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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DIMEDIASI OLEH
KEPUASAN KERJA PADA BADAN PENDAPATAN
DAERAH KOTA MEDAN

Permata Akhir Putri Daulay
Program Studi Manajemen
permataakhirputri@gmail.com

Penilitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan
dan motivasi terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Medan. Dalam penelitian ini menggunakan jenis
penelitian asosiatif dengan jumlah sampel sebanyak 45 responden yang merupakan
pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan. Teknik pengumpulan data
pada penelitian ini menggunakan kuesioner. Teknik analisis data yang dilakukan
pada penelitian ini yaitu pengukuran model (outer model), model struktural (inner
model), direct effect (pengaruh langsung), indirect effect (pengaruh tidak langsung)
dengan menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawali,
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan Kkerja,
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja
tidak dapat memediasi kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, kepeuasan kerja
tidak dapat memediasi motivasi terhadap kinerja pegawai.

Kata kunci : Kepemimpinan, Motivasi, Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja
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ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP AND MOTIVATION
ON EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED BY
JOB SATISFACTION IN REVENUE AGENCY
MEDAN CITY REGION

Permata Akhir Putri Daulay
Management Study Program
Permataakhirputri@gmail.com

This research aims to examine and analyze the influence of leadership and
motivation on employee performance mediated by job satisfaction at the Regional
Revenue Agency of Medan City. In this study using the type of associative research
with a total sample of 45 respondents who are employees at the Regional Revenue
Board of Medan City. Data collection techniques in this study used a questionnaire.
The data analysis technique used in this study is the measurement model ( outer
model ), structural model ( inner model ), direct effect (direct effect), indirect effect
(indirect effect) using SmartPLS 3.0. The results showed that leadership has a
positive and significant effect on employee performance, motivation has a positive
and significant effect on employee performance, leadership has a positive and
significant effect on job satisfaction, motivation has a positive and significant effect
on job satisfaction, job satisfaction has a positive and significant effect on employee
performance, job satisfaction cannot mediate leadership on employee performance,
job satisfaction cannot mediate motivation on employee performance.

Keywords: Leadership, Motivation, Employee Performance, Job Satisfaction
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting dalam sebuah
organisasi. sumber daya manusia sebagai unsur yang dapat menentukan proses
pengembangan pada suatu organisasi, pada dasarnya suatu organisasi dalam
mencapai tujuannya bergantung pada sumber daya manusia yang dimilikinya.
Dalam suatu organisasi dibutuhkan sumber daya yang dapat menunjang kegiatan
dari organisasi tersebut.

Sumber daya organisasi dapat dibagi menjadi dua bagian yaitu sumber daya
manusia dan sumber daya non manusia. Sumber daya manusia meliputi semua
anggota yang bekerja di suatu lembaga atau perusahaan dengan peran dan
fungsinya masing-masing. Organisasi akan mencapai tujuannya apabila ada
sumber daya manusia berkualitas yang bersedia memberikan yang terbaik bagi
organisasi.

Untuk mencapai tujuan tersebut diperlukan adanya kinerja yang baik dalam
sumber daya manusia tersebut. Kinerja tersebut akan memberikan langkah awal
untuk perusahaan menilai sejauh mana perusahaan telah menjalankan kegiatan
operasionalnya. Hasil dari kinerja yang dicapai dapat menilai keberhasilan dari
sistem kinerja yang ditetapkan. Untuk mencapai tujuan tersebut diperlukan adanya
kinerja yang baik dalam sumber daya manusia tersebut. Kinerja tersebut akan
memberikan langkah awal untuk perusahaan menilai sejauh mana perusahaan telah
menjalankan kegiatan operasionalnya. Hasil dari kinerja yang dicapai dapat menilai
keberhasilan dari sistem kinerja yang ditetapkan. Pegawai merupakan faktor yang

sangat penting untuk meningkatkan pencapaian suatu organisasi. penilaian kinerja



pegawai harus dilakukan secara berkala oleh pimpinan organisasi karena dengan
penilaian kinerja, suatu organisasi dapat mengetahui seberapa besar seorang
pegawai berkontribusi pada organisasinya.

Penilaian kinerja pegawai pasal 1 Peraturan Wali Kota Medan No 29 Tahun
2018 penilaian berdasarkan perencanaan kinerja pada tingkat individu dan tingkat
unit atau organisasi, dengan memperhatikan target, capaian, hasil, dan manfaat
yang dicapai, serta perilaku PNS yang dilakukan secara objektif, terukur,
akuntabel, partisipatif, dan transparan. Untuk meningkatkan kinerja dalam suatu
instansi tentunya harus ada upaya yang diberikan kepada pegawai seperti,
kepemimpinan, motivasi yang tepat.

Kepemimpinan sangat penting dan berpengaruh dalam proses kegiatan
operasional dalam organisasi. Karena sikap pemimpin sangat dibutuhkan untuk
menciptakan hubungan kerja yang baik antara pimpinan dan pegawainya, dan
merupakan salah satu bentuk pencegahan kinerja yang buruk. Seorang pemimpin
harus mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi daripada bawahannya dan
mempunyai motivasi dan dorongan berprestasi yang tinggi pula (Harahap & Khair,
2019).

Motivasi merupakan salah satu cara yang bisa dilakukan untuk mendorong
semangat pegawai dalam menjalankan aktivitasnya Motivasi yang diberikan oleh
pimpinan akan menjadi suatu bentuk pemberian dari perusahaan berupa balas jasa
atas kinerja pegawainya. Motivasi akan memberikan perubahan pada seseorang
yang muncul akibat dari perasaan, jiwa dan emosi sehingga mendorong untuk
melakukan tindakan sesuatu yang disebabkan karena kebutuhan, keinginan dan

tujuan tersebut (Wahyudi & Tupti, 2019).



Dengan terciptanya kinerja yang baik maka kepuasan kerja serorang
karyawan akan muncul. Kepuasan kerja akan muncul jika seorang pegawai merasa
pekerjaan yang dia berikan kepada instansi sesuai dengan apa yang diharapkan, dan
kepuasan tersebut muncul dikarenakan pegawai merasa nyaman dengan pimpinan,
lingkungan dan juga para pegawai lainnya.

Badan Pendapatan Daerah Kota Medan terletak di JI. A.H Nasution No. 32
Medan. Berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 1 Tahun 2017, bahwa Badan
Pendapatan Daerah Kota Medan merupakan unsur penunjang urusan pemerintahan
lingkup keuangan daerah yang berkaitan dengan pengelolaan pajak daerah dan
retribusi daerah yang dipimpin oleh Kepala Badan yang berkedudukan di bawah
dan bertanggung jawab kepada Wali Kota melalui Sekretaris Daerah.

Berdasarkan pengalaman magang dan pra riset awal yang dilakukan oleh
penulis pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan maka ditemukan
permasalahan mengenai kinerja pegawai yang belum sesuai dengan yang
diinginkan, dimana masih adanya pegawai yang memanfaatkan waktu kerja untuk
melakukan hal diluar pekerjaan. Misalnya, seperti pekerjaan yang diberikan oleh
atasan kepada pegawai tidak langsung dikerjakan oleh pegawai melainkan
mengerjakan hal pribadi pegawai terlebih dahulu. Permasalahan mengenai
kepemimpinan yaitu pimpinan yang kurang tegas menegur pegawai yang tidak
mematuhi peraturan orgnisasi mengenai waktu jam kerja. Adanya pegawai yang
keluar masuk perusahan pada saat jam kerja, pegawai yang tidak mengikuti apel
pagi, beberapa pegawai yang terlambat masuk dan juga pegawai yang pulang

sebelum waktunya. Selain itu adanya komunikasi yang kurang baik antara pimpinan



dengan pegawainya. Maka dari itu pimpinan harus lebih tegas kepada pegawai
untuk menghindari adanya pegawai yang melanggar aturan organisasi.

Serta permasalahan yang berkaitan dengan motivasi, belum optimalnya
motivasi yang diberikan kepada pegawai. Dapat dilihat dari kurangnya minat
pegawai mengerjakan pekerjaannya dikarenakan kebutuhan pegawai tidak
sepenuhnya terpenuhi seperti kondisi kerja yang kurang nyaman, ruangan yang
sempit, kurangnya fasilitas kerja dan rutinitas pegawai yang tidak berubah atau
sama di setiap harinya membuat pegawai merasa bosan menyebabkan pekerjaan
menumpuk dan terbengkalai. Maka pimpinan harus meningkatkan motivasi agar
pegawai dapat menjalankan pekerjaannya dan merasa terarahkan dalam bekerja.

Dengan adanya kepemimpinan yang masih kurang tegas dan motivasi yang
belum terpenuhi dari pimpinan dapat menyebabkan pegawai merasakan
ketidakpuasan dalam bekerja. Atasan harus memberikan dorongan kepada pegawai
untuk bekerja lebih giat karena kefektifitasan Kinerja dapat berpengaruh pada
keberlangsungan organisasi ataupun perusahaan.

Dengan demikian, peneliti melihat adanya permasalahan dalam
kepemimpinan dan motivasi terhadap Kinerja pegawai. Kinerja yang tidak akan
terlepas dari peran atasannya dalam memimpin bawahannya. Maka dari
permasalahan tersebut sangat penting bagi organisasi karena dapat mempengaruhi
kinerja dalam organisasi tersebut.

Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja
Pegawai Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja Pada Badan Pendapatan Daerah

Kota Medan”



1.2. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, mengenai permasalahan

kepemimpinan dan motivasi mengukur Kkinerja pegawai melalui kepuasan kerja

yaitu:

1.

Kinerja pegawai yang belum sesuai dengan apa yang diharapakan perusahaan,
dimana masih adanya pegawai yang memanfaatkan waktu kerja untuk
melakukan hal diluar pekerjaan

Kepemimpinan yang kurang efektif terlihat dari pemimpin yang kurang tegas
dan loyal terhadap pegawai dalam memberi dorongan terhadap pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaannya.

Motivasi yang diberikan pimpinan belum terpenuhi sepenuhnya, seperti kondisi

kerja yang kurang nyaman, ruangan yang sempit dan fasilitas yang terbatas.

. Masih ada pegawai yang belum merasakan kepuasan kerja dikarenakan

pimpinan yang kurang tegas serta kurangnya motivasi yang diberikan membuat
pegawai kurang memperhatikan pekerjaanya.
1.3. Batasan Masalah

Berdasarkan pengalaman magang dan pra riset awal yang dilakukan pada

Badan Pendapatan Daerah Kota Medan ditemukan beberapa permasalahan.

Mengingat adanya keterbatasan waktu dan pengetahuan, maka penulis hanya

membatasi masalah tentang Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai

Dimediasi oleh Kepuasan Kerja di bagian sekretariat pada Badan Pendapatan

Daerah Kota Medan.



1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah dan batasan

masalah diatas, maka perumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Medan?

2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan
Daerah Kota Medan?

3. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja Pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Medan?

4. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Badan Pendapatan
Daerah Kota Medan?

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Medan?

6. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh
kepuasan kerja pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan?

7. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh

kepuasan kerja pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan?



1.5. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini sebagai
berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap Kinerja
pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja
pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja pada Badan Pendapatan Daerah Kota
Medan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap Kkinerja
pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja pada Badan Pendapatan Daerah Kota

Medan.



1.6. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan mampu mengembangkan dan menambah khazanah
kelimuan dalam bidang Manajemen Sumber Daya Manusia.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Universitas
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi tambahan dalam kajian
keilmuan khususnya dalam bidang Manajemen Sumber Daya manusia.
b. Bagi perusahaan
penelitian ini bermanfaat untuk memberikan sumbangan atau acuan bagi
pihak instansi dalam pengambilan keputusan dimasa yang akan datang.
c. Bagi Penelitian Selanjutnya
penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan perbandingan dan

referensi dalam melakukan penelitian untuk permasalahan yang sama.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. KinerjaPegawai
2.1.1.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan dalam sebuah
organisasi, untuk melihat perkembangan suatu organisasi adalah dengan melihat
kinerja pegawai pada organisasi tersebut. Kinerja pegawai sangat dibutuhkan
kerena semakin tinggi kualitas sumber daya manusia di dalam suatu organisasi akan
semakin tinggi pula kinerja yang akan dicapai. Suatu organisasi dapat mengukur
seorang pegawai dengan melihat kinerja yang dilakukan dari masing — masing
pegawainya.

Peraturan Wali Kota Medan No 29 Tahun 2018 pada pasal 1 kinerja adalah
hasil kerja atau hasil pelaksanaan tugas PNS sesuai dengan tanggung jawab baik
secara kualitas maupun kuantitas. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai
seseorang untuk melaksanakan aktivitas, kerja dalam upaya mencapai tujuan
organisasi, tidak melanggar aturan yang berhubungan dengan hukum dan sesuai
dengan moral maupun gambaran tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan
atau program kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi
(Tanjung et al., 2022). Kinerja pegawai merupakan ukuran yang dapat digunakan
untuk menentukan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, Tanggung jawab yang
diberikan kepada organisasi selama periode waktu tertentu dapat digunakan

secara relatif mengukur kinerja pekerjaan ( Siagian & Khair, 2018).
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Menurut (Mangkunegara, 2013) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Selanjutnya menurut (Kasmir,
2016) kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam
menyelesaikan tugas — tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu
periode tertentu. Sementara Menurut (Sutrisno, 2014) kinerja adalah sebagai
catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan atau
kegiatan dan selama kurun waktu tertentu.

Berdasarkan defenisi-defenisi diatas, dapat disimpulkan bahwa Kkinerja
merupakan hasil kerja atau prestasi kerja maupun proses yang telah dicapai oleh
seseorang dalam menyelesaikan tugas - tugas dan aktivitas kerja secara kualitas dan
kuantitas dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Kinerja pegawai sangatlah
penting bagi suatu organisasi karena berhubungan erat dengan tujuan organisasi itu
sendiri, semakin baik kinerja pegawainya maka tujuan organisasi akan semakin
mudah dicapai.

2.1.1.2. Manfaat Kinerja

Dalam suatu instansi / organisasi haruslah mengetahui manfaat dari kinerja
pegawai untuk menjadi bahan evaluasi bagi organisasi dari kinerja pegawai yang
ada dalam organisasi tersebut. Menurut ( Rivai & Sagala, 2013) manfaat kinerja
pada dasarnya meliputi :

1. Perbaikan prestasi, dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan prestasi
karyawan.
2. Keputusan penempatan, membantu dalam promosi, perpindahan dan

penurunan pangkat pada umumnya.
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Sebagai perbaikan Kinerja pegawai.

Sebagai latihan dan pengembangan pegawai.

Umpan balik sumber daya manusia. Prestasi yang baik atau buruk diseluruh
perusahaan mengidentifikasikan seberapa baik Sumber Daya Manusianya

berfungsi.

2.1.1.3. Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Dalam suatu organisasi tidak selamanya kinerja pegawai baik, maka

dibutuhkan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai sehingga hasil yang

diberikan kepada organisasi dapat berupa baik maupun buruk. Menurut (Kasmir,

2016) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku

adalah sebagai berikut:

1.

Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimilki seseorang dalam suatu
pekerjan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat
menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah
ditetapkan.

Pengetahuan

Maksudnnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang memiliki
pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan
yang baik, demikian pula sebaliknya.

Rancangan kerja.

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam

mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang
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baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara
tepat dan benar.

Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap
orang memiliki kepribadian atau karekter 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.

Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan
dari luar dirinya, maka karyawan akan terangsang atau terdorong untuk
melakukan sesuatu dengan baik.

Kepemimpinan

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

Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam mengahadapi atau
memerintahkan bawahannya.

Budaya organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimilik

suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma ini
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11.

12.

13.
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mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi
oleh segenap anggota suatu perusahaan.

Kepuasan kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa senang
atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya pun akan
berhasil baik.

Lingkungan kerja disekitar

Merupakan suasana atau kondisi lokasi tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat
berupa ruangan, layout, sarana dan prasana, serta hubungan kerja dengan
sesama rekan kerja.

Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan
dimana tempatnya bekerja.

Komitmen

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan
perusahaan dalam bekerja.

Disiplin kerja

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh.Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya
masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa
yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.

Karyawan yang disiplin akan memngaruhi kinerja.
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2.1.1.4. Indikator Kinerja
Indikator merupakan alat yang dapat memberikan penilaian terhadap kondisi

tersebut (Mangkunegara,2013)menyatakan bahwa indikator untuk mengukur

kinerja karyawan yaitu:

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

2. Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya.

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

4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban karyawan
untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Menurut (Kasmir, 2016) adapun indikator kinerja adalah sebagai berikut :

1. Kualitas (Mutu)
Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kuantitas (mutu) dari
pekerjaan yang dihasilkan melalui proses tertentu. Kualitas merupakan suatu
tingkatan dimana proses atau hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati
kesempurnaan.

2. Kuantitas (Jumlah)
Kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam bentuk
satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus yang diselesaikan.

3. Waktu (jangka waktu)
Dalam pekerjaan tertentu diberikan batas waktu untuk menyelesaikan

pekerjaannya. Ketepatan waktu merupakan dimana kegiatan tersebut dapat
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diselesaikan atau suatu produksi dapat dicapai dengan batas waktu yang telah
ditetapkan sebelumnya. Semakin cepat suatu pekerjaan tersebut di selesaikan,
maka makin baik Kkinerja nya demikian pula sebaliknya makin lambat
penyelesaiannya suatu pekerjaan, maka kinerja nya menjadi kurang baik.
4. Penekanan Biaya
Biaya yang dikeluarkan setiap aktivitas perusahaan sudah dianggarkan sebelum
aktivitas dijalankan. Artinya dengan anggaran yang telah di tetapkan tersebut
diguankan sebagai acuan bagi karyawan agar tidak melebihi batas anggaran.
Apabila anggaran melebihi batas maka akan terjadi pemborosan sehingga
kinerja nya dianggap kurang baik demikian pula sebaliknya.
5. Pengawasan
Setiap perusahaan membutuhkan pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang
berjalan. Dengan adanya pengawasan naka setiap pekerjaan akan menghasilkan
kinerja yang baik.
6. Hubungan antar Karyawan
Dalam hubungan ini diukur apakah seorang karyawan mampu untuk
mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan kerja sama antar
sesama karyawan.
2.1.2. Kepemimpinan
2.1.2.1. Pengertian Kepemimpinan
Suatu organisasi dapat berjalan dengan baik pastinya memiliki pegawai yang
mempunyai Kinerja yang baik, dan pegawai yang bisa menjalankan tugasnya
berdasarkan prosedur yang sesuai. Hal itu tidak terlepas dari kepemimpinan yang

ditunjukkan oleh pemimpin, kepemimimpin merupakan aspek pendorong suatu
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suksesnya pencapaian organisasi atau pencapaian perusahaan. Tanpa adanya
kepemimpinan yang baik dan efektif maka tujuan organisasi atau perusahaan akan
sulit tercapai.

Kepemimpinan adalah tindakan dan perilaku yang terkandung dalam diri
atau dilakukan oleh pemimpin yang dapat mempengaruhi kelompok lain sesuai
dengan keinginan dan pencapaian kepemimpinan itu sendiri (Saputra et al., 2021).
Menurut (Rivai, 2014) kepemimpinan pada dasarnya merupakan pola hubungan
antara individu-individu yang menggunakan wewenang dan pengaruhnya terhadap
kelompok orang agar bekerja bersama-sama untuk mencapai tujuan.
Kepemimpinan adalah kemampuan yang ada dalam diri seseorang untuk
memimpin, mempengaruhi dan mengarahkan kegiatan orang lain atau anggota
dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan tertentu (Siswadi & Arif, 2021).

Sementara (Moeheriono, 2012) kepemimpinan adalah proses seseorang atau
kelompok mencoba untuk mempengaruhi tugas-tugas dan sikap orang lain terhadap
sebuah akhir dari hasil yang dikehendaki untuk mencapai Visi-visi organisasi.
Selanjutnya menurut (Siagian, 2009) kepemimpinan adalah kemampuan seseorang
untuk mempengaruhi orang lain dalam hal ini para bawahannya sedemikian rupa
sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak pemimpin meskipun secara
pribadi hal itu mungkin tidak disengaja.

Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
merupakan tindakan atau perilaku seseorang untuk mempengaruhi atau
mengarahkan orang lain untuk melakukan sesuatu pekerjaan agar mencapai hasil

yang diharapakan.
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2.1.2.2. Tujuan dan Manfaat Kepemimpinan

Menurut (Timotius, 2016), tujuan dan manfaat kepemimpinan adalah sebagai

berikut:

1. Kepastian arah dan tujuan Pemimpin sebagai sosok yang paling bertanggung

jawab untuk menentukan arah dan tujuan yang paling tepat untuk dijalankan.
Keputusan yang diambil sekarang, akan menentukan hasil pada saat sekarang
dan dimasa yang akan datang.

Kebanggaan Berada satu tempat kerja dengan seorang pemimpin yang
menerapkan kepemimpinan dengan baik, menjadi satu kebanggaan tersendiri
bagi bawahan. Walaupun pihak-pihak lain mencela dan membenci. Setiap
kepemimpinan bisa berhasil pada waktu dan tempat yang tepat. Sekarang
tergantung bagaimana seorang pemimpin menerapkannya.

Kepercayaan

Kepemimpinan hendaknya bisa member kepercayaan kepada semua pihak.
Bahwa apa yang telah diperbuat pemimpin adalah benar. Kepercayaan akan
didapatkan seorang pemimpin bila pekerjaannya memberikan hasil yang nyata.
2.1.2.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan

Adapun menurut (Noor, 2013) faktor - faktor yang mempengaruhi

kepemimpinan yaitu:

1.

Peningkatan kompetitif bisnis dan penggunaan sumber daya manusia tepat
guna.

Perubahan dalam system nilai masyarakat.

Batas standar pendidikan dan pelatihan.

Kemajuan dalam pengetahuan ilmiah dan teknikal.
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6.
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Perubahan dalam organisasi kerja.
Pengaruh dari serikat dagang.
Tekanan tanggung jawab sosial terbesar terhadap karyawan contohnya pola
partisipasi dalam pengambilan keputusan dan kualitas hidup pekerjaan.
Peraturan pemerintah.

Faktor yang mempengaruhi kepemimpinan menurut (Sutikno, 2014) adalah:
Keahlian dan pengetahuan.
Keahlian dan pengetahuan yang dimaksud di sini adalah latar belakang
pendidikan atau ijazah yang dimiliki seorang pemimpin, sesuai tidaknya latar
belakang pendidikan atau ijazah yang dimiliki seseorang pemimpin, sesuai
tidaknya latar belakang pendidikan itu dengan tugas-tugas kepemimpinan yang
terjadi tanggung jawabnya, pengalaman kerja sebagai pemimpin, apakah
pengalaman yang telah dilakukannya mendorong dia untuk memperbaiki dan
mengembangkan kecakapan dan keterampilanya dalam memimpin.
Jenis pekerjaan atau lembaga tempat pemimpin itu melaksanakan tugas
jabatannya.
Tiap organisasi atau lembaga yang tidak sejenis memiliki tujuan yang berbeda,
dan menuntut cara-cara pencapaian tujuan yang tidak sama. Oleh karena itu, tiap
jenis lembaga memerlukan sikap dan perilaku kepemimpinan yang berbeda pula.
Sifat-sifat kepribadian pemimpin.
Kita mengetahui bahwa secara psikologis manusia itu berbeda-beda sifat, watak,
dan kepribadiannya. Ada yang selalu bersikap keras dan tegas, tetapi ada pula

yang lemah dan kurang berani. Dengan adanya perbedan-perbedaan watak dan
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kepribadian yang dimiliki oleh masing-masing pemimpin, akan menimbulkan
perilaku dan sikap yang berbeda pula dalam menjalin kepemimpinannya.
4. Sifat-sifat kepribadian pengikut.
Point ini berkaitan dengan sifat-sifat pengikit, yaitu mengapa dan bagaimana
anggota kelompok menerima dan menjalankan perintah dan tugas-tugas yang
diberikan pemimpin.
2.1.2.4. Indikator Kepemimpinan
Menurut (Kartono, 2017)indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut:
1. Kemampuan Mengambil Keputusan
Pengambilan keputusan adalah suatu pendekatan yang sistematis terhadap
hakikat alternatif yang dihadapi dan mengambil tindakan yang menurut
perhitungan merupakan tindakan yang paling tepat.
2. Kemampuan Memotivasi
Kemampuan Memotivasi adalah Daya pendorong yang mengakibatkan seorang
anggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan kemampuannya (dalam
bentuk keahlian atau keterampilan) tenaga dan waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggungjawabnya dan
menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai
sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.
3. Kemampuan Komunikasi
Kemampuan Komunikasi Adalah 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.
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4. Kemampuan Mengendalikan Bawahan
Seorang Pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat orang lain
mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi atau kekuasaan
jabatan secara efektif dan pada tempatnya.

5. Tanggung Jawab
Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab kepada bawahanya.
Tanggung jawab bisa diartikan sebagai kewajiban yang wajib menanggung,
memikul jawab, menanggung segala sesuatunya atau memberikan jawab dan
menanggung akibatnya.

6. Kemampuan Mengendalikan Emosional.
Kemampuan mengendalikan emosional adalah hal yang sangat penting bagi
keberhasilan hidup kita. Semakin baik kemampuan kita mengendalikan emosi
semakin mudah kita akan meraih kebahagiaan.

Menurut (Wibowo, 2010) Ada 4 (empat) indikator kepemimpinan yaitu :

1. Jujur
Kejujuran berkaitan erat dengan nilai-nilai dan etika.

2. Berorientasi ke depan
Kemampuan berorientasi kedepan bukan berarti orang harus memiliki kekuatan
penglihatan magis untuk melihat sesuatu hal yang ada di masa depan. Realitanya
jauh lebih sederhana yaitu kemampuan menentukan atau memilih tujuan yang
diinginkan, kea rah mana perusahaan, atau komunitas akan di bawa.

3. Kompeten
Kompetensi kepemimpinan mengacu pada catatatn prestasi si pemimpin dan

kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan. Hal ini tidak mengacu secara
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spesifik kepada kemampuan pemimpin dibidang teknologi dalam kegiatan
operasional sjaa, tetapi tergantung dari posisi pemimpin dan kondisi organisasi.
Seorang pemimpin harus mampu memberi contoh, inspirasi, tantangan,
memungkinkan orang bertindak, dan member semangat pada bawahannya.

4. Membangkitkan semangat (motivasi)
Kepemimpinan yang membangkitkan semangat dapat memenuhi kebutuhan
para bawahannya akan arti dan tujuan dalam hidup, artinya menjadikan
anggotanya lebih bersemangat, positif, dan optimis mengenai masa depan yang
memberikan harapan pada orang lain.

2.1.3. Motivasi

2.1.3.1. Pengertian Motivasi

Dalam setiap pegawai yang bekerja adalam suatu perusahaan atau organisasi
memerlukan motivasi dari seorang pemimpin. Karena motivasi dapat
memperlancar pekerjaan dari seorang pegawai. Menurut (Sutrisno, 2016)
menyatakan bahwa motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan
sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.

Selanjutnya Menurut (Rivai & Sagala, 2013) motivasi adalah serangakain
sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik
sesuai dengan tujuan individu sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang
invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku
dalam mencapai tujuan. Sedangkan menurut (Hasibuan, 2016) mengemukakan
motivasi merupakan suatu hal yang dapat membantu mendorong setiap manusia

untuk bekerja dengan lebih giat.
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Berdasarkan pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi
merupakan suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu
pekerjaan dengan lebih giat dalam mencapai tujuan.

2.1.3.2. Tujuan Motivasi

Menurut (Saydam, 2000) pada hakikatnya tujuan pemberian motivasi kerja
kepada para karyawan adalah untuk :

1. Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan.
2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja.

3. Menignkatkan disiplin kerja.

4. Meningkatkan prestasi kerja.

5. Meningkatkan rasa tanggung jawab.

6. Menningkatkan efektivitas dan efisiensi.

7. Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan.

Menurut (Kadarisman, 2013) tujuan pemberian motivasi kerja kepada para
karyawan adalah untuk mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan
perusahaan. Dalam pemberian motivasi , terkandung makna bahwa setiap pegawai
perlu diperlakukan dengan segala kelebihan, keterbatasan, dan kekurangan —
kekurangannya.

Menurut Peraturan Wali Kota Medan No 8 Tahun 2022 mengenai Pedoman
Pemberian Penghargaan Kepada Aparatur Sipil Negara di Lingkungan
Pemerintahan Kota Medan. Pada pasal 2 disebutkan bahwa pemberian penghargaan
kepada pegawai ASN bertujuan untuk meningkatkan motivasi dan semanngat kerja

dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi.
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2.1.3.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut (Sunyoto, 2012) faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi ada
yaitu: promosi, prestasi kerja, pekerjaan itu sendiri, penghargaan, tanggung jawab,
pengakuan dan keberhasilan dalam bekerja.

Menurut (Saydam, 2000) mengemukakan motivasi sebagai proses psikologis
dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor- faktor tersebut
dapat dibedakan atas:

1. Faktor intern yang terdapat pada diri karyawan itu sendiri.

Faktor yang terdapat pada diri karyawan itu sendiri misalnya dapat terlihat pada
sering resahnya seorang pegawai. Munculnya unjuk rasa, pemogokan dan
terjadinya ketidakseimbangan dan ketidakharmonisan hubungan kerja antara
organisasi dengan pegawainya.

2. Faktor ekstern yang berasal dari luar diri karyawan.

Kondisi lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan saran dan prasarana kerja
yang ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri.

Sedangkan menurut (Siagian, 2003) Motivasi seorang karyawan sangat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal.

1. Faktor-faktor internal adalah : Persepsi seseorang mengenai diri sendiri, Harga
diri, Harapan pribadi, Kebutuhan, Keinginan, Kepuasan kerja, dan Prestasi kerja
yang dihasilkan.

2. Faktor-faktor eksternal yang turut mempengaruhi motivasi seseorang antara lain:

Jenis dan sifat pekerjaan, Kelompok kerja dimana seseorang bergabung,
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Organisasi tempat bekerja, Situasi lingkungan pada umumnya, dan System
imbalan yang berlaku dan cara penerapannya.
2.1.3.4. Indikator Motivasi

Indikator — Indikator Motivasi kerja Menurut (Afandi, 2018) yaitu :

1. Balas jasa
Segala sesuatu yang berbentuk barang, jasa, dan uang yang merupakan
kompensasi yang diterima karyawan karena karena jasanya yang dilibatkan
pada organisasi, seperti : Pemberian hadiah atau reward dan Promosi jabatan

2. Kondisi kerja
Kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu perusahaan yang menjadi
tempat bekerja dari para karyawan yang bekerja didalam lingkungan tersebut.
Kondisi kerja yang baik yaitu nyaman dan mendukung pekerja untuk dapat
menjalankan aktivitasnya dengan baik.

3. Fasilitas kerja
Segala sesuatu yang terdapat dalam organisasi yang ditempati dan dinikmati
oleh karyawan, baik dalam hubungan langsung dengan pekerjaan maupun
untuk kelancaran pekerjaan.

4. Prestasi kerja
Hasil yang dicapai atau yang diinginkan oleh semua orang dalam bekerja.
Untuk setiap orang tidaklah sama ukurannya karena manusia itu satu sama
lain yang berbeda.

5. Pengakuan dari atasan dan pekerjaan itu sendiri.
Pernyataan yang diberikan dari atasan apakah karyawanya sudah menerapkan

akan motivasi yang telah diberikan atau ditolak.
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Menurut (Mangkunegara, 2013) motivasi dapat diukur dengan indikator

sebagai berikut:

1.

2.

Kerja keras

Kegiatan yang dikerjakan secara bersungguh-sungguh tanpa mengenal lelah atau
berhenti sebelum target tercapai dan selalu mengutamakan atau memperhatikan
kepuasan hasil pada setiap kegiatan yang dilakukan.

Orientasi Masa Depan

Gambaran tentang masa depan ini diwujudkan dalm bentuk pelaksanaan rencana
yang disusun oleh individu untuk mencapai tujuan yang sudah dicapai.

Usaha untuk maju

Meningkatkan keinginan berupaya memajukan yang ingin dicapai.

Ketekunan

Upaya bersinambungan untuk mencapai tujuan tertentu tanpa mudah menyerah
hingga meraih keberhasilan.

Pemanfaatan waktu

Pemanfaatan waktu yang dimaksudkan dengan memanfaatkan waktu sebaik
mungkin karena waktu merupakan hal yang sangat berharga.

1.4. Kepuasan Kerja

2.1.4.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dialami seorang pegawai, semakin

baik kondisi suatu organisasi maka pegawai akan merasa semakin puas dalam

pekerjaan yang dilakukan. Menurut (Mangkunegara, 2013) suatu perasaan yang

menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan

pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan
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pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan
pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis
pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan.

Menurut (Mathis & Jackson, 2001) kepuasan kerja adalah keadaan emosi
yang positif dari hasil evaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan kerja
muncul saat harapan — harapan tidak terpenuhi. (Wibowo, 2015) kepuasan kerja
adalah merupakan tingkat perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif
terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat pekerjaannya. Kepuasan kerja
adalah perasaan yang dimiliki karyawan setelah merasakan pekerjaan dan
penghargaan dari suatu perusahaan (Dinata & Talim, 2022).

Kepuasan dapat dilihat dan dievaluasi dari jabatan dan penghargaan
lainnya. Kepuasan kerja dapat mendukung kinerja karyawan dan mendorong
keuntungan bagi perusahaan, setiap individu memiliki karakretistik yang berbeda-
beda maka tingkat kepuasannya pun akan berbeda-beda. Berdasarkan beberapa
pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan
yang dialami seseorang yang bersifat positif setelah malakukan pekerjaannya dan
setelah mendapatkan penghargaan dari suatu perusahaan atau organisasi.

2.1.4.2. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Seorang pegawai dalam melakukan pekerjaannya pasti akan merasakan
kepuasan jika pekerjaan tersebut dapat dikerjakan dengan baik, dan jika ada
penghargaan dari organisasi tersebut. Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor, menurut (Mangkunegara, 2013) faktor — faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja adalah sebagi berikut:
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Faktor pegawai

Yaitu kecerdasan (1Q) , kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik,
pendidikan, emosi, cara berpikir, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian
dan masa kerja.

Faktor Pekerjaaan

Yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan,
mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan, interaksi
sosial dan hubungan kerja.

Menurut (Sutrisno, 2014) ada beberapa Faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan yaitu:

1.

Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan, yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap kerja,
bakat, dan keterampilan.

Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan internet aksi sosial
antar karyawan maupun karyawan dengan atasan.

Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara,
kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya.

Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta
kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial,

macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi, dan sebagainya.
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2.1.4.4. Indikator Kepuasan Kerja
Menurut (Luthans, 2012)adapun indikator kepuasan kerja adalah sebagai

berikut:

1. Gaji
Gaji merupakan jumlah balas jasa finansial yang diterima karyawan dan
Tingkat dimana hal ini dipandang sebagai suatu hal yang adil dalam organisasi.
Karyawan yang merasa puas dengan gaji yang diterimanya, maka dapat
menciptakan kepuasan kerja yang diharapkan berpengaruh pada kinerja
karyawan.

2. Promosi
Promosi merupakan kesempatan promosi mengakibatkan pengaruh
yangberbeda terhadap kepuasan kerja karena adanya perbedaan balas jasa yang
diberikan.

3. Pengawasan
Pengawasan merupakan suatu tugas pengawasan tidak dapat dipisahkan
dengan fungsi kepemimpinan, yaitu usaha melalui proses komunikasi untuk
mencapai tujuan tertentu yang ditetapkan organisasi.

4. Rekan Kerja
Rekan kerja merupakan rekan kerja yang bersahabat, kerjasama rekan sekerja
atau kelompok kerja adalah kepuasan kerja bagi pekerja secara individual.
Tingkat keeratan hubungan mempunyai mempunyai pengaruh terhadap mutu
dan intensitas interaksi yang terjadi dalam suatu kelompok. Kelompok yang
mempunyai tingkat keeratan yang tinggi cenderung menyebabkan para pekerja

lebih puas berada dalam kelompok
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5. Kondisi Kerja

Kondisi kerjamerupakan apabila kondisi keja bagus, akan membuat pekerjaan
dengan mudah dapat ditangani. Sebaliknya, jika kondisi kerja tidak
menyenangkan akan berdampak sebaliknya. Apabila kondisi bagus maka tidak
akan ada masalah dengan kepuasan kerja, sebaliknya jika kondisi buruk maka
akan buruk juga dampaknya terhadap kepuasan kerja.

Menurut (Mangkunegara, 2013) mengatakan indikator kepuasan kerja

sebagai berikut:

1.

Turnover

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover karyawan yang
rendah. Sedangkan karyawan-karyawan yang kurang puas biasanya turnovernya
lebih tinggi.

Tingkat ketidak hadiran (absen)

kerja Karyawan - karyawan yang Kkurang puas cenderung tingkat
ketidakhadiranya (absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan
yang tidak logis dan subjektif.

Umur

Ada kecenderungan karyawan yang tua lebih merasa puas dari pada karyawan
yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa karyawan yang tua lebih
berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan
karyawan usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal tentang dunia

kerjanya.
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4. Tingkat Pekerjaan.
Karyawan-karyawan yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi
cenderung lebih puas dari pada karyawan yang mencucuki tingkat pekerjaan
yang lebih rendah. Karyawan-karyawan yang tingkat pekerjaanya lebih tinggi
menunjukakan kemampuan kerja yang lebih baik dan aktif dalam mengemukaan
ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

5. Ukuran Organisasi Perusahaan
Ukuran organisasi perusahaan dapat memepengaruhi kepuasan karyawan. Hal
ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi,
komunikasi, dan partisipasi karyawan.

2.2. Kerangka Konseptual

2.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Kepemimpinan merupakan salah faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
pegawai, karena kepemimpinan seorang pemimpin sangat penting dan sangat erat
hubungan dalam usaha suatu organisasi untuk mencapai suatu tujuan. Tanpa adanya
kepemimpinan yang baik dan efektif akan membuat suatu organisasi sulit untuk
mencapai tujuannya. Dalam hal kepemimpinan tersebut seorang pegawai
membutuhkan sosok seorang pemimpin yang bisa mendorong pekerjaan mereka
sehingga kinerjanya akan meningkat.

Menurut (Edison et al., 2017) keberhasilan dan kegagalan organisasi sebagian
besar ditentukan oleh pemimpin sesuai dengan wilayahnya dan seharus seorang
pemimpin bertanggung jawaab atas keberhasilan dan kegagalan. Berdasarkan
penilitian sebelumnya (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Bahagia et al., 2018), (S. M.

Hasibuan & Bahri, 2018), (Suhanta et al., 2022), (Jufrizen, 2017), (Nasution, 2018)
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menyimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.
2.2.2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi merupakan suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu pekerjaan dengan lebih giat dalam mencapai tujuan. (Sutrisno,
2016) menyatakan bahwa motivasi sering kali diartikan sebagai faktor pendorong
perilaku seseorang. Motivasi dari seorang pimpinan dapat membuat seorang
pegawai lebih giat melakukan pekerjaannya karena mereka merasakan adanya
kepuasan bekerja.

Berdasarkan penelitian sebelumnya menurut (Hendra, 2020), (Wahyudi &
Tupti, 2019), (Tirtayasa & Harahap, 2020), (Sembiring et al., 2021), menyatakan
bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Pada penelitian
(Fachrezi & Khair, 2020), (Jufrizen & Sitorus, 2021), (Jufrizen, 2018), (Jufrizen &
Hadi, 2021), (Gultom, 2014), (Iskandar & Yusnandar, 2021), (Ainanur & Tirtayasa,
2018), (Hidayat et al., 2020)motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
2.2.3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

Kepemimpinan sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai, karena
semakin baik pimpinan dalam suatu organisasi tersebut maka kinerja pegawai akan
semakin baik pula sehingga terciptanya kepuasan kerja. Kepemimpinan seorang
pemimpin harus mampu membangun hubungan yang baik antara mereka yang
memimpin dan dipimpin sehingga akan tercipta rasa saling menghargai,
menghormati, dan rasa saling percaya antar sesama. Dari sikap tersebut akan dapat
meningkatkan semangat bekerja seorang pegawai sehingga akan tercipta kepuasan

kerja.
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Seorang pemimpin harus mempunyai pemikiran yang luas dan kreatif agar
dapat membangun suatu organisasi yang baik dan berkembang. menurut (Siagian,
2009) kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang
lain dalam hal ini para bawahannya sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau
melakukan kehendak pemimpin meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak
disengaja.

Dalam penelitian sebelumnya (Fachrezi & Khair, 2020), (Astuti &
Iverizkinawati, 2018), (Hakim et al., 2023) kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Dan pada penelitian (Harahap & Khair, 2019),
(Saputra et al., 2021) kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

2.2.4. Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Sumber daya manusia merupakan hal penting dalam suatu organisasi, tanpa
adanya sumber daya manusia maka organisasi tidak akan dapat berjalan. Seorang
pegawai memerlukan motivasi dari seorang pemimpin, semakin baik motivasi yang
diberikan oleh seorang pimpinan maka pegawai akan merasakan kepuasan dalam
bekerja. Menurut (Sutrisno, 2016) menyatakan bahwa motivasi adalah suatu faktor
yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena
itu motivasi sering kali diartikan sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.

Dalam penelitian sebelumnya (Adam et al., 2021) menyatatakan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan Kkerja.
Sedangkan pada penelitian (Rivaldo & Ratnasari, 2020) motivasi secara langsung

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian (Sembiring et al.,
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2021)menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.
2.2.5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan yang dirasakan oleh sesorang dari
hasil pekerjaan atau dari penghargaan yang diberikan oleh suatu organisasi.
Kepuasan kerja bukan hanya berasal dari penghargaan yang diberikan oleh
organisasi saja melainkan perasaan yang berhubungan situasi kerja, rekan kerja,
lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi suatu kinerja.

Menurut (Mangkunegara, 2013) suatu perasaan yang menyokong atau tidak
menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan
kondisi dirinya.

Dalam penelitian sebelumnya (Adhan et al., 2019), (Marbun & Jufrizen,
2022), (Jufrizen et al., 2018), (Tanjung et al., 2022), (Jufrizen, 2017), (Muslih &
Pratama, 2022) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian (Rivaldo & Ratnasari, 2020) ,
(Rosmaini & Tanjung, 2019), (Yusnandar & Muslih, 2021) kepuasan kerja secara
langsung berepngaruh signifikan terhadap kinerja.

2.2.6. Pengaruh kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi
oleh Kepuasan Kerja

Kepemimpinan yang baik adalah kepemimpinan yang dapat memimpin
anggotanya dan mempengaruhi bawahannya secara tegas untuk menjalankan visi-
misi organisasi. Seorang pemimpin harus dapat mempengaruhi bawahnnya untuk

melaksanakan pekerjaannya dengan baik, dan seorang pemimpin harus mampu
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menjalankan organisasi dengan baik. Hal tidak akan terlepas dari sumber daya
manusianya yaitu para pegawai.

Pegawai akan merasakan kepuasan dalam bekerja jika kepemimpinan dalam
organisasi tersebut berjalan dengan baik. Kinerja seorang pegawai akan meningkat
jika pemimpinnya dapat memberikan hal-hal yang dapat membangkitkan semangat
dalam bekerja.

Dalam penelitian sebelumnya (Adam et al.,, 2021) menyatakan bahwa
kepemimpinan yang dimediasi oleh kepuasan kerja berpengaruh kuat terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian (Ritonga & Bahri, 2022) kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

2.2.7. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi oleh
Kepuasan Kerja

Sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam menjalankan suatu
perusahaan atau organisasi, tanpa adanya sumber daya manusia maka suatu
organisasi tidak akan dapat menjalankan tujuannya. Sumber daya manusia
membutuhkan pengelolaan yang baik agar sumber daya manusia tersebut dapat
menjalankan pekerjaannya. Seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaanya
membutuhkan motivasi dari organisasi agar pegawai tersebut merasakan kepuasan
dalam bekerja sehingga terdorong untuk melakukan pekerjaan dan kinerjanya pun
akan menungkat.

Berdasarkan penelitian sebelumnya (Rigko & Halilintar, 2022) motivasi

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
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Berdasarkan uraian dan penjelasan diatas, maka dapat disusun kerangka
konseptual dalam penelitian ini seperti yang disajikan dalam gambar sebagai

berikut:

Kepemimpinan

Kepuasan
Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.3. Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2019) “Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian. Dimana rumusan penelitian telah dinyatakan
dalam bentuk kalimat pernyataan”. Jadi hipotesis juga dinyatakan sebagai jawaban
yang empiris. Berdasarkan rumusan masalah dari penelitian ini, maka dapat diambil
hipotesis sebagai berikut :
1. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan
Daerah Kota Medan
2. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah
Kota Medan
3. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Badan Pendapatan
Daerah Kota Medan
4. Motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Badan Pendapatan Daerah

Kota Medan
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5. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan
Daerah Kota Medan

6. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh kepuasan
kerja pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan

7. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja

pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang dilakukan terdiri dari 2 variabel bebas yakni Kepemimpinan
(X1) dan Motivasi (X2), 1 variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y), dan 1
variabel mediasi yaitu Kepuasan Kerja (Z). Dalam penelitian ini penulis
menggunakan pendekatan asosiatif, menurut (Juliandi et al., 2015) pendekatan
asosiatif adalah suatu pendekatan penelitian dimana peneliti tersebut bertujuan
untuk menganalisis permasalahan bahwa adanya hubungan suatu variable dengan
variable lainnya. Data yang dikumpulkan disajikan dalam bentuk data kuantitatif
yakni menguji dan menganalisis data dalam perhitungan angka-angka dan
kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut.
3.2. Defenisi Operasional

Definisi operasional merupakan penjabaran lebih lanjut tentang definisi
konsep yang diklarifikasikan dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk
mengukur dan mengetahui baik buruknya pengukuran dalam suatu penelitian.
Dimana dalam penelitian ini terdapat 2 variabel bebas yakni Kepemimpinan (X1)
dan Motivasi (X2), 1 variabel terikat yaitu Kinerja karyawan (), dan 1 variabel

mediasi yaitu Kepuasan kerja (Z).
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Tabel 3.1

Defenisi Operasional
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2013)

No. Variabel Defenisi Operasional Indikator
1. Kepemimpinan | kepemimpinan diartikan sebagai |1. Kemampuan Mengambil
(X1) proses pengaruh mempengaruhi antar
peribadi atau antar orang dalam Keputusan
situasi  tertentu  melalui  proses
komunikasi yang terarah untuk | 2. Kemampuan Memotivasi
mencapai suatu tujuan tertentu yang
telah ditetapkan. 3. Kemampuan Komunikasi
4. Kemampuan Mengendalikan
Bawahan
5. Tanggung Jawab
6. Kemampuan Mengendalikan
Emosional. (Kartono, 2017)
2. Motivasi (X2) | Motivasi adalah suatu faktor yang | 1. Balas jasa
mendorong seseorang untuk | 2. Kondisi kerja
melakukan suatu aktivitas tertentu, | 3. Fasilitas kerja
oleh karena itu motivasi sering kali | 4. Prestasi kerja
diartikan sebagai faktor pendorong | 5. Pengakuan dari atasan dan
perilaku seseorang. (Sutrisno, 2016) pekerjaan itu sendiri.
(Afandi, 2018)
3. Kinerja Kinerja adalah hasil kerja dan 1. Kualitas
Pegawai () perilaku kerja yang telah dicapai 2. Kuantitas
dalam menyelesaikan tugas — tugas 3. Pelaksanaan tugas
dan tanggung jawab yang diberikan 4. Tanggung jawab terhadap
dalam suatu periode tertentu. pekerjaan
(Kasmir, 2016) (Mangkunegara, 2013)
4. Kepuasan Suatu perasaan yang menyokong 1. Gaji
Kerja (2) atau tidak menyokong diri pegawai 2. Promosi
yang berhubungan dengan 3. Pengawasan
pekerjaannya maupun dengan 4. Rekan Kerja
kondisi dirinya. (Mangkunegara, 5. Kondisi Kerja

(Luthans, 2012)
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3.3. Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1. Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan yang
beralamat di Jalan Abdul Haris Nasution No0.32 Medan yang bergerak di bidang
pemungutan pajak dan retribusi.
3.3.2. Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan mulai dari minggu ketiga bulan Maret 2023
hingga Juni 2023. Untuk rincian pelaksanaan penelitian dapat dilihat pada tabel
berikut ini:

Tabel 3.2
Waktu Penelitian

Jan Feb Mar Apr Mei

Juli

No. Kegiatan

1123|412 |3|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2]|3|4

Pra Riset

2 | Pengajuan Judul

Penyusunan
3 | Proposal

Seminar
Proposal

Riset

Penyusunan
6 | Skripsi

Bimbingan
7 | Skripsi

Sidang Meja
8 | Hijau

3.4. Populasi dan Sampel

3.4.1. Populasi
Menurut (Sugiyono, 2018) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya.
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Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Badan Pendapatan Daerah Kota

Medan dibagian sekreriat yang berjumlah 45 pegawai.

Tabel 3.3

Data Jumlah Pegawai Sekretariat BAPENDA

No Bagian Jumlah Pegawai
1 | Kepala Badan 1
2 | Sekretaris 1
3 | Kasubbag Umum 1
4 | Pengelola Sarana dan Prasarana 12
5 | Pengadministrasian Umum 5
6 Pengelola Kepegawaian 2
7 | Analis Kepegawaian 1
8 | Analis Keuangan Pusat dan daerah 1
9 Penata Laporan Keuangan 5
10 | Bendahara 2
11 | Pengolah Data Laporan Pertanggung Jawaban Bendahara 6
12 | Pengadministrasian keuangan 2
13 | Perencana 2
14 | Penyusunan Program Anggaran dan Laporan 3
15 | Pelaksana 1

Jumlah 45

3.4.2. Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018) Sampel adalah bagian dari jumlah dan

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti

ini tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi. Dalam penelitian ini

teknik pengambilan sampel penelitian yang dilakukan adalah sampel jenuh, dimana

semua anggota populasi yang digunakan sebagai sampel yaitu seluruh karyawan

yang berada dibagian secretariat Badan Pendapatan Daerah Kota Medan yang

berjumlah 45 orang.
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3.5. Teknik Pengumpulan Data

3.5.1. Wawancara

Wawancara merupakan teknik pengambilan data ketika peneliti langsung
berdialog dengan responden untuk menggali informasi dari responden.
3.5.2. Data Dokumentasi

Yaitu mengumpulkan data yang berkaitan dengan penelitian diperoleh dari
perusahaan seperti sejarah perusahaan, dan jumlah pegawai dan data lainnya yang
mendukung penelitian.

3.5.3. Kuesioner (Angket)

Menurut (Sugiyono, 2018) kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan metode
pengumpulan data dengan membuat daftar tabel kemudian diberikan kepada para
pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan menggunakan skala likert
dengan kategori sebagai berikut:

3.4 Skala Pengukuran Likert

Pernyataan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: (Sugiyono, 2018)
Dalam teknik pengumpulan data penelitian setelah data kuesioner dibagikan
kepada responden, selanjutnya kuesioner (angket) penelitian diuji kelayakannya

dengan uji validitas dan uji reliabilitas terlebih dahulu.
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Menguji validitas bertujuan untuk menguji sejaunmana ketetapan atau
kebenaran suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen
valid/benar maka hasil pengukuran kemungkinan akan benar (Juliandi et al., 2014).

Rumus yang digunakan untuk uji validitas menggunakan teknik korelasi

product moment, yaitu :

nyxy—Qx) Xy
VinYx2— 03 {nYXy2— CTy?}

rxy =

Keterangan:
n = banyaknya pasangan pengamatan
Y. x = jumlah pengamatan variabel X
Y.y = jumlah pengamatan variabel Y
(X x2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(X y?) = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
Y. xy = jumlah hasil kali sampel X dan Y
Menurut (Juliandi et al., 2014) ketentuan suatu instrumen valid atau tidak
adalah melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya.
1. Suatu item instrumen dapat dikatakan valid apabila nilai korelasinya (r) >r tabel
atau nilai probabilitas sig&It =0,05.
2. Suatu item instrumen dapat dikatakan tidak valid apabila nilai korelasi (r) <r tabel
atau nilai probabilitas sig&gt =0,05.
Pengujian Reliabilitas bertujuan untuk melihat apakah instrumen penelitian
merupakan insturmen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel penelitian
menggunkan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil penelitian juga

dapat memilih tingkat keterpercayaan yang tinggi (Juliandi et al., 2014). Teknik
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yang dipakai untuk menguji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan teknik

Cronbach Alpha :

k Y ab?
(k — 1)] [ ol2 ]

Ti = |

Keterangan:
r = realibilitas instrument (cronbach alpha)
k = Banyaknya butir pertanyaan
Yob? = Jumlah Varians butir
oi? = Varians Total
Suatu instrument dapat dikatakan reliable jika nilai cronbach’s alpha > 0,60
dan sebaliknya dikatakan tidak reliable jika cronbach’s alpha< 0,60.
3.6. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
analisis data dengan menggunakan pendekatan asosiatif dengan analisis data
kuantitatif. Analisis data kuantitatif merupakan data yang menggunakan bantuan
statistik untuk membantu penelitian dalam penghitungan angka-angka untuk
menganalisis data yang diperoleh dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian
tersebut. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas,
sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis
dengan model prediksi).

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk melakukan
prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk memprediksi
hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan penelitiannya
untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk melakukan

pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-indikatornya.
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Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten didapat
berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang menghubungkan antar
variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antar indikator
dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel
dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimunkan.

Menurut (Ghozali & Latan, 2015) Analisis persamaan struktural (SEM)
berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran
sekaligus pengujian model struktural. PLS merupakan metode analisis yang
powerfull karena tidak didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi
normal multivariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio
dapat digunakan pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS
dilakukan dengan bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows.

Menurut (Juliandi, 2018) ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis
SEM-PLS yaitu analisis model pengukuran (outer model), yakni realibilitas dan
validitas konstruk (construct reliability and validity); dan validitas diskriminan
(discriminant validity) serta analisis model struktural (inner model), yakni
koefisien determinasi (R-square),F-square, dan pengujian hipotesis yakni pengaruh
langsung(direct effect),pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan total effect.
Teknik analisa yang digunakan dalam metode (Partial Least Square) PLS adalah
sebagai berikut:

3.6.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan

bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan

reliabel). Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten
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dengan indikator indikatornya. Analisis model pengukuran/measurement model
analysis (outer model) menggunakan pengujian, construct realibility dan validity,
Discriminant validity (Juliandi, 2018).

3.6.1.1. Construct reliability and validity

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Kriteria
validitas dan reliabilitas konstruk dilihat dari composite reliability adalah > 0.6
(Juliandi, 2018).

3.6.1.2. Discriminant Validity

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda
dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru yang
terbaik adalah melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT
< 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi,
2018).

3.6.2. Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkanhubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive
theory. Analisis model struktural (inner model) menggunakan tiga pengujian antara
lain R-square, F-square; dan pengujian hipotesis yakni direct effect, indirect effect

dan total effect (Juliandi, 2018).
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3.6.2.1. R-Square
R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk (Juliandi, 2018).
Kriteria dari R-Square adalah:
1. jikanilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substansial (kuat).
2. jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate (sedang).
3. jika nilai (adjusted)=0.25 — model adalah lemah (buruk).
3.6.2.2. F-Square Pengukuran
F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk menilai
dampak relatif 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 digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki
dampak substansif pada konstruk endogen(Juliandi, 2018). Kriteria F-Square
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.
3. Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
3.6.3. Pengujian Hipotesis
Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub analisis, antara

lain:direct Effect, indirect Effect dan Total Effect (Juliandi, 2018).



47

3.6.3.1. Direct Effects (Pengaruh Langsung)

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct
effect adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini:

1. koefisien jalur (path coefficient)

a. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai suatu variabel
meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik.

b. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai
suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan
menurun/rendah.

2. Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value)
a. Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan
b. Jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan
3.6.3.2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel
intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018).

Kriteria analisis indirect effect adalah sebagai berikut:
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1. jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan (pengaruhnya adalah tidak langsung),
artinya variabel intervening “berperan” dalam mengantarai/memediasi
hubungan suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen.

2. jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel intervening “
tidak berperan” dalam mengantarai/memediasi hubungan suatu variabel eksogen
terhadap suatu variabel endogen.

3.6.3.3. Total Effect (Total Efek)
Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).



BAB 4
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada pegawai Bidang Sekertariat pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Medan. Dalam penelitian ini penulis mengolah angket
dalam bentuk data yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel Kinerja Pegawai
(Y), 12 pernyataan untuk variabel Kepemimpinan (X1), 10 pernyataan untuk
variabel Motivasi (X2), dan 10 pernyataan untuk variabel kepuasan kerja (Z).
Angket yang disebarkan ini diberikan kepada pegawai sekertariat Badan
Pendapatan Daerah Kota Medan yang berjumlah 45 orang sebagai sampel
penelitian dan dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima) opsi sebagai
berikut: (5) Sangat Setuju, (4) Setuju, (3) Kurang Setuju, (2) Tidak Setuju, (1)
Sangat Tidak Setuju.

4.1.2. Karakteristik Responden

4.1.2.1. ldentitas Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden
No. K\e]f;rﬁin Jumlah | Persentase
1 Laki- Laki 19 42%
2 Perempuan 26 58%
Total 45 100%

Sumber: Data Diolah 2023
Berdasarkan tabel 4.1 yakni karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin, menunjukkan bahwa tingkat proporsi responden menurut jenis kelamin

yang terbesar dalam penelitian ini adalah perempuan dengan jumlah responden
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sebanyak 26 orang (58 %) dan laki-laki sebanyak 19 orang (42 %), sehingga dapat

dikatakan bahwa sebagian besar responden adalah perempuan.

4.1.2.2. ldentitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.2
Tingkat Pendidikan Responden
No. Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase

1 SLTA 9 20%
2 DIPLOMA 1 2%
3 STRATA/1 26 58%
4 STRATA/?2 9 20%
5 STRATA/3 0 0%

Total 45 100%

Sumber: Data Diolah 2023

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari pegawai yang
berlatar belakang pendidikan SLTA sebanyak 9 orang (20%), pendidikan D3
sebanyak 1 orang (2%), pendidikan Strata-1 yaitu sebanyak 26 orang (58%),
pendidikan Strata-2 yaitu sebanyak 9 orang (20%) dan pendidikan Strata-3 yaitu
sebanyak 0 (0%), Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah
pegawai yang berlatar belakang pendidikan Strata-1 pada pegawai tetap pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Medan.

4.1.2.3. ldentitas Berdasarkan Usia

Tabel 4.3
Usia Responden
No Usia Jumlah Persentase
1 20-30 10 22
2 31-40 20 44
3 41-50 12 27
4 diatas 50 3 7
Total 45 100

Sumber: Data Diolah 2023
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Berdasarkan tabel 4.3 yakni karakteristik responden berdasarkan Usia ,
menunjukkan bahwa tingkat proporsi responden menurut Usia yang terbesar dalam
penelitian ini adalah Usia 20-30 sebesar 10 orang (22%), 31-40 sebesar 20 orang
(44%), 41-50 orang (27%), di)atas 50 sebesar 3 orang (7%). Dengan demikian, yang
menjadi mayoritas responden adalah pegawai yang memiliki usia 41-50 sebesar 41-

50 orang (27%) pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

4.1.3. Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kinerja Pegawai (Y),
Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2), dan Kepuasan Kerja (Z). Deskripsi dari
pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap setiap item
pernyataan yang diberikan penulis kepada responden.

4.1.3.1. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Tabel 4.4
Skor Angket Variabel Kinerja Pegawai
Pernyataan Jawaban Responden Kinerja Pegawai

No SS S KS TS STS JUMLAH

F % F % F % F % F % F %
1 24 53 21 47 0 0 0 0 0 0 45 100
2 25 56 19 42 1 2 0 0 0| 0 45 100
3 25 56 20 44 0 0 0 0 0| 0 45 100
4 26 58 19 42 0 0 0 0 0 0 45 100
5 27 60 18 40 0 0 0 0 0] O 45 100
6 20 44 23 51 2 4 0 0 0 0 45 100
7 25 56 17 38 3 7 0 0 0 0 45 100
8 26 58 18 40 1 2 0 0 0 0 45 100

Sumber: Data Diolah 2023
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Dari Tabel 4.4 dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel Kinerja

Pegawai:

1. Pernyataan Saya selalu cermat dalam melakukan pekerjaan responden memilih
jawaban Sangat Setuju sebanyak 24 orang pegawai dengan persentase (53%).

2. Pernyataan Saya dapat mengerjakan setiap pekerjaan yang diberikan dengan
akurat responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 25 orang pegawai
dengan persentase (56%).

3. Pernyataan Saya dapat memenuhi beban kerja yang telah ditetapkan pimpinan
responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 25 orang pegawai dengan
persentase (56%).

4. Pernyataan Saya mampu mengatasi permasalahan dalam pekerjaan responden
memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 26 orang pegawai dengan persentase
(58%).

5. Pernyataan Saya memiliki pengetahuan mengenai pekerjaan yang dikerjakan
responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 28 orang pegawai dengan
persentase (60%).

6. Pernyataan Saya mampu bekerja dengan program yang ditetapkan responden
memilih jawaban Setuju sebanyak 23 orang pegawai dengan persentase (51%).

7. Pernyataan Saya memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap pekerjaan
responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 25 orang pegawai dengan
persentase (56%).

8. Pernyataan Saya memiliki kesadaran untuk mengerjakan tugas responden
memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 26 orang pegawai dengan persentase

(58%).
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4.1.3.2. Variabel Kepemimpinan (X1)

Tabel 4.5
Skor Angket Variabel Kepemimpinan
Pernyataan Jawaban Responden Kepemimpinan (X1)
No SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F % F % F %
1 24 53 | 20 | 44 1 2 0 0 0 0 | 45 100
2 27 60 | 17 | 38 1 2 0 0 0 0 | 45 100
3 24 53 | 20 | 44 1 2 0 0 0 0 | 45 100
4 21 47 | 22 | 49 2 4 0 0 0 0 | 45 100
5 22 49 | 22 | 49 1 2 0 0 0 0 | 45 100
6 21 47 | 20 | 44 4 9 0 0 0 0 | 45 100
7 22 49 | 22 | 49 1 2 0 0 0 0 | 45 100
8 20 44 | 24 | 53 1 2 0 0 0 0 | 45 100
9 20 44 | 23 | 51 2 4 0 0 0 0 | 45 100
10 24 53 | 18 | 40 3 7 0 0 0 0 | 45 100
11 24 53 | 18 | 40 3 7 0 0 0 0 | 45 100
12 26 58 | 18 | 40 1 2 0 0 0 0 | 45 100

Sumber: Data Diolah 2023
Dari Tabel 4.5 dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel Kepemimpinan
sebagai berikut:

1. Pernyataan Pimpinan saya selalu melibatkan partisipasi bawahan dalam setiap
kegiatan responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 24 orang
pegawai dengan persentase (53%).

2. Pernyataan Jika ada permasalahan, pimpinan saya bersedia membantu dan
memberikan solusi dalam rangka mencapai keputusan instansi responden
memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 27 orang pegawai dengan persentase
(60%)).

3. Pernyataan Pimpinan saya selalu berusaha mendorong bawahannya untuk
meningkatkan kemampuan mereka responden memilih jawaban Sangat Setuju

sebanyak 24 orang pegawai dengan persentase (53%).
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Pernyataan Pimpinan saya menghargai dan memuji bawahan yang mempunyai
kinerja bagus responden memilih jawaban Setuju sebanyak 22 orang pegawai
dengan persentase (49%).

Pernyataan Pimpinan selalu memberikan arahan pada tugas yang sifatnya
kompleks responden memilih jawaban Setuju sebanyak 22 orang pegawai
dengan persentase (49%).

Pernyataan Pegawai mendapatkan arahan yang jelas dari pimpinan mengenai
tugas yang diberikan responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 21
orang pegawai dengan persentase (47%).

Pernyataan Pimpinan saya mampu membuat hubungan yang baik dengan
bawahannya responden memilih jawaban Setuju sebanyak 22 orang pegawai
dengan persentase (49%).

Pernyataan Pimpinan saya mampu menggerakkan pegawai untuk memberikan
pelayanan yang baik responden memilih jawaban Setuju sebanyak 24 orang
pegawai dengan persentase (53%).

Pernyataan Pimpinan mampu bertanggung jawab terhadap pekerjaan dan
pegawainya responden memilih jawaban Setuju sebanyak 23 orang pegawai
dengan persentase (51%).

Pernyataan Pemimpin memiliki kepedulian terhadap pegawai mengenai
harapan dan keinginan pegawai responden memilih jawaban Setuju sebanyak
24 orang pegawai dengan persentase (53%).

Pernyataan Pimpinan menghargai pendapat para pegawai walaupun tidak
sesuai dengan pendapatnya responden memilih jawaban Setuju sebanyak 24

orang pegawai dengan persentase (53%).
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12. Pernyataan Pemimpin mampu menghindari situasi yang bisa memicu

munculnya emosi negative responden memilih jawaban Setuju sebanyak 26

orang pegawai dengan persentase (58%).

4.1.3.3. Variabel Motivasi (X2)

Tabel 4.6
Skor Angket Variabel Motivasi

Pernyataan Jawaban Responden Motivasi (X2)
No SS KS TS STS Jumlah
F % F % F % F| % | F| % F %

1 17 38 26 58 2 4 0 0 0 0 45 100
2 18 40 26 58 1 2 0 0 0 0 45 100
3 15 33 28 62 2 4 0 0 0 0 45 100
4 18 40 25 56 2 4 0 0 0 0 45 100
5 17 38 26 58 2 4 0 0 0 0 45 100
6 19 42 23 51 3 7 0 0 0 0 45 100
7 19 42 24 53 2 4 0 0 0 0 45 100
8 17 38 21 47 7 16 | 0 0 0 0 45 100
9 18 40 20 44 | 7 16 | 0 0 0 0 45 100
10 18 40 25 56 2 4 0 0 0 0 45 100

Sumber: Data Diolah 2023

Dari tabel 4.6 dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel Motivasi

senagai berikut:

1. Pernyataan Saya merasa perusahaan sudah memberikan gaji sesuai dengan

standart yang berlaku responden memilih jawaban Setuju sebanyak 26 orang

responden dengan persentase (58%).

2. Pernyataan Bonus yang diberikan dapat meningkatkan semangat kerja pegawai

responden memilih jawaban Setuju sebanyak 26 orang responden dengan

persentase (58%).
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Pernyataan Atasan membantu pegawai yang merasa kesulitan dalam
menyelesaikkan pekerjaan responden memilih jawaban Setuju sebanyak 28
orang responden dengan persentase (62%).

Pernyataan Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang memberikan
dukungan yang cukup kepada saya responden memilih jawaban Setuju
sebanyak 25 orang responden dengan persentase (56%).

Pernyataan Fasilitas kerja yang tersedia saat ini sudah cukup memadai untuk
mendukung aktivitas kerja responden memilih jawaban Setuju sebanyak 26
orang responden dengan persentase (58%).

Pernyataan Kondisi atau keadaan ruangan mempengaruhi pegawai dalam
melakukan pekerjaan responden memilih jawaban Setuju sebanyak 23 orang
responden dengan persentase (51%).

Pernyataan Instansi memberikan kenaikan jabatan kepada pegawai yang
berprestasi responden memilih jawaban Setuju sebanyak 24 orang responden
dengan persentase (53%).

Pernyataan Instansi memberikan promosi kepada pegawai yang berprestasi
responden memilih jawaban Setuju sebanyak 21 orang responden dengan
persentase (47%).

Pernyataan Atasan memberikan apresiasi kepada pegawai yang mngerjakan
tugasnya dengan baik responden memilih jawaban Setuju sebanyak 20 orang
responden dengan persentase (44%).

Pernyataan Atasan berusaha mendorong semangat untuk pegawai responden
memilih jawaban Setuju sebanyak 25 orang responden dengan persentase

(569%).
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4.1.3.4. Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Tabel 4.7
Skor Angket Variabel Kepuasan Kerja

Pernyataan Jawaban Responden Kepuasan Kerja (Z)
No SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F| % | F| % |F| % F %
1 20 44 23 51 2 4 0 0 0 0 45 100
2 18 40 25 56 2 4 0 0 0 0 45 100
3 20 44 24 53 1 2 0 0 0 0 45 100
4 19 42 23 51 3 7 0 0 0 0 45 100
5 19 42 26 58 0 0 0 0 0 0 45 100
6 17 38 25 56 3 7 0 0 0 0 45 100
7 18 40 26 58 1 2 0 0 0 0 45 100
8 16 36 25 56 4 9 0 0 0 0 45 100
9 17 38 24 53 4 9 0 0 0 0 45 100
10 19 42 24 53 2 4 0 0 0 0 45 100

Sumber: Data Diolah 2023

Dari tabel 4.7 dapat dijelaskan mengenai pernytaan variabel Kepuasan Kerja
sebagai berikut:

1. Pernyataan Saya merasa perusahaan sudah memberikan gaji pegawai sesuai
dengan standart yang berlaku responden memilihjawaban Setuju sebanyak 23
orang pegawai dengan persentase (51%).

2. Pernyataan Bonus yang diberikan perusahaan meningkatkan semangat kerja
pegawai responden memilihjawaban Setuju sebanyak 25 orang pegawai
dengan persentase (56%).

3. Pernyataan Perusahaan memberikan promosi kepada pegawai yang berprestasi
responden memilihjawaban Setuju sebanyak 24 orang pegawai dengan

persentase (53%).
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4. Pernyataan Perusahaan memberikan kenaikan jabatan kepada pegawai yang
berprestasi responden memilihjawaban Setuju sebanyak 23 orang pegawai
dengan persentase (51%).

5. Pernyataan Pimpinan langsung melihat ditempat pegawai bekerja bagaimana
pegawai bekerja responden memilihjawaban Setuju sebanyak 26 orang
pegawai dengan persentase (58%).

6. Pernyataan Pimpinan memberikan sanksi terhadap kesalahan — kesalahan yang
dilakukan oleh pegawai responden memilihjawaban Setuju sebanyak 25 orang
pegawai dengan persentase (56%).

7. Pernyataan Komunikasi antara karyawam berjalan dengan baik responden
memilihjawaban Setuju sebanyak 26 orang pegawai dengan persentase (58%).

8. Pernyataan Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang memberikan
dukungan yang cukup kepada saya responden memilihjawaban Setuju
sebanyak 25 orang pegawai dengan persentase (56%).

9. Pernyataan Kondisi pekerjaaan yang baik mampu membuat pegawai nyaman
melakukan aktifitasnya responden memilihjawaban Setuju sebanyak 24 orang
pegawai dengan persentase (53%).

10. Pernyataan Pegawai dapat menyelesaikan tugas yang diberikan oleh pimpinan
dengan baik responden memilihjawaban Setuju sebanyak 24 orang pegawai
dengan persentase (53%).

4.2. Hasil Analisis Data

4.2.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model)

menggunakan pengujian, construct realibility dan validity, Discriminant validity.
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4.2.1.1. Construct Realibility and Validity
Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Kriteria
validitas dan reliabilitas konstruk dilihat dari composite reliability adalah > 0.6
(Juliandi, 2018).

Tabel 4.8
Construct relialibility and Validity

Composite Reliability
Kepemimpinan_(X1) 0,963
Kepuasan Kerja (2) 0,944
Kinerja Pegawai_(Y) 0,938
Motivasi (X2) 0,940

Sumber: Data Diolah SmartPls 3.0 (2023)
Berdasarkan data anilisis Composite realibility pada tabel diatas diperoleh
hasil:
1. Variabel Kepemimpinan (X1) memiliki nilai Composite Realibility sebesar
0,963 > 0,6, maka variabel kepemimpinan (X1) adalah reliabel.
2. Variabel Kepuasan kerja (Z) memiliki nilai Composite Realibility sebesar
0,944 > 0,6, maka variabel kepuasan Kerja (Z) adalah reliabel.
3. Variabel Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai Composite Realibility sebesar
0,938 > 0,6, maka variabel Kinerja Pegawai (Y) adalah reliabel.
4. Variabel Motivasi (X2) memiliki nilai Composite Realibility sebesar 0,940 >
0,6, maka variabel motivasi (X2) adalah reliabel.
4.2.1.2. Discriminant Validity
Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda
dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru yang

terbaik adalah melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT
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< 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi,

2018).

Tabel 4.9
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Kepuasan Kinerja Motivasi

B e Kerja (Z) | Pegawai (Y) (X2)_

Kepemimpinan_(X1)

Kepuasan Kerja _(Z) 0,325
Kinerja Pegawai_(Y) 0,327 0,464
Motivasi (X2)_ 0,231 0,236 0,389

Sumber: Data Diolah SmartPls 3.0 (2023)

Berdasarkan hasil pengujian Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) adalah

sebagai berikut:

1.

Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Motivasi (X2) memiliki Heterotroit-
Monotrait Ratio 0,231 < 0,90, artinya discriminant validity baik atau benar-
benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).

Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Pegwai (Y) memiliki
Heterotroit-Monotrait Ratio 0,327 < 0,90, artinya discriminant validity baik
atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).

Variabel Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki Heterotroit-
Monotrait Ratio 0,389 < 0,90, artinya discriminant validity baik atau benar-
benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).

Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z) memiliki
Heterotroit-Monotrait Ratio 0,325 < 0,90, artinya discriminant validity baik
atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).

Variabel Kepemimpinan (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) memiliki
Heterotroit-Monotrait Ratio 0,236 < 0,90, artinya discriminant validity baik

atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).
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6. Variabel Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegwai (Y) memiliki
Heterotroit-Monotrait Ratio 0,464 < 0,90, artinya discriminant validity baik
atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).

4.2.2. Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisis model
struktural (inner model) menggunakan tiga pengujian antara lain R-square, F-
square; dan pengujian hipotesis yakni direct effec, indirect effect dan total effect
(Juliandi, 2018).

4.2.2.1. R-Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk (Juliandi, 2018).
Kriteria dari R-Square adalah:

4. jika nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substansial (kuat).

5. jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate (sedang).

6. jika nilai (adjusted)=0.25 — model adalah lemah (buruk).

Tabel 4.10
Hasil Uji R-Square
R R Square
Square | Adjusted
Kepuasan Kerja (Z2) 0,162 0,122
Kinerja Pegawai (Y) | 0,357 0,310

Sumber: Data Diolah SmartPls 3.0 (2023)
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Berdasarkan tabel di atas hasil uji R-Square adalah sebagai berikut:

1. R-Square Adjusted model jalur I = 0,122. Artinya kemampuan variabel
Kepemimpinan (X1) dan Motivasi (X2) dalam menjelaskan Kepuasan Kerja
adalah sebesar 12,2% dengan demikian model tergolong lemah (buruk).

2. R-Square Adjusted model jalur Il = 0,310. Artinya kemampuan variabel
Kepemimpinan (X1) dan Motivasi (X2) dalam menjelaskan Kepuasan Kerja
(2) adalah sebesar 31% dengan demikian model tergolong lemah (buruk).

4.2.2.2. F-Square

F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk menilai
dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria F-Square adalah sebagai
berikut:

4. Jika nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.

5. Jika nilai = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap

endogen.

6. Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

Tabel 4.11
Hasil Uji F- Square
Kinerja .
Kepemimpinan (X1) EZ?J{J;?%\ (Peg;awai I(\;I(c;t)wam

Y
Kepemimpinan (X1) 0,144 0,106
Kepuasan Kerja (2) 0,105
Kinerja Pegawai (Y)
Motivasi (X2) 0,074 0,189

Sumber: Data Diolah SmartPls 3.0 (2023)
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Berdasarkan tabel di atas hasil uji F-Square adalah sebagai berikut:

1.

Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai F-
Square sebesar 0,106, artinya terdapat efek yang kecil dari variabel
Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja pegawai (Y).

Variabel Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai F-Square
sebesar 0,189, artinya terdapat efek yang sedang dari variabel Kepemimpinan
(X1) terhadap Kinerja pegawai (Y).

Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai F-
Square sebesar 0,144, artinya terdapat efek yang Kkecil dari variabel
Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z).

Variabel Motivasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai F-Square
sebesar 0,074, artinya terdapat efek yang kecil dari variabel Motivasi (X2)
terhadap Kepuasan Kerja (2).

Variabel Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai F-
Square sebesar 0,105 artinya terdapat efek yang kecil dari variabel Kepuasan

Kerja (Z) terhadap Kinerja pegawai ().

4.3. Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub analisis, antara

lain:direct Effect, indirect Effect dan Total Effect.



64

K 3536
28

LS
%28

X2.10

Gambar 4.1 Path Coefficient
4.3.1. Direct Effect (Pengaruh Langsung)
Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect adalah seperti terlihat di dalam
bagian di bawah ini:
1. koefisien jalur (path coefficient)

a. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai suatu variabel
meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik.

b. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh

suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai
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suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan
menurun/rendah.
2. Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value)
a. Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan
b. Jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).

Tabel 4.12
Hasil Uji Direct Effect

Original Sample | Standard L
Sample Mean Deviation U SEWSIEE llj
(0) (M) (STDEV) (|O/STDEV]) | Values

Repamiplien ) = 0,351 0,301 0,115 3,040 0,002
Kepuasan Kerja (Z2) ' ’ ’ ’ ’
Repmiialien ) = 0,282 0,290 0,128 2,206 0,016
Kinerja Pegawai (Y) ' ’ ’ ' ‘
S KT (7)== 0,284 0,329 0,123 2,313 0,013
Kinerja Pegawai (Y)
Motivasi (X2) ->
Kepuasan Kerja (2) 0,252 0,281 0,133 1,891 0,033
Motivasi (X2) -> Kinerja
Pegawai () 0,365 0,378 0,118 3,084 0,002

Sumber: Data Diolah SmartPls 3.0 (2023)

Berdasarkan tabel di atas hasil uji Direct Effect adalah sebagai berikut :

1. Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai
koefisien jalur = 0,351, dan P-Values = 0,002, artinya pengaruh Kepemimpinan
(X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z) adalah Positif dan signifikan.

2. Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai
koefisien jalur = 0,282, dan P-Values = 0,016, artinya pengaruh Kepemimpinan
(X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah Positif dan signifikan.

3. Variabel Kepuasan kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai
koefisien jalur = 0,284, dan P-Values = 0,013, artinya pengaruh Kepuasan
Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah Positif dan signifikan.

4. Variabel Motivasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai koefisien

jalur = 0,252, dan P-Values = 0,033, artinya pengaruh Motivasi (X2) terhadap
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Kepuasan Kerja (Z) adalah Positif dan signifikan.

5. Variabel Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai koefisien
jalur = 0,365, dan P-Values = 0,002, artinya pengaruh Motivasi (X2) terhadap
Kinerja Pegawai (Y) adalah Positif dan signifikan.

4.3.2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak langsung)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel
intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria analisis indirect effect
adalah sebagai berikut:

1. jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan (pengaruhnya adalah tidak
langsung), artinya variabel intervening “berperan” dalam
mengantarai/memediasi hubungan suatu variabel eksogen terhadap suatu
variabel endogen.

2. jikanilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel intervening “
tidak berperan” dalam mengantarai/memediasi hubungan suatu variabel
eksogen terhadap suatu variabel endogen.

Tabel 4.13
Hasil Uji Indirect Effect
Original Sample | Standard

Sample Mean Deviation
(@) (M) (STDEV)

T Statistics P
(|O/STDEV]) | Values

Kepemimpinan (X1) ->
Kepuasan Kerja (Z) -> 0,100 0,128 0,062 1,596 0,059
Kinerja Pegawai ()
Motivasi (X2) ->
Kepuasan Kerja (Z) -> 0,071 0,096 0,065 1,105 0,138
Kinerja Pegawai (Y)
Sumber: Data Diolah SmartPls 3.0 (2023)
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1. Pengaruh tidak langsung Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

melalui Kepuasan Kerja (Z) adalah 0,100, dengan P-Values = 0,059 > 0,05

(tidak signifikan), maka Variabel Kepuasan Kerja tidak dapat memediasi

Variabel kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Pegawai(Y).

2. Pengaruh tidak langsung Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (YY) melalui

Kepuasan Kerja (Z) adalah 0,071, dengan P-Values = 0,138 > 0,05 (tidak

signifikan), maka Variabel Kepuasan Kerja tidak dapat memediasi Variabel

Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai(Y).

4.3.3. Total Effect

Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).

Pegawai (Y)

Tabel 4.14
Hasil Uji Total Effect

Original Sample Standard T Statistics p

Sample Mean Deviation

(0) (M) (STDEV) (IO/STDEV]) | Values
Kepemlmplnar) (X1) > 0.351 0.301 0,115 3,010 0,002
Kepuasan Kerja (Z)
el oy b 0,381 0,418 0,112 3,402 | 0,001
Kinerja Pegawai (Y)
Kepuasan Kerja (Z) ->
Kinerja Pegawai (Y) 0,284 0,329 0,123 2,313 | 0,013
Motivasi (X2) ->
Kepuasan Kerja (Z) Lz 0,281 0,133 1,891 | 0,033
Motivasi (X2) -> Kinerja 0.437 0474 0102 4285|0000

Sumber: Data Diolah SmartPls 3.0 (2023)

Berdasarkan tabel di atas hasil uji total effect sebagai berikut:

1. Total effect untuk variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

adalah sebesar 0,351.

2. Total effect untuk variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja (YY) adalah

sebesar 0,381.
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3. Total effect untuk variabel Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y) adalah
sebesar 0,284.

4. Total effect untuk variabel Motivasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) adalah
sebesar 0,252.

5. Total effect untuk variabel Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah
sebesar 0,437.

4.4, Pembahasan

4.4.1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengolahan data Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja
Pegawai(Y) menghasilkan nilai koefisien jalur = 0,282, dan dan P-Values = 0,016
< 0,05, dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan (X1)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Kepemimpinan adalah faktor terpenting yang ada dalam suatu organisasi atau
perusahaan karena seorang pemimpin akan menggerakkan dan mengarahkan
pegawai dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan (Puspitasari & Dahlia,
2020). pemimpin memegang peran terpenting dalam suatu organisasi, karena
pemimpin berperan sebagai penggerak dan pengarah dalam organisasi untuk
mencapai tujuan. Keberhasilan yang dicapai oleh suatu organisasi bergantung pada
keahlian yang dimiliki oleh seorang pemimpin.

Dengan demikian, kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan, artinya
semakin baik kepemimpinan dalam suatu instansi dan semakin tegas seorang

pimpinan maka hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Pegawai akan
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merasa lebih diperhatikan oleh pimpinannya sehingga dapat membuat kinerja
pegawai meningkat.

Hasil ini penelitian ini sejalan dengan penelitian (Siswadi & Arif, 2021), (S.
M. Hasibuan & Bahri, 2018) menyatakan bahwa Kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

4.4.2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawali

Berdasarkan hasil pengolahan data Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai
(Y) menghasilkan nilai koefisien jalur = 0,365, dan dan P-Values = 0,002 < 0,05,
dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Motivasi (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai ().

Motivasi merupakan suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu pekerjaan dengan lebih giat dalam mencapai tujuan. (Sutrisno,
2016) menyatakan bahwa motivasi sering kali diartikan sebagai faktor pendorong
perilaku seseorang.

Dengan demikian motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan, artinya semakin baik
motivasi yang diberikan akan semakin baik pula kinerja pegawai pada Badan
Pendapatan Daerah kota Medan. Hal tersebut dikarenakan jika seorang pegawai
merasa cukup dengan apa yang diberikan oleh pemimpin maka pegawai akan
semakin giat dalam bekerja.

Badan Pendapatan Daerah Kota Medan sebaiknya harus lebih sering
memperhatikan apa yang dibutuhkan oleh pegawainya, seperti pemberian motivasi
harus lebih diperhatikan. Dengan demikian, hasil penelitian ini sejalan dengan

penelitian (Jufrizen & Sitorus, 2021), (Gultom, 2014), (Syahputra et al., 2020),
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(Deni, 2018) meyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.
4.4.3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan
Kerja (Z) menghasilkan nilai koefisien jalur = 0,351, dan dan P-Values = 0,002 <
0,05,dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z).

Kepemimpinan sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai, karena
semakin baik pimpinan dalam suatu organisasi tersebut maka kinerja pegawai akan
semakin baik pula sehingga terciptanya kepuasan kerja.

Dengan demikian kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan, artinya semakin baik
pimpinan terhadap pegawai maka Kepuasan Kerja akan meningkat, karena
kepemimpinan sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai, semakin baik
pimpinan dalam suatu organisasi tersebut maka kinerja pegawai akan semakin baik
pula sehingga terciptanya kepuasan kerja. Maka dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan mampu meningkatkan kepuasan kerja pegawai.

Dengan demikian, hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Harahap &
Khair, 2019), (Farisi & Siswadi, 2022) menyatakan bahwa Kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

4.4.4. Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil pengolahan data Motivasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja

(Z2) menghasilkan nilai koefisien jalur = 0,252, dan dan P-Values = 0,033 < 0,05,
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dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Motivasi (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Dengan demikian motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan, artinya semakin baik
motivasi yang diberikan oleh seorang pimpinan maka pegawai akan merasakan
kepuasan dalam bekerja. Suatu instansi harus lebih memperhatikan pemberian
motivasi kepada pegawainya, karena hal tersebut mampu membuat pegawai lebih
giat dalam bekerja sehingga kinerja pegawai meningkat.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Sembiring et al., 2021)
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. (Hafizh &
Hartono, 2022) meyatakan bahwa motivasi bepengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tingginya
motivasi di dalam perusahaan akan meningkatkan kinerja pegawai.

4.45. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengolahan data Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) menghasilkan nilai koefisien jalur = 0,284, dan dan P-Values = 0,016
< 0,05, dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan Kerja (Z)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Kepuasan dapat
dilihat dan dievaluasi dari jabatan dan penghargaan lainnya. Kepuasan kerja dapat
mendukung kinerja pegawai dan mendorong keuntungan bagi perusahaan, setiap
individu memiliki karakretistik yang berbeda-beda maka tingkat kepuasannya pun
akan berbeda-beda.

Dengan demikian, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan, artinya
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apabila seorang pegawai merasakan kepuasan dalam bekerja maka kinerjanya
akan ikut meningkat dikarenakan rasa kepuasan tersebut akan membuat pegawai
bersemangat dalam bekerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Yusnandar & Muslih, 2021),
(Tanjung et al., 2022) menyatakan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

4.4.6. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi
oleh Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja (Z) menghasilkan nilai koefisien jalur
= 0,100, dan P-Values = 0,059 > 0,05, sehingga dapat dinyatakan Kepuasan Kerja
(2) tidak dapat memediasi Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal
ini berarti kepemimpinan yang semakin baik mampu meningkatkan kinerja pegawai
tanpa perlu meningkatkan kepuasan kerja terlebih dahulu, karena pegawai merasa
pemimpin sudah cukup baik dalam menjalankan tugasnya.

Dengan demikian, kepuasan kerja tidak dapat memediasi kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan, artinya
semakin baik seorang pemimpin dalam menjalankan tugasnya, semakin tegas
terhadap pegawainya yang melakukan pelanggaran, maka hal tersebut mampu
meningkatkan kinerja seorang pegawai karena tingkat pelanggaran yang dilakukan
akan semakin kecil sehingga pegawai akan lebih baik dalam bekerja. Hal tersebut
mampu meningkatkan kinerja pegawai tanpa perlu meningkatkan kepuasan kerja

terlebih dahulu.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Zeindra & Lukito, 2020),
(Syafri et al., 2023) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja tidak dapat memediasi
Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai. . Penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian (Muslih & Pratama, 2022), (Verameta et al., 2021) menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan dapat memediasi kepemimpinan terhadap
Kinerja pegawai.

4.4.7. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai dimediasi oleh

Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai
(Y) Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja (Z) menghasilkan nilai koefisien jalur = 0,071,
dan P-Values = 0,138 > 0,05, sehingga dapat dismpulkan bahwa Kepuasan Kerja
(2) tidak dapat memediasi Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai ().

Dengan demikian, Kepuasan kerja tidak dapat memediasi motivasi terhadap
kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan, artinya motivasi
mampu meningkatkan kinerja pegawai tanpa harus meningkatkan kepuasan kerja
terlebih dahulu, dikarenakan dengan adanya pemberian motivasi yang baik seperti
keadaan atau kondisi kerja di instansi yang diberikan nyaman, fasilitas yang
diberikan memadai maka pegawai akan semakin giat dalam bekerja dan hal ini juga
akan meningkatkan kinerja yang dihasilkan pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Sembiring et al., 2021)
menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak bersifat memediasi hubungan antara
motivasi dengan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian (Rigko & Halilintar, 2022), (Hafizh & Hartono, 2022) meyatakan bahwa

kepeuasan keja dapat memediasi motivasi terhadap kinerja pegawai.



BAB 5
PENUTUP

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut:

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada
Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

3. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

4. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada
Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

5. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

6. Kepuasan Kerja tidak dapat memediasi Kepemimpinan terhadap Kinerja
Pegawai pada Badan Pendapatan Daerah.

7. Kepuasan Kerja tidak dapat memediasi Motivasi terhadap Kinerja Pegawai
pada Badan Pendapatan Daerah.

5.2. Saran

Adapun saran yang diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Sebaiknya Pimpinan pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan harusnya

lebih memperhatikan kinerja pegawainya agar merasa diperhatikan dan

dihargai sehingga pegawai lebih memperhatikan pekerjaannya.
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2. Diharapkan pemberian motivasi pada pegawai Badan Pendapatan Daerah Kota
Medan agar lebih ditingkatkan, karena semakin baik motivasi yang diberikan
maka akan semakin baik pula kinerja pagawai dikarenakan pembirian motivasi
dapat menciptakan semangat dalam bekerja.

3. Untuk penelitian selanjutnya, peneliti dapat meneliti variabel lain tidak hanya
kepemimpinan, motivasi, Kinerja , dan kepuasan kerja saja. Peneliti dapat
menambahkan variabel lain dan menambah jangka waktu penelitian untuk
mendapatkan hasil yang lebih akurat .

5.3. Keterbatasan Penelitian
Penelitian yang dilakukan saat ini masih memiliki kekurangan dan
keterbatasan diantaranya adalah:

1. Adanya Kketerbatasan penelitian ini dalam memperoleh sampel hanya
menggunakan 45 orang sebagai sampel sedangkan masih banyak yang lain
pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Medan.

2. Referensi yang dicantumkan masih terbatas untuk melengkapi penelitian ini,
sehingga dibutuhkan referensi yang kebih baik dan akurat.

3. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui
kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya.
Hal ini terjadi karena perbedaan pemikiran, anggapan, dan pemahaman yang
berbeda tiap responden serta faktor lain seperti faktor kejujuran dalam

pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.
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