyak 29 orang (42,0%).

Pernyataan 2: Jawaban responden mengenai "Pimpinan

memperhatikan kualitas kerja pegawainya,” responden menjawab Setuju

(S) sebanyak 42 orang (60,9%).

selalu




10.

Pernyataan 3: Jawaban responden mengenai "Saya mampu
meminimalisikan kesalahan dalam bekerja," responden menjawab Sangat
Setuju (SS) sebanyak 32 orang (46,4%).

Pernyataan 4: Jawaban responden mengenai "Saya selalu dapat mencapai
target bulanan yang telah ditetapkan,” responden menjawab Setuju (S)
sebanyak 29 orang (42,0%).

Pernyataan 5: Jawaban responden mengenai "Saya selalu mendapat
apresiasi atas hasil kerja yang baik," responden menjawab Sangat Setuju
(SS) sebanyak 28 orang (40,6%).

Pernyataan 6: Jawaban responden mengenai "Saya mampu mengerjakan
tugas tambahan yang diberikan atasan dengan target yang ditentukan
tanpa mengganggu tugas utama,” responden menjawab Setuju (S)
sebanyak 40 orang (58,0%).

Pernyataan 7: Jawaban responden mengenai "Saya memiliki pengetahuan
yang cukup untuk mengerjakan tugas yang akan dikerjakan," responden
menjawab Sangat Setuju (SS) sebanyak 31 orang (44,9%).

Pernyataan 8: Jawaban responden mengenai "Saya bekerja dengan
sepenuh hati,” responden menjawab Setuju (S) sebanyak 28 orang
(40,6%).

Pernyataan 9: Jawaban responden mengenai "Saya mampu bekerja sesuai
dengan program yang telah ditetapkan,” responden menjawab Setuju (S)
sebanyak 39 orang (56,5%).

Pernyataan 10: Jawaban responden mengenai "Saya memiliki rasa

tanggung jawab yang tinggi terhadap pekerjaan,” responden menjawab



Sangat Setuju (SS) sebanyak 31 orang (44,9%).
11. Pernyataan 11: Jawaban responden mengenai "Saya selalu taat pada
peraturan,” responden menjawab Setuju (S) sebanyak 28 orang (40,6%).
4.1.3.2 Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)
Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada pegawai Dinas Perhubungan
Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel
Gaya Kepemimpinan (X1) sebagai berikut:

Tabel 4.7 Analisis Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

No Jawaban Gaya Kepemimpinan (X1)
SS S KS TS STS Total %
Pertanyaan
F % F % F % F % F %
Pertanyaan1 | 15 |21,7% | 26 | 37,7% | 19 | 27,5% 7 |101% | 2 |29% | 69 100%
Pertanyaan2 | 17 | 24,6% | 26 | 37,7% | 21 | 30,4% 5 72% | O 0% 69 100%
Pertanyaan3 | 19 | 27,5% | 24 | 348% | 21 | 30,4% 5 72% | O 0% 69 100%
Pertanyaan4 | 17 | 24,6% | 19 | 275% | 21 | 304% | 12 |174% | O 0% 69 100%
Pertanyaan5 | 15]21,7% | 31 |449% | 11 | 159% | 10 |145% | 2 |29% | 69 100%
Pertanyaan 6 | 18 | 26,1% | 25 | 36,2% | 21 | 30,4% 5 72% | O 0% 69 100%
Pertanyaan7 | 18 | 26,1% | 18 | 26,1% | 21 | 304% | 12 |174% | O 0% 69 100%
Pertanyaan 8 | 16 | 23,2% | 30 | 435% | 11 | 159% | 10 |[145% | 2 |29% | 69 100%
Pertanyaan9 | 19 | 27,5% | 25 | 36,2% | 20 29% 5 72% | O 0% 69 100%
Pertanyaan 10 | 19 | 27,5% | 19 | 27,5% | 20 29% 11 | 159% | 0 0% 69 100%
Pertanyaan 11 | 17 | 24,6% | 30 | 43,5% | 11 | 15,9% 9 13% 2 | 29% | 69 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)
Berdasarkan tabel diatas, dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
Gaya Kepemimpinan (X1) sebagai berikut:

1. Pernyataan 1: Jawaban responden mengenai "Pimpinan selalu mengambil
tindakan yang saling menguntungkan bagi pegawai,” responden
menjawab Sangat Setuju (SS) sebanyak 15 orang (21,7%).

2. Pernyataan 2: Jawaban responden mengenai "Keputusan yang diambil

oleh pemimpin adalah keputusan yang paling baik tanpa merugikan pihak




mana pun,” responden menjawab Sangat Setuju (SS) sebanyak 17 orang
(24,6%).

Pernyataan 3: Jawaban responden mengenai "Pimpinan selalu
memberikan motivasi kepada pegawai yang kurang maksimal dalam
bekerja," responden menjawab Sangat Setuju (SS) sebanyak 19 orang
(27,5%).

Pernyataan 4: Jawaban responden mengenai "Motivasi yang diberikan
pemimpin dapat membawa perubahan terhadap kinerja pegawai,"
responden menjawab Setuju (S) sebanyak 26 orang (37,7%).

Pernyataan 5: Jawaban responden mengenai "Pimpinan masih kurang
komunikasi dengan para bawahan dalam melakukan pemecahan
masalah,” responden menjawab Sangat Setuju (SS) sebanyak 15 orang
(21,7%).

Pernyataan 6: Jawaban responden mengenai "Pimpinan selalu
memberikan kesempatan kepada pegawai nya untuk menyampaikan
aspirasi nya,” responden menjawab Setuju (S) sebanyak 25 orang
(36,2%)).

Pernyataan 7: Jawaban responden mengenai "Pimpinan senantiasa
memperhatikan bawahannya,” responden menjawab Sangat Setuju (SS)
sebanyak 18 orang (26,1%).

Pernyataan 8: Jawaban responden mengenai "Semua pegawai mengikuti
dan mentaati peraturan kantor,” responden menjawab Setuju (S)
sebanyak 30 orang (43,5%).

Pernyataan 9: Jawaban responden mengenai "Instansi bertanggung jawab



10.

11.

apabila terjadi kecelakaan kerja," responden menjawab Sangat Setuju
(SS) sebanyak 19 orang (27,5%).

Pernyataan 10: Jawaban responden mengenai "Seorang pimpinan
bertanggung jawab atas pekerjaan pegawai nya," responden menjawab
Sangat Setuju (SS) sebanyak 19 orang (27,5%).

Pernyataan 11: Jawaban responden mengenai "Pimpinan Yyang
bertanggung jawab akan membawa dampak yang baik kepada kinerja
pegawai dan instansi,” responden menjawab Setuju (S) sebanyak 30

orang (43,5%).

4.1.3.3 Variabel Budaya Organisasi (X2)

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada pegawai Dinas Perhubungan

Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Budaya Organisasi (X2) sebagai berikut:

Tabel 4.8 Analisis Variabel Budaya Organisasi (X2)

NG Jawaban Budaya Organisasi (X2)
Pertanyaan SS S KS TS STS Total %
F % F % F % F % F %
Pertanyaan 1 15 [21,7% | 38 |[551% | 13 [188% | 3 [43% | 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan2 | 15 [21,7% | 39 [565% | 12 |174% | 3 |43%| 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan3 | 15 [21,7% | 38 |[551% | 11 |159% | 5 |72%| 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan4 | 32 | 46/4% | 30 |435% | 7 [101% | O | 0% | O | 0% 69 100%
Pertanyaan5 | 30 | 435% | 33 |478% | 6 87% | 0 | 0% | 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan 6 | 29 | 42,0% | 34 |493% | 6 87% | 0 | 0% | 0O | 0% 69 100%
Pertanyaan7 | 15 [21,7% | 39 |565% | 12 |174% | 3 |43%| 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan 8 15 |1 21,7% | 41 |594% | 10 |145% | 3 [43%| 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan9 | 15 [21,7% | 39 |[565% | 10 |145% | 5 |72%| 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan 10 | 33 | 47,8% | 30 | 43,5% 6 8,7% 0 0% 0 0% 69 100%
Pertanyaan11 | 30 |435% | 32 |464% | 7 |101% | 0 | 0% | O | 0% 69 100%
Pertanyaan 12 | 30 [ 43,5% | 32 |46/4% | 7 10,1% | O 0% | 0 | 0% 69 100%
Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)




Berdasarkan tabel diatas, dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Budaya Organisasi (X2) sebagai berikut:

1.

Pernyataan 1. Jawaban responden mengenai "Pimpinan selalu
memperhatikan setiap kebiasaan pegawainya,” responden menjawab
Setuju (S) sebanyak 38 orang (55,1%).

Pernyataan 2. Jawaban responden mengenai "Ketelitian dalam
melaksanakan pekerjaan harus selalu diperhatikan di dalam instansi,"
responden menjawab Setuju (S) sebanyak 39 orang (56,5%).

Pernyataan 3: Jawaban responden mengenai "Kantor selalu
memperhatikan hasil dibandingkan dengan teknik yang dilakukan,"
responden menjawab Setuju (S) sebanyak 38 orang (55,1%).

Pernyataan 4: Jawaban responden mengenai "Kantor senantiasa menuntut
hasil kerja yang maksimal,” responden menjawab Sangat Setuju (SS)
sebanyak 32 orang (46,4%).

Pernyataan 5: Jawaban responden mengenai "Pimpinan selalu
memberikan perhatian kepada pegawai dalam bekerja,” responden
menjawab Sangat Setuju (SS) sebanyak 30 orang (43,5%).

Pernyataan 6: Jawaban responden mengenai "Pimpinan bersikap adil
kepada seluruh pegawai,” responden menjawab Setuju (S) sebanyak 34
orang (49,3%).

Pernyataan 7: Jawaban responden mengenai "Saya dapat bekerjasama
dengan pegawai lain,” responden menjawab Setuju (S) sebanyak 39
orang (56,5%).

Pernyataan 8: Jawaban responden mengenai "Seluruh pegawai selalu



10.

11.

12.

kompak dalam menjalankan tugas,” responden menjawab Setuju (S)
sebanyak 41 orang (59,4%).

Pernyataan 9: Jawaban responden mengenai "Saya selalu bersemangat
dalam menyelesaikan pekerjaan,” responden menjawab Setuju (S)
sebanyak 39 orang (56,5%).

Pernyataan 10: Jawaban responden mengenai "Pimpinan maupun
pegawai lain memberikan solusi dan bantuan jika saya mengalami
kendala,” responden menjawab Sangat Setuju (SS) sebanyak 33 orang
(47,8%).

Pernyataan 11: Jawaban responden mengenai "Setiap peraturan dibuat
dengan memperhatikan kondisi kantor,” responden menjawab Sangat
Setuju (SS) sebanyak 30 orang (43,5%).

Pernyataan 12: Jawaban responden mengenai "Pimpinan selalu
berkomunikasi dengan para bawahannya untuk memberikan arahan serta
motivasi,” responden menjawab Sangat Setuju (SS) sebanyak 30 orang

(43,5%).

4.1.3.4 Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada pegawai Dinas Perhubungan

Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Kepuasan Kerja (Z) sebagai berikut:

Tabel 4.9 Analisis Variabel Kepuasan Kerja (Z)

N Jawaban Kepuasan Kerja (Z2)
Dertan ss S KS TS STS | Total | %
ertanyaan
F % F % F % F % F %
Pertanyaan1 |25 |362% | 29 | 42% | 11 |159% | 3 |43%| 1 |[14% | 69 100%
Pertanyaan2 | 24 | 348% | 30 [435% | 11 |159% | 3 [43%| 1 |14% | 69 100%




Pertanyaan3 | 27 | 39,1% | 30 [435% | 11 |159% | O 0% | 1 |1,4% 69 100%
Pertanyaan4 | 25| 36,2% | 35 |50,7% | 9 13% 0 0% | 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan 5 23 1 33,3% | 37 |[536%| 8 |11,6% 1 [14% | O 0% 69 100%
Pertanyaan 6 | 25 | 36,2% | 33 [478% | 10 [145% | 1 [14%| 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan7 |25 |362% | 35 |50,7%| 8 |116% | 1 [14%| 0 | 0% 69 100%
Pertanyaan8 | 26 | 37,7% | 32 [464% | 10 |145% | 1 [14%| 0 | 0% 69 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)

Berdasarkan tabel diatas, diketahui dijelaskan mengenai pernyataan dari

variabel Kepuasan Kerja (Z) sebagai berikut:

1.

Pernyataan 1: Jawaban responden mengenai "Saya merasa puas dengan
pekerjaan saya di kantor ini," responden menjawab Setuju (S) sebanyak 29
orang (42,0%).

Pernyataan 2: Jawaban responden mengenai "Saya merasa pekerjaan sudah
sesuai dengan analisis jabatan yang saya peroleh,” responden menjawab
Setuju (S) sebanyak 30 orang (43,5%).

Pernyataan 3: Jawaban responden mengenai "Saya merasa gaji yang saya
terima sudah sesuai dengan hasil pekerjaan yang saya jalani,” responden
menjawab Sangat Setuju (SS) sebanyak 27 orang (39,1%).

Pernyataan 4: Jawaban responden mengenai "Saya puas dengan sistem
penghargaan dan insentif yang diberikan kantor,” responden menjawab
Setuju (S) sebanyak 35 orang (50,7%).

Pernyataan 5: Jawaban responden mengenai "Pimpinan cukup memberikan
dukungan yang cukup dalam pekerjaan saya," responden menjawab Setuju
(S) sebanyak 37 orang (53,6%).

Pernyataan 6: Jawaban responden mengenai "Pimpinan yang selalu
senantiasa memberikan feedback yang jelas dan konstruktif terhadap

Kinerja saya," responden menjawab Setuju (S) sebanyak 33 orang (47,8%).
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Pernyataan 7. Jawaban responden mengenai "Saya selalu bekerja sama
dalam rekan kerja dengan baik," responden menjawab Setuju (S) sebanyak
35 orang (50,7%).
Pernyataan 8: Jawaban responden mengenai "Saya selalu merasa nyaman
bekerja dengan rekan kerja saya,” responden menjawab Setuju (S)
sebanyak 32 orang (46,4%).

Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural

Equation Modelling (SEM) dengan software SmartPLS (Partial Least Square).

Terdapat dua model pengukuran dalam SmartPLS yaitu Outer Model dan Inner
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Gambar 4.1 PLS ALgoritma



4.1.4.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran atau outer model ini menspesifikasi antar variabel
latern dengan indikatornya atau menunjukkan bagaimana setiap blok indikator
berhubungan dengan variabel latennya (Juliandi et al., 2018)
4.1.4.2 Validity Konvergen

Validitas konvergen digunakan untuk melihat sejauh mana sebuah
pengukuran berkorelasi secara positif dengan pengukuran alternative dari
konstruk yang sama. Untuk melihat suatu indikator dari suatu variabel konstruk
adalah valid atau tidak, maka dilihat dari nilai outer loadingnya. Jika nilai outer
loading lebih besar dari (0,7) maka suatu indikator adalah valid (Hair et al., 2017).

Tabel 4.10

Validitas Konvergen

X1
Kinerja
_Pegawai

Gaya
Kepemimpinan

Budaya Kinerja (¥)

Organisasi Pegawai




0.963

0.968
0.954
0.961
0.967
0.965
0.956
0.958
0.969
0.964
0.966
0.945
0.958
0.972
0.949
0.962
0.966
0.969
0.948
0.965
0.939
0.946
0.962
0.962
0.969
0.981
0.962
0.975

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa
1. Nilai outer loading untuk variabel Budaya Organisasi lebih besar dari 0,7
maka semua indikator pada variabel Budaya Organisasi dinyatakan valid.
2. Nilai outer loading untuk variabel Gaya Kepemimpinan lebih besar dari
0,7 maka semua indikator pada variabel Gaya Kepemimpinan dinyatakan

valid.



3. Nilai outer loading untuk variabel Kinerja lebih besar dari 0,7 maka semua
indikator pada variabel Kinerja Pegawai dintakan valid.
4. Nilai outer loading untuk variabel Kepuasan Kerja lebih besar dari 0,7
maka semua indikator pada variabel Kepuasan Kerja dinyatakan valid.
4.1.4.3 Construct Realiability and Validity
Construct Realiability and Validity adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan/kemampuan suatu konstruk. Dimana kemampuan/kehandalan suatu
konstruk harus cukup tinggi yaitu > 0.6 (Juliandi et al., 2018).
Tabel 4.11

Hasil Uji Composite Realibility and Validity

Average

Composite Composite variance

Cronbach's | reliability  reliability extracted
alpha (rho_a) (rho_c) (AVE)

Gaya Kepemimpinan
(X1)

Budaya Organisasi (X2)
Kinerja (Y)

Kepuasan Kerja (2)
Sumber : Data Diolah SmartPLS 2025

Berdasarkan data analisis komposit pada tabel di atas diperoleh hasil
bahwa variabel

1. Gaya kepemimpinan memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,963 >
0,600 maka variabel Gaya Kepemimpinan adalah reliable

2. Budaya Organisasi memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,980 >
0,600 maka Budaya Organisasi adalah reliable

3. Kinerja Pegawai memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,980 > 0,600
maka variabel Kinerja Pegawai adalah reliable

4. Kepuasan Kerja memiliki nilai reabilitas komposit sebesar 0,972 > 0,600



maka variabel Kepuasan Kerja adalah reliabel
4.1.4.4 Discriminant Validity

Discriminant Validity adalah sejaunh mana suatu konstruk benar-benar
berbeda dari konstruk lainnya (konstruk unik). Untuk mengukur Discriminant
Validity dalam software smartPLS adalah dengan menhhat nilai Heteroit-
monotraid Ratio (HTMT) dengan kriteria jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu
konstruk memiliki validitas yang baik (Juliandi et al., 2018).

Tabel 4.12

Discriminant Validity

Budaya Gaya Kinerja

_Organisasi _Kepemimpinan | Kepuasan_Kerja | _Pegawai

(X2) (X1) (2) (Y)

Gaya Kepemimpinan
(X1)

Budaya Organisasi (X2) ‘
Kinerja (Y) ‘
Kepuasan Kerja (Z)

Sumber: Data Diolah SmartPLS 2025

Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan hasil pengujian
Discriminant validity adalah sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan terhadap Kemampuan Kerja memiliki nilai HTMT
0,556 <0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

2. Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai HTMT
0,662 <0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

3. Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai HTMT
0,709< 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

4. Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai HTMT

0,555<0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.



5. Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai HTMT
0,681<0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.
6. Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai HTMT 0,851<

0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

Jadi dapat disimpulkan secara keseluruhan bahwa uji validitas diskriminan
memiliki konstruk yang sangat baik, hal ini karena nilai yang diperoleh dalam
perhitungan smartPLS lebih kecil daripada yang telah ditetapkan yaitu < 0,90.
4.1.5 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Model struktural atau inner model yang biasanya disebut juga dengan
(inner relation structural mode dan substantive theory) menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan pada substantive theory (Latan, 2015).
4.1.6 R-Square

Dalam menilai aja model strukturai terlebih dahulu menilai R-Square
untuk setiap variabel laten endogen dengan kekuatan prediksi dari model
strukutural. Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai
R-Square yang merupakan uji goodness-fit model. Perubahan nilai R-Square dapat
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap
variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substansive. Nilai R-
Square 0,75 (kuat), 0,50 (sedang) dan 0.25 (lemah) (Latan, 2015).

Tabel 4.13

Hasil Uji R-Square

R-square ‘ R-square adjusted
0.777 0.767

Z. Kepuasan Kerja 0.478 0.462

Sumber: Data diolah SmartPLS 2025

Y. Kinerja Pegawai

Kesimpulan dari pengujian nilai R-Square di atas adalah sebagai berikut:



R-square model jalur I = 0.777. Artinya kemampuan variabel X vyaitu gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi dalam menjelaskan Y (kinerja pegawai)
adalah sebesar 0.777 % dengan demikian model tergolong substansial (kuat); dan
(2) Rsquare model Jalur I = 0.478 artinya kemampuan variabel X gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi dalam menjelaskan Z (Kepuasan Kerja)
adalah sebesar 0.478 % dengan demikian model tergolong substansial (kuat).
4.1.7 F Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F- square) disebut
juga efek perubahan. Artinya, perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu
dihilangkan dari model, akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah
variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen
(Juliandi et al., 2018).

Kriteria F-Square menurut (Juliandi et al., 2018) adalah sebagai berikut:
(1) Jika nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen;
(2) Jika nilai = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap
endogen; dan (3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap endogen.

Tabel 4.14

F-Square

Gaya Budaya Kinerja
Kepemimpinan Organisasi Pegawai
(X1) (X2) (Y)

Kepuasan
Kerja (2)

Gaya Kepemimpinan
(X1)
Budaya Organisasi (X2)




Kinerja Pegawai (Y)
Kepuasan Kerja (Z) 0.737

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada tabel 4.14 diatas adalah

sebagai berikut:

1.

Variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai memiliki nilai

0.111, maka efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.

Variabel budaya organisasi terhadap kinerja pegawai memiliki nilai
0.322, maka efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap
endogen.

Variabel gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja memiliki nilai =
0.202, maka efek yangsedang/moderatl dari variabel eksogen terhadap
endogen.

Variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja memiliki nilai =
1.083, maka efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.
Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai = 0.737,
maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

Jadi dapat disimpulkan dari hasil keseluruhan F-Square adalah

berpengaruh namun pengaruh yang dimiliki setiap variabel sedang.

4.1.8 Uji Hipotesis

4.1.8.1 Pengujian Pengaruh Langsung (Dirrect Effect)
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Gambar 4.2 Hipotesis

Pengujian hipotesis pengaruh langsung bertujuan untuk membuktikan

hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya secara

langsung (tanpa perantara) yakni:

1. Jika nilai koefisien jalur (sampel asli) adalah positif mengindikasikan

bahwa kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilai variabel

lainnya.

2. Jika nilai koefisien jalur (sampel asli) adalah negatif mengindikasikan
bahwa kenaikan suatu variabel diikuti oleh penurunan nilai variabel
lainnya. (Hair Jr et al., 2017)

Dan untuk nilai Probabilitasnya adalah:
1. Jika nilai probabilitas (P-Value) < Alpha (0,05) maka Ho ditolak

(pengaruh suatu variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan).



2. Jika nilai probabilitas (P-Value) > Alpha (0,05) maka Ho diterima
(pengaruh suatu variabel dengan variabel lainnya adalah tidak signifikan)
Tabel 4.15

Hipotesis Pengaruh Langsung (Dirrect Effect)

ornal | sale S T |
0) (M) (STDEV) (|O/STDEV|) @ values

EEVE] LG EG RS 0,267 | 0269 | 0,091 2,932 0,003
Kinerja _Pegawai (Y)

Budaya _.Organlsa5| (X2) -> Kinerja 0,187 0,183 0,070 2662 0,008
_Pegawai (Y)

Gaya _Kepemimpinan (X1) -> 0,287 | 0,295 | 0,106 2,711 0,007
Kepuasan_Kerja (2)

Budaya _Organisasi (X2) -> 0,491 | 0489 | 0,110 4,449 0,000
Kepuasan_Kerja (2)

AP R (2] 2 R 0,560 | 0,563 | 0,082 6,862 0,000
_Pegawai (Y)

(Data diolah SmartPLS 2025)

Berdasarkan tabel diatas, diketahui hasil uji hipotesis pngaruh langsung
(Dirrect Effect)

1. Pengaruh langsung Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,267 (positif), dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,003 maka 0,003 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan
bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai.

2. Pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,187 (positif), dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,008 maka 0,008 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai.

3. Pengaruh langsung Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja



mempunyai koefisien jalur sebesar 0,287 (positif), dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,007 maka 0,007 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan
bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja.

4. Pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,491 (positif), dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja.

5. Pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,560 (positif), dan memiliki nilai P-Values sebesar
0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Kepuasan
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

4.1.8.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirrect Effect)
Berdasarkan tabel diatas, diketahui hasil uji Pengujian hipotesis pengaruh

tidak langsung bertujuan untuk membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh suatu

variabel terhadap variabel lainnya secara tidak langsung (melalui perantara).

1. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung > koefisien pengaruh
langsnug, maka bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan
variabel lainnya.

2. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung < koefisien pengaruh
langsnug, maka tidak bersifat memediasi hubungan antara satu variabel
dengan variabel lainnya (Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.16



Hasil Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirrect Effect)

Original Sample Standard
sample mean | deviation
(0) (M) (STDEV)

T statistics P
(|O/STDEV]) | values

Gaya _Kepemimpinan (X1) ->
Kepuasan_Kerja (Z) -> Kinerja
_Pegawai (Y)
Budaya _Organisasi (X2) ->
Kepuasan_Kerja (Z) -> Kinerja
_Pegawai (Y)

(Data diolah SmartPLS 2025)

Berdasarkan tabel diatas, diketahui hasil uji hipotesis pengaruh tidak
langsung sebagai berikut:
1. Pengaruh tidak langsung Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
melalui Kepuasan Kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,161 (positif),
dan memiliki nilai P-Values sebesar 0,020 maka 0,020 < 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja.
2. Pengaruh tidak langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
melalui Kepuasan Kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,275 (positif),
dan memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagali
variabel mediasi.
4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,267 (positif), dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,003 maka 0,003<0,005, sehingga dengan

dinyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan



terhadap Kinerja Pegawai pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.

Setiap pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda antara satu
pemimpin dengan pemimpin lainnya, dan bukan suatu keharusan bahwa gaya
kepemimpinan lebih baik atau lebih buruk dibanding gaya kepemimpinan lainnya.
Seperti hal nya jawaban responden mengenai indikator tanggung jawab, dimana
pernyataan “’seorang pemimpin bertanggung jawab akan membawa dampak yang
baik kepada kinerja pegawai dan instansi” memiliki persentase jawaban paling
banyak, yaitu sebanyak 30 responden menjawab setuju dengan persentase sebesar
43,5%. Artinya Dinas Perhubungan Kota Medan memiliki pemimpin yang
bertanggung jawab atas hasil yang diperoleh pegawai, oleh karena itu mayoritas
responden menjawab setuju dengan pernyataan tersebut. Dengan demikian
semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan maka akan semakin baik
Kinerja pegawainya.

Hal tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan
oleh (Affandi & Bahri, 2019), (Batubara, 2020), (Makalew et al., 2021), dan
(Dery Wijaya et al., 2023) menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap inerja pegawai, sehungga penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang memiliki pengaruh positif. Dengan melihat hasil
penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan
yang diterapkan pemimpin suatu organisasi maka semakin baik Kinerja
pegawainya.

4.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
Pengaruh budaya organisasi terhadap Kkinerja pegawai pada Dinas

Perhubungan Kota Medan memiliki nilai koefisien jalur 0,187 (positif), dan



memiliki nilai P-Values sebesar 0,008 maka 0,008< 0,05 sehingga dapat dintakan
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.

Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang kuat terhadap Kkinerja
karyawan, seperti hal nya jawaban responden mengenai indikator orientasi hasil,
dimana pernyataan” kantor selalu memperhatikan hasil dibandingkan dengan
teknik yang dilakukan” memiliki persentase jawaban paling banyak, yaitu
sebanyak 38 responden menjawab setuju dengan persentase sebesar 55%. Artinya
pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan menerapkan budaya organisasi yang
berorientasi pada hasil dengan baik sehingga perusahaan menuntut hasil kerja
yang maksimal, oleh karena itu mayoritas responden menjawab setuju dengan
pernyataan tersebut.

Secara keseluruhan Dinas Perhubungan Kota Medan memiliki budaya
organisasi yang baik, namun masih ada sebagian karyawan yang merasa tidak
mendapat keadilan dari budaya organisasi yang diterapkan oleh pemimpin, seperti
hal nya jawaban responden mengenai indikator orientasi individu pada variabel
budaya organisasi, dimana pernyataan ” Pimpinan selalu memberikan perhatian
kepada pegawai dalam bekerja” memiliki persentase jawaban paling banyak, yaitu
sebanyak 30 responden menjawab kurang setuju dengan persentase sebesar 43%.
Artinya mereka merasa masih kurang diperhatikan oleh atasan. Untuk itu
disarankan kepada pimpinan kantor agar lebih memperhatikan kebiasaan pegawai
nya dalam melaksanakan pekerjaan apakah sudah maksimal atau belum dan
pemerataan dalam memberikan motivasi dan apresiasi kepada pegawai.

Hal tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan



oleh (Fitriana, 2014), (Made Ayu Sudarmini & Putu Eka Nopiyani, 2023), dan (J.
Jufrizen, 2015) menunjukkan bahwa ada pengaruh budaya organisasi yang positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang memilki pengaruh positif dan signifikan. Dengan
melihat hasil penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa semakin baik budaya
organisasi maka akan semakin baik kinerja pegawai dan begitu pula sebaliknya
jika budaya organisasi kurang baik maka kinerja pegawai akan kurang baik pula.
4.2.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,287 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,007 maka 0,007 < 0,05 sehingga dapat
dinyatakan bahwa Gaya Kpemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.

Gaya kepemimpinan termasuk kedalam faktor yang mempengaruhi
pegawai, dengan begitu semakin baik gaya atau teknik yang digunakan oleh
seorang pimpinan maka akan semakin baik pula para pegawai nya dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab nya di dalam organisasi, begitu pula
sebaliknya. Seperti hal nya jawaban responden mengenai gaya kepemimpinan
pada indikator kemampuan mengendalikan bawahan pada variabel kepuasan
kerja, dimana pernyataan “pimpinan masih kurang komunikasi dengan para
bawahan dalam melakukan pemecahan masalah”memiliki persentase jawaban
yaitu sebanyak 30 (34%) responden menjawab sangat setuju dan 30 responden
dengan presentase (43%).

Secara keseluruhan Dinas Perhubungan Kota Medan memiliki pemimpin

yang baik dalam mengapresiasi pegawai, hamun berdasarkan jawaban responden



mengenai indikator pengakuan dari atasan pada variabel motivasi kerja, dimana
pernyataan “’pemimpin selalu memperhatikan bawahannya” sebanyak 18
responden dengan persentase 27% memilih setuju, artinya sebagian sedikit
pegawai tidak merasakan hal tersebut yang disebabkan belum maksimalnya sikap
pemimpin dalam berkomunikasi dengan bawahan, untuk itu pemimpin diharapkan
lebih meningkatakan cara dalam menyampaikan maksud dan tujuan maupun
teguran dengan cara yang mudah diterima oleh pegawai.

Hal tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan
olenh (Hermani, 2017) dan (H. Tanjung, 2023) dimana gaya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Gaya kepemimpinan memiliki
hubungan dengan kepuasan kerja karena semakin efektif gaya kepemimpinan
diterapkan dalam instansi maka kepuasan kerja pegawai akan semakin meningkat.
4.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,491 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,001 maka 0,001 > 0,05 sehingga dapat
dinyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.

Budaya yang baik akan membawa dampak yang positif bagi perusahaan.
Seperti hal nya jawaban responden mengenai indikator rekan kerja pada variabel
kepuasan kerja, dimana pernyataan yang berkaitan dengan budaya organisasi
yaitu”saya selalu bekerja sama dalam rekan dengan baik kerja” memiliki
persentase jawaban yaitu sebanyak 35 setuju.

Secara keseluruhan Dinas Perhubungan Kota Medan memiliki kepuasan

untuk menciptakan suasana yang kondusif namun ada sebagian pegawai yang



merasa belum terinspirasi untuk menciptakan hal tersebut, dimana pernyataan
yang berkaitan dengan budaya organisasi yaitu”saya dapat bekerja sama dengan
pegawai lain” memiliki jawaban untuk itu pimpinan memberikan kerja organisasi
membantu meningkatkan pendekatan sesame pegawai lain. Dengan demikian
semakin baik budaya organisasi yang diterapkan maka semakin baik kepuasan
kerjanya.

Hal tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan
pada (Hasibuan, 2019b) dan (Tirtayasa, 2019), (Wahyudi, 2019) dimana budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Disamping itu budaya
yang baik akan memiliki nilai-nilai yang dapat mendorong kerja pegawai.

4.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,560 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,001 maka 0,001 > 0,05 sehingga dapat
dinyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.

Hasil menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi
Kepuasan Kerja, maka akan semakin tinggi juga Kinerja karyawan. Kepuasan
kerja adalah tingkat emosi atau kebahagiaan positif yang dirasakan seseorang
sebagai hasil evaluasi pekerjaannya secara keseluruhan. Ini mencakup berbagai
aspek seperti kondisi kerja hubungan dengan rekan kerja, supervisor kompensasi
dan tunjangan. Ketika karyawan puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung
menerima evaluasi yang lebih tinggi, motivasi tertentu meningkat, produktivitas

meningkat, dan loyalitas terhadap organisasi meningkat.



Kepuasan kerja merupakan penentu utama kualitas hidup dan kepuasan
masyarakat dari pekerjaannya. Hal ini mencakup kepuasan karyawan terhadap
tempat kerjanya, hubungan mereka dengan rekan kerja, dan kepuasan terhadap
tujuan pribadi dan pekerjaan saat ini. Kepuasan kerja merpakan respon produktif
atau efektif terhadap berbagai situasi kerja.

Hal tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan
oleh (Tarjo, 2019), (A. A. Tanjung & Rasyid, 2023), dan(Steven & Prasetio,
2020) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, semakin baik
kinerja pegawainya yang diterapkan maka semakin baik pula hasil kepuasan kerja
pegawainnya.

4.2.6 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,161 (positif) dan
memiliki nilai P Values sebesar 0,020 maka < 0.05 dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja Sebagai variabel mediasi pada
Dinas Perhubungan Kota Medan.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan penambahan yang sesuai dengan rasa
puas kerja pegawai maka tingkat gaya pemimpin akan semakin rendah dimana
dengan penambahan pekerjaan yang diberikan dengan rasa puas tersebut, maka
akan lebih sungguh-sungguh dan dapat memanfaatkan waktu kerjanya dengan
baik sehingga kinerja pegawai tersebut akan semakin tinggi.

Semakin rendah tingkat gaya kepemimpinan maka semakin meningkat pula



kepuasan kerja pegawai yang ada di organisasi, apabila gaya kepemimpinan
meningkat maka menurun pula kepuasan kerja para pegawainya, namun semakin
rendah tingkat gaya kepemimpinan semakin meningkat kepuasan kerjanya pula.
Apabila gaya kepemimpinan meningkat maka kepuasan kerja akan menurun, gaya
kepemimpinan yang ada diorganisasi menurun maka kepuasan kerja juga akan
meningkat. Dengan demikian semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan
pada kinerja pegawai suatu organisasi maka semakin baik kepuasan kerja yang
diperolehnya.
Hal tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh

(H. Tanjung, 2023), (Wahyuningtyas & Kirana, 2022), (Mathori et al., 2022)
menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai dan kepuasan kerja, sehingga penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang memiliki pengaruh positif. Dengan melihat hasil
penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan
pada kinerja pegawainya maka semakin baik hasil kepuasan kerja pegawainya.
4.2.7 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,275 (positif) dan memiliki
P Values sebesar 0,000 > 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada Dinas Perhubungan Kota Medan.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan terjadinya kebiasan organisasi secara
langsung memengaruhi kepuasan kerja dan berdampak pada Kkinerja. Budaya

organisasi terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan Kerja,



kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai
artinya menyatakan kepuasan kerja memediasi parsial pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian semakin baik budaya organisasi yang
diterapkan kinerja pegawai maka semakin baik pula hasil kepuasan kerja
pegawainya.

Hal tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh
(Negeri & Tuntungan, 2022), (Linda et al., 2023), dan (Adhiguna & Hartono,
2023) menyatakan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai dan kepuasan kerja, sehingga penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang memiliki pengaruh positif. Dengan melihat hasil
penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa semakin baik budaya organisasi

pada kinerja pegawainya maka semakin baik hasil kepuasan kerja pegawainya.



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang Pengaruh Gaya

Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening dapat disimpulkan sebagai berikut :

1.

Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai Dinas
Perhubungan Kota Medan.
Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas
Perhubungan Kota Medan.
Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas

Perhubungan Kota Medan.

. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas

Perhubungan Kota Medan.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan
Kota Medan.

Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai melalui

kepuasan kerja pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.

. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui

kepuasan kerja pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dalam usaha

meningkatkan kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan adalah :

1.

Sebaiknya pihak kantor memberikan timbal balik yang sesuai dengan
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beban kerja yang diterima pegawai, sehingga pegawai tidak merasa
tertekan dan stress dalam melakukan pekerjaannya. Dimana pimpinan
harus mampu mempertahankan ketersediannya untuk mendengar inspirasi
dari pegawainya. Dengan begitu, pegawai akan merasa diperhatikan dan
lebih giat lagi dalam bekerja.

. Diharapkan setiap pegawai dapat mematuhi jadwal kehadiran, dan
diharapkan pimpinan terus mengingatkan pegawai untuk hadir tepat waktu
sesuai dengan jadwal, dan juga Pimpinan harus mempertimbangkan
pemberian penghargaan kepada pegawai yang berprestasi maupun yang
loyal kepada lembaga, sehingga dapat mendorong kepuasan kerja pegawai.
. Sebaiknya instansi selalu memperhatikan lingkungan kerja pegawainya
sehingga pegawai merasa nyaman dalam bekerja sehingga kinerja pegawai
meningkat yang akan berdampak baik pada instansi.

. Sebaiknya pimpinan atau atasan yang ada dalam instansi agar lebih
memperhatikan kemauan pegawainya sehingga kinerja pegawai tidak
menurun yang akan berdampak buruk pada instansi.

. Bagi instansi hasil penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan untuk
meningkatkan lagi kinerja para pegawainya. Hasil penelitian ini
menunjukan nilai positif, yang berarti jika Budaya Organisasi dan
Kepuasan Kerja ditingkatkan lagi maka kinerja juga akan meningkat.
Sehingga perusahaan perlu melakukan beberapa keputusan ini untuk
memperhatikan kembali Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan dan

Kepuasan Kerja agar nantinya kinerja yang diharapkan bisa tercapai.



5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat di jadikan sebagai bahan
pertimbangan untuk peneliti selanjutnya agar dapat memberikan hasil yang lebih
baik lagi. Adapun keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini sebagai berikut :
1. Penelitian ini menggunakan satu variabel independan vyaitu Gaya
Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan satu variabel intervening yaitu
Kepuasan Kerja danmenggunakan pengukuran Kinerja Pegawai.
2. Penelitian ini menggunakan sampel yang terbatas yaitu 70 orang
3. Objek penelitiannya hanya berfokus pada pegawai Pegawai Dinas

Perhubungan Kota Medan.
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TERHADAP KINERJA PEGAWAI MELALUI KEPUASAN KERJA
SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA DINAS PERHUBUNGAN
KOTA MEDAN

Kepada Yth. Bapak / Ibu
Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan
Di Tempat
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mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data
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oleh karena itu jawaban atau pendapat yang Bapak/Ibu berikan sangat bermanfaat
bagi pengembang ilmu. Saya menyadari permohonan ini sedikit mengganggu
kegitan Bapak/Ibu dalam kuesioner ini tidak ada hubungannya dengan status atau
kedudukan dalam instansi, maka jawaban yang benar adalah jawaban yang
menggambarkan keadaan Bapak/Ibu. Saya mengucapkan banyak terima kasih atas
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A. Petunjuk Pengisian

1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda checklist
(\) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju - dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju - dengan Skor 3
d TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju - dengan Skor 1

B. Identitas Responden

Nama Responden e e e e e e e e e e et e e e nrearearees

Umur ;[ ]22-25Tahun [ ]26—30 Tahun [ ]31- 40 Tahun
|:| > 40 Tahun

Jenis Kelamin : |:| Laki-laki |:| Perempuan

Pendidikan Terakhir :[ |SMA/SMK [ | D3 [ Js1 [ |s2 [ |s3

Lama Bekerja ; |:| 1- 3 Tahun |:| 4 - 6 Tahun I:| 6-10 tahun

|:| > 10 Tahun



KINERJA PEGAWAI

(Y)

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS | S |KS| TS| STS
Kualitas Kerja

1. | Saya selalu bekerja dengan teliti dan
rapi dalam menyelesaikan tugas saya.

2. | pimpinan selalu  memperhatikan
kualitas kerja pegawainya.

3. | Saya mampu  meminimalisikan
kesalahan dalam bekerja.

Kuantitas Kerja

3. | Saya selalu dapat mencapai target
bulanan yang telah ditetapkan.

4. | Saya selalu mendapat apresiasi atas
hasil kerja yang baik.

5. | Saya mampu mengerjakan tugas
tambahan yang diberikan atasan
dengan target yang ditentukan tanpa
menganggu tugas utama.

Pelaksanaan Tugas

5. | Saya memiliki pengetahuan yang
cukup untuk mengerjakan tugas yang
akan dikerjakan.

6. | Saya bekerja dengan sepenuh hati

7. | Saya mampu bekerja sesuai dengan
program yang telah ditetapkan.

Tanggung Jawab

7. | Saya memiliki rasa tanggung jawab
yang tinggi terhadap pekerjaan.

8. | Saya selalu taat pada peraturan.




GAYA KEPEMIMPINAN (X1)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

TS | s

| KS | TS | STS

Kemampuan Mengambil Keputusan

Pimpinan selalu mengambil
tindakan yang saling
menguntungkan bagi pegawai.

Keputusan yang diambil oleh
pemimpin adalah keputusan
yang paling baik tanpa
merugikan pihak mana pun.

Kemampuan Memotivasi

Pimpinan selalu memberikan
motivasi kepada pegawai yang
kurang maksimal dalam
bekerja.

Motivasi ~ yang  diberikan
pemimpin dapat membawa
perubahan terhadap Kinerja
pegawai nya.

Kemampuan Komunikasi

Pimpinan masih kurang
komunikasi  dengan  para
bawahan dalam melakukan
pemecahan masalah.

Pimpinan selalu memberikan
kesempatan kepada pegawai
nya untuk  menyampaikan
aspirasi nya.

Kemampuan Mengen

dalikan Bawahan

Pimpinan senantiasa
memperhatikan bawahannya.

Semua pegawai mengikuti dan
mentaati peraturan kantor.

Tanggung Jawab

Instansi bertanggung jawab
apabila terjadi kecelakaan
kerja.

10.

Seorang pimpinan bertanggung
jawab atas pekerjaan pegawai
nya.




11. | Pimpinan yang bertanggung
jawab akan membawa dampak
yang baik kepada kinerja
pegawai dan instansi.
BUDAYA ORGANISASI (X2)
NO PERNYATAAN JAWABAN
ST | S| KS | TS | STS
Perhatian Terhadap Detalil
1. | Pimpinan selalu memperhatikan
setiap kebiasaan pegawai nya.
2. | Ketelitian dalam melaksanakan
pekerjaan harus selalu
diperhatikan di dalam instansi.
Orientasi Pada Hasil
3. | Kantor selalu memperhatikan
hasil di bandingkan dengan teknik
yang dilakukan.
4. | Kantor senantiasa menuntut hasil
kerja yang maksimal.
Orientasi Pada Individu
5. | Pimpinan selalu memberikan
perhatian kepada pegawai dalam
bekerja.
6. | Pimpinan bersikap adil kepada
seluruh pegawai.
Orientasi Pada tim
7. | Saya dapat bekerjasama dengan
pegawai lain.
8. | Seluruh pegawai selalu kompak
dalam menjalankan tugas.
Keagresifan
9. | Saya selalu bersemangat dalam
menyelesaikan pekerjaan.
10. | Pimpinan maupun pegawai lain

memberikan solusi dan bantuan
jika saya mengalami kendala.

Stabilitas




11.

Setiap peraturan dibuat dengan
memperhatikan kondisi kantor.

12.

Pimpinan selalu berkomunikasi
dengan para bawahannya untuk
memberikan arahan serta
motivasi.

KEPUASAN KERJA (2)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

SS |

S

| KS | TS | STS

Pekerjaan

Saya merasa puas dengan
pekerjaan saya di kantor ini.

Saya merasa pekerjaan sudah
sesuai dengan analisis jabatan
yang saya peroleh.

Upah

Saya merasa g@aji yang saya
terima sudah sesuai dengan hasil
pekerjaan yang saya jalani.

Saya puas dengan system
penghargaan dan insentif yang
diberikan kantor.

Pengawas

Pimpinan cukup memberikan
dukungan yang cukup dalam
pekerjaan saya.

Pimpinan yang selalu senantiasa
memberikan feedback yang jelas
dan konstruktif terhadap kinerja
saya.

Rekan kerja

Saya selalu bekerja sama dalam
rekan kerja dengan baik.

Saya selalu merasa nyaman
bekerja dengan rekan kerja saya.
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PERMOHONAN 1ZIN PENELITIAN

Medan, 6 November 2024
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Bapak Dekan
Fakultas Ekonomi
Univ.Mubammadiyah Sumatera Utara

Assalammu’alaikum Wr.Wh

Saya yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama Lengkap : Azizah Harahap

NPM : 2105160161
Tempat/Tgl Lahir : Medan, 3 Febuari 2003
Program Studi : Manajemen

Alamat Mahasiswa : JL Tanggul Utama Blok 3 No. 312

Tempat Penelitian : Badan Riset dan Inovasi Daerah Kota Medan (BRIDA)

Alamat Penelitian : JL Jendral Besar A. H. Nasution No. 32, Pangkalan Mansyur, Kec. Medan Johor

Memohon kepada Bapak untuk pembuatan izin penelitian sebagai syarat untuk memperoleh data dan
identifikasi masalah dari perusahaan tersebut guna pengajuan judul penelitian,
Berikut saya lampirkan syarat-syarat lain :

1. Kwitansi SPP tahap berjalan
Demikian permohonan ini saya buat dengan sebenarnya, atas perhatian Bapak saya ucapkan terima kasih

Diketahui : Wassalam
Ketua jurusan / Sekretaris Pemohon
M ‘

(Azizah Harahap)

(Jasman Syarifuddin Hasibuan SE, M. Si.)
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PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING

: TUGAS AKHIR MAHASISWA
—_—
NOMOR : 2980 /TGS /I1.3-AU/ UMSU-05/F /2024

Assalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

ekan Fakultas Fkonomi Dan Bisnis Universitas Mmsmmum.mm
1an permohonan judul penclitian Tugas Akhir / Jumal dari Ketua / Sekretars N
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Nomor . 1154/113-AU/UMSU-05/F/2025 Medan, 15 Syawal 1446 H
Lamp. . 14 April 2025 M
Hal MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth

Bapak / Ibu Pimpinan

Badan Riset dan inovasi Daerah Kota Medan (BRIDA)

Di

Tempat

Assalamu’alatkum Warahmatullahi Wabarakatuh
Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan Bapak/Tbu untuk
memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/ instansi yang Bapak/Ibu pimpin,
tuk melanjutkan Penyusunan/ Penulisan Tugas Akhir pada Bab IV —V, dan setelah itu Mahasiswa yang

sahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang

guna un!

bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai Riset dan Peru

merupakan salah satu persyaratan dalam penyelesaian Program Studi Strata Satu ($1)di Fakultas Ekonomi Dan

Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan

Adapun Mahasiswa tersebut adalah

Nama : Azizah harahap

NPM - 2105160161

Semester - VIII (Delapan)

Jurusan - Manajemen

Judul Skripsi ¢ Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Dinas Perhubungan Kota
Medan

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima kasth.

Wassalamu ‘alatkum Warahmatullahi Wabarakatuh

Tembusan :
1. Pertinggal




i *
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Medan, 14 April 2025







