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PENDAHULUAN

Kinerja pegawai yang baik apabila memiliki etos kerja yang baik, kuantitas kerja yang baik,
tanggung jawab, kreatif dan inovatif. Rendahnya kinerja pegawai menimbulkan kendala dalam
berbagai lini organisasi baik lini bawah maupun atas organisasi (Johari & Yahya, 2016). Dalam
hal peningkatan kinerja pegawai, organisasi wajib memberikan perhatian pada kebutuhan pegawai
baik yang bersifat materiil maupun non-materiil. Kinerja pegawai yang baik dapat ditunjukkan
dengan kesesuaian pelaksanaan dengan standar kinerja yang telah ditentukan.

Pencapaian kinerja tahun 2023 untuk indikator Angka Partisipasi Murni (APM) Pendidikan
Anak Usia Dini (PAUD) 4- 6 thn, indikator Angka Melek Huruf, dan indikator Nilai SAKIP Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo belum mencapai 100%. Berdasarkan analisis
faktor internal dan eksternal, peluang dan tantangan yang ada, dapat diidentifikasi permasalahan
utama dan isu-isu strategis dalam rangka mewujudkan Visi dan Misi Walikota dan Wakil Walikota
Tahun 2019- 2024. Pembangunan Pendidikan di Kota Probolinggo dari tahun ke tahun
menunjukkan angka keberhasilan yang cukup baik dalam mencapai Angka Partisipasi Kasar
(APK) maupun Angka Partisipasi Murni (APM) Jenjang Pendidikan Dasar SD dan SMP, Rasio
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Siswa per Kelas, Persentase Perpustakaan, Persentase Ruang UKS, Persentase Tempat Olahraga,
Persentase Laboratorium. Namun Angka Partisipasi Sekolah khususnya Pendidikan Dasar masih
belum mencapai 100%, yang artinya masih terdapat penduduk usia sekolah dasar yang belum
mengenyam atau melaksanakan Pendidikan Dasar baik SD maupun SMP

Hal ini terbukti, sampai dengan tahun 2023 permasalahan Anak Tidak Sekolah (ATS) masih
belum tertangani secara optimal, dimana terdapat 189 orang terdata Putus Sekolah. Hal ini juga
berkaitan dengan penanganan potensi Anak Putus Sekolah pada masing-masing satuan Pendidikan
khususnya pada Satuan Pendidikan Dasar (SD dan SMP). Sehingga hal ini membutuhkan banyak
peran penting antara Pendidik/Guru dan Satuan Pendidikan serta Keluarga Peserta Didik untuk
dapat bersinergi untuk mendukung keberlanjutan Pendidikan peserta didik. Demikian pula
membutuhkan peran serta Pemerintah khususnya untuk Pedoman berupa Kebijakan sebagai upaya
untuk penanganan dan pencegahan Anak Tidak Sekolah (ATS) di Kota Probolinggo.

Permasalahan yang lainnya adalah belum optimalnya prasarana dan sarana pendidikan yang
memadai di beberapa satuan Pendidikan. Pada tahun 2023, Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kota Probolinggo tidak mendapatkan alokasi DAK Fisik SD maupun DAK Fisik SMP, sehingga
untuk pelaksanaan pemenuhan sarana dan prasarana pada Satuan Pendidikan Dasar yang
bersumber dari DAK Fisik SD dan DAK Fisik SMP hanya bersumber dari SiILPA DAK Fisik SD
dan SMP tahun 2022 yang dilaksanakan pada tahun 2023. Sehingga untuk pemenuhan sarana
prasarana Pendidikan pada tahun 2023 sebagian besar terbatas pada Pemeliharaan Ringan yang
dilaksanakan oleh satuan Pendidikan melalui anggaran BOSP Reguler dan BOSDA.

Permasalahan pemenuhan akses Pendidikan pada Jenjang PAUD untuk capaian Angka
Partisipasi Murni (APM) PAUD usia 4-6 thn masih rendah yaitu sebesar 66,05. Demikian juga
dengan kondisi Pemerataan Pendidik yang mempengaruhi pembelajaran PAUD, selanjutnya
adalah pemenuhan sarana prasarana Satuan PAUD yang masih jauh dari merata. Sehingga hal in1
menjadi perhatian khusus urusan Pendidikan untuk meningkatkan kinerjanya.

Salah satu penentu keberhasilan dalam pencapaian kinerja pegawai adalah  gaya
kepemimpinan. Tantangan dalam mengembangkan strategi organisasi yang jelas terutama terletak
pada organisasi disatu sisi dan tergantung pada pemimpin. Pernyataan ini dipertegas oleh Hudson
(2005) yang menyatakan bahwa keberhasilan seorang manajer pada masa yang akan datang
ditentukan oleh kemampuan untuk mengenal perilaku bawahannya.

Kesesuaian antara gaya kepemimpinan, norma-norma dan kultur organisasi dipandang
sebagai suatu pra syarat kunci untuk kesuksesan prestasi tujuan organisasi (Yukl, 2015). Pimpinan
dalam memberikan perhatian untuk membina, menggerakkan dan mengarahkan potensi pegawai
dilingkungannya memiliki pola yang berbeda-beda antara satu dengan yang lain. Perbedaan itu
disebabkan oleh gaya kepemimpinan yang tidak sama masing-masing dari setiap pemimpin.

Davis & Newstorm (2006) memandang iklim organisasi sebagai kepribadian sebuah
organisasi yang membedakan dengan organisasi lainnya yang mengarah pada persepsi masing-
masing anggota dalam memandang organisasi. Menurut Wirawan (2015) iklim organisasi adalah
persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok) mengenai yang ada atau terjadi di
lingkungan internal organisasi, secara rutin mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi serta
kinerja anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja organisasi.

Sebagaimana diungkapkan oleh peneliti terdahulu Suryana (2023), Nurjanah et al. (2023),
Obeng et al. (2020), Rahmat et al. (2020), dan Nufus (2021) menyimpulkan iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Di sisi lain, peneliti Palupi et al.
(2023) dan Wulandari (2021) menyimpulkan iklim organisasi berpengaruh positif namun tidak
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signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya (Robbins & Judge, 2017). Menurut
Wirawan (2015), kepuasan kerja adalah persepsi orang mengenai berbagai aspek dari
pekerjaannya. Persepsi dapat berupa perasaan dan sikap orang terhadap pekerjaannya. Perasaan
dan sikap dapat positif atau negatif. Jika seseorang bersikap positif terhadap pekerjaannya, maka
ia puas terhadap pekerjaannya, sebaliknya, jika pegawai bersikap negatif terhadap pekerjaannya
maka ia tidak puas terhadap pekerjaannya.

Hasil penelitian terdahulu mendukung pernyataan tersebut di atas, bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, diantaranya Rahman et al. (2023), Widyastuti &
Riantisari (2023), Jufrizen & Hutasuhut (2022), Alfarizi et al. (2022), Maesaroh &
Trihudiyatmanto (2023), Mubarok (2019), dan Fidyah & Setiawati (2020). Namun peneliti
lainnya, seperti Firdaus et al. (2023), Abdullah & Halik (2023), Hudzaifah (2022), dan Wulandari
(2021) menghasilkan kesimpulan bahwa kepuasan berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai.

LANDASAN TEORI
Hubungan Gaya Kepemimpinan Dengan Kinerja Pegawai

Menurut Hasibuan (2012), Pemimpin adalah seseorang dengan wewenang

kepemimpinannya mengarahkan bawahannya untuk mengerjakan sebagian dari pekerjaannya

dalam mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan lebih mendasarkan pada sebuah iktikad

untuk melakukan peran dalam mempengaruhi dan mengarahkan secara efektif agar tujuan

organisasi dapat tercapai dengan baik.Setiap pemimpin berkewajiban memberikan perhatian

yang sungguh- sungguh untuk membina, volume dan beban kerja yang terarah pada tujuan
(Thoha, 2010).

Gaya kepemimpinan yang tepat akan memacu semangat dan kegairahan karyawan dalam
bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. Penelitian Hamzah et al/. (2013), Rahardjo
(2014), Priarso et al. (2018), Rawashdeh et al. (2020), Irawati et al. (2017), serta Potu (2013)
membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dirumuskan hipotesis 1 dalam penelitian ini, yaitu:
HIl : Gaya kepemimpinan mampu meningkatkan kinerja pegawai
Hubungan Gaya Kepemimpinan Dengan Kepuasan Kerja

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang dipergunakan oleh seseorang pada
saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain. Masing-masing gaya tersebut
memiliki keunggulan dan kelemahan. Seorang pemimpin akan menggunakan gaya kepemimpinan
sesuai kemampuan dan kepribadiannya (Marzuki, 2002).

Pemahaman atas perilaku karyawan diperlukan agar pimpinan perusahaan dapat menerapkan
gaya kepemimpinannya yang dapat menciptakan kenyamanan kerja bagi karyawan sehingga
karyawan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik (Sinurat, 2017).

Gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kepuasan kerja secara positif dan kepuasan kerja
dapat mempengaruhi komitmen berorganisasi dan performa kerja secara positif
(Nanjundeswaraswamy, 2014). Gaya kepemimpinan yang baik akan menghasilkan kepuasan yang
dirasakan oleh pegawai kepada pimpinan dalam menciptakan iklim kondisi kerja yang kondusif.
Sebaliknya penerapan gaya kepemimpinan yang buruk dapat menimbulkan ketidakpuasan
pegawai terhadap iklim dan kondisi kerja sehingga dengan sendirinya pelayanan kesehatan
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menjadi tidak maksimal (Nurdin, 2011).
H2 : Gaya kepemimpinan mampu meningkatkan kepuasan kerja
Hubungan iklim organisasi dengan kinerja pegawai

Menurut Herman (2013) iklim suatu organisasi merujuk pada berfungsinya organisasi secara
keseluruhan dari sudut pandang para karyawan. Dengan demikian, iklim adalah suatu gambaran
mengenai persepsi karyawan secara individual mengenai lingkungan organisasi mereka. Dimensi-
dimensi tertentu dari iklim memberikan pengaruh khusus pada kemampuan organisasi untuk
meningkatkan kinerja karyawan.

Iklim organisasi merupakan objek dalam melakukan atau melaksanakan suatu pekerjaan,
dimana manusia dalam hal ini karyawan menjadi subjek pada suatu aktifitas pekerjaan. Hal ini
dinyatakan oleh Davis (1994) “organization climate is the human environment within which an
organization’s employees do their work” bahwa iklim organisasi adalah suatu lingkungan
organisasi yang memiliki anggota atau para karyawan yang melakukan tugas yang di berikan
kepada mereka.

Sejalan dengan hal tersebut menurut Brown dan Leigh (2002) berpendapat bahwa iklim
organisasi sangat penting karena iklim organisasi dapat menciptakan lingkungan dimana karyawan
merasa ramah dan dapat mencapai potensi yang penuh dalam melihat kunci dari keunggulan
dalam mencapai kinerja yang tinggi.

Sebagaimana diungkapkan oleh peneliti terdahulu Suryana (2023), Nurjanah ef al. (2023),
Obeng et al. (2020), Rahmat ef al. (2020), dan Nufus (2021) menyimpulkan iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dirumuskan hipotesis 3 dalam penelitian ini, yaitu:
H3: Iklim organisasi mampu meningkatkan kinerja pegawai
Hubungan Iklim Organisasi Dengan Kinerja Pegawai

Menurut Robbins & Judge (2017), kepuasan kerja adalah totalitas mental pekerja terhadap
pekerjaannya sendiri. Hal ini dapat dilihat melalui konsekuensi yang akan di Terima sebanding
dengan beban kerja yang diperoleh. Pandangan yang sama dikomunikasikan oleh Tanjung et
al. (2021) yang menyatakan kepuasan kerja merupakan sikap yang ada pada diri karyawan
mengenai tanggung jawab terhadap perusahaan tersebut. Bagi karyawan kepuasan kerja akan
membuat perasaan yang menyenagkan di tempat kerja, sedangkan untuk perusahaan kepuasan
kerja memiliki manfaat dalam memperoleh produksi yang signifikan, lebih mengembangkan
mentalitas dan perilaku yang di miliki karyawan (Suwatno & Priansa, 2011).

Ketidakpuasan kerja karyawan akan berakibat yang tidak baik terhadap suaru organisasi.
Menurut Soetrisno (Soetrisno, 2016), kepuasan kerja memiliki 3 dampak, yaitu: dampak terhadap
produktivitas, dampak terhadap ketidak hadiran dan keluarnya tenaga kerja, dan dampak terhadap
kesehatan. Menurut penelitian yang telah dilaksanakan sebelumnya yang melakukan penelitian
dengan mengukur iklim organisasi dengan kepuasan kerja karyawan didapatkan hasil bahwa
iklim organisasi memiliki peran penting dalam proses menciptakan kepuasan kerja salah satunya
adalah tercapainya produktivitas kerja secara baik (Hermawan, 2016; Rahmawati & Supartha,
2015; Frimansah & Santy, 2011).

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dirumuskan hipotesis 4 dalam penelitian ini, yaitu:

H4: Iklim organisasi mampu meningkatkan kepuasan kerja

Hubungan Kepuasan Kerja Dengan Kinerja Pegawai
Menurut Abdurrahmat (2006) kepuasan kerja merupakan suatu bentuk sikap emosional yang
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menyenangkan dan mencintai pekerjaan yang digelutinya. Schermerhorn & Osborn (1985)
mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu tingkatan perasaan yang positif atau negatif
tentang beberapa aspek dari pekerjaan, situasi kerja, dan hubungan dengan rekan sekerja. Locke
(2004) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu keadaan emosional yang positif atau
menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kerja.

(Luthans, 2011), Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu telah disepakati bersama.

Menurut Wirawan (2015), kepuasan kerja adalah persepsi orang mengenai berbagai aspek
dari pekerjaannya. Persepsi dapat berupa perasaan dan sikap orang terhadap pekerjaannya.
Perasaan dan sikap dapat positif atau negatif. Jika seseorang bersikap positif terhadap
pekerjaannya, maka ia puas terhadap pekerjaannya, sebaliknya, jika pegawai bersikap negatif
terhadap pekerjaannya maka ia tidak puas terhadap pekerjaannya.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dirumuskan hipotesis 5 dalam penelitian ini, yaitu:
H5 : Kepuasan kerja mampu meningkatkan kinerja pegawai
Hubungan Gaya Kepemimpinan Dengan Kinerja Pegawai Yang Dimediasi Kepuasan
Kerja

Kepuasan kerja ialah perasaan positif terkait pekerjaan pada diri seseorang yang menjadi
hasil pengevaluasian karakteristik (Robbins & Judge, 2017). Perbedaan antara insentif karyawan
dan jumlah pekerjaan yang diselesaikan di tempat kerja menentukan tingkat kepuasan kerja
mereka. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh seberapa senang mereka dengan pekerjaan
mereka dalam hal perilaku mereka di tempat kerja (Sari & Fuadati, 2022).

Kinerja adalah hasil akhir dari kerja keras seorang karyawan dalam melaksanakan kewajiban
dan tanggung jawabnya. Ide kinerja, menurut Bambang Kusriyanto (Mangkunegara, 2017),
adalah perbandingan hasil dengan keterlibatan
tenaga kerja per unit waktu. Kemampuan dan volume pekerjaan yang diselesaikan seorang
karyawan saat melaksanakan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Muharram et al. (2022) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa pemimpin melalui gaya
atau caranya memberikan arahan-arahan kepada karyawan untuk bekerja dengan maksimal sesuai
dengan target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Selain memberikan arahan, pemimpin juga
harus mampu memberikan dorongan semangat kepada karyawan untuk bekerja dengan baik.

Kepemimpinan yang tepat akan mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja sehingga karyawan merasa senang dan puas
yang pada akhirnya akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Sari & Fuadati, 2022).
Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi karena gaya kepemimpinan yang tepat akan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang bersangkutan.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dirumuskan hipotesis 6 dalam penelitian ini, yaitu:
H6 : Kepuasan kerja berperan dalam memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap

kinerja pegawai
Hubungan iklim organisasi dengan Kinerja pegawai yang dimediasi kepuasan kerja

Iklim organisasi adalah serangkaian perasaan dan persepsi dari pihak berbagai pekerja yang
dapat berubah dari waktu ke waktu dan dari satu pekerja ke pekerja lain (Diawati & Sugesti, 2015).
Iklim organisasi merupakan keadaan didalam organisasi dimana setiap anggota saling berinteraksi,
membatasi dan mengenali satu sama lain serta menentukan kualitas kerja sama, pengembangan
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anggota organisasi dan efesiensi yang akan mengubah tujuan menjadi hasil (Satria, 2005).

Kepuasan kerja (job satisfication) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaannya (Sunyoto, 2015). Kepuasan
Kerja “job satisfication is the favorableness or unfavorableness with employees view thier
work”. (kepuasan kerja adalah perasaaan menyokong atau tidak menyokong yang dialami pegawai
dalam bekerja) (Mangkunegara, 2017), Kepuasan kerja dalam perkerjaan adalah sikap positif
tenaga kerja terhadap perkerjanya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja
(Hamali, 2016).

Hasil penelitian Rahmadewi & Fauzan (2013) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
merupakan variabel mediasi pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Safitrin et al.
(2019) juga berkesimpulan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh iklim organisasi terhadap
kinerja karyawan. Pratama & Pasaribu (2020) menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dirumuskan hipotesis 7 dalam penelitian ini, yaitu:
H7: Kepuasan kerja berperan dalam memediasi pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja

pegawai

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empat variabel yang dianalisis,
yaitu: Gaya Kepemimpinan, Iklim Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Pegawai. Jumlah
populasi penelitian ini adalah seluruh Pegawai PNS pada Kantor Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kota Probolinggo yang berjumlah 56 orang. Menurut Arikunto (2018) jika jumlah
populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi
jika populasinya lebih besar dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah
populasinya. Dengan demikian, peneliti memilih sampel menggunakan teknik sampling jenuh
karena jumlah populasi yang relatif kecil. Sehingga sampel yang digunakan pada penelitian ini
berjumlah 56 responden. Metode analisis data menggunakan SEM Smart PLS. Berikut
ditampilkan defenisi operasional variabel penelitian:

Tabel 1 Definisi Opersional Variabel

No. Variabel Indikator Item
1. | Gaya o 1) pertukaran kontraktual antara
Kepemimpina penghargaan dan usaha (X1.1.1)
n (X1) 2) mengamati dan mencari
Gaya penyimpangan (X1.1.2)

(Robbins & Kepemimpinan

. 3) melakukan hanya jika standar tidak
Judge, 2017) Transaksional (X1.1)

tercapai (X1.1.3)
4) menghindari pengambilan keputusan
(X1.1.4)
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(Z1.2.2)

1) memberikan visi dan misi (X1.2.1)
2) mengkomonikasikan ekspektasi
Gaya yang tinggi (X1.2.2)
Kepemimpinan 3) meningkatkan kecerdasan (X1.2.3)
Transformasional 4) memberikan perhatian pribadi
(X1.2) (X1.2.4)
1) melakukan pekerjaan dengan semaunya
Gaya (X1.3.1)
Kepemimpinan 2) terlalu ikut campur (X1.3.2)
Laissez-Faire 3) selalu terlambat (X1.3.3)
(X1.3) 4) tidak bertanggung jawab (X1.3.4)
2. | Iklim 1) Memiliki tanggung jawab (X2.1.1)
Organisasi (X2)| Tanggung Jawab 2) Bertanggung jawab menyelesaikan
(Responsibility) pekerjaan (X2.1.2)
(Litwin & (X2.1)
Stringer Jr.,
1968) 1) Suasana menyenangkan (X2.2.1)
Identitas (/dentity) | 2) Bangga menjadi bagian dari instansi
(X2.2) (X2.2.2)
1) Pimpinan memberikan penghargaan
Kehangatan (X2.3.1)
(Warmth) (X2.3) | 2) Pegawai saling bekerjasama (X2.3.2)
1) Pimpinan memberikan dukungan
Dukungan (Support) dan semangat (X2.4.1)
(X2.4) 2) Pegawai saling mendukung
(X2.4.2)
1) Pimpinan menempatkan masalah
Konflik (Conflict) secara terbuka (X2.5.1)
(X2.5) 2) Pimpinan akan mencari solusinya
dari pada menghindarinya (X2.5.2)
3. | Kepuasan Kerja 1) Pekerjaan sesuai (Z1.1.1)
2) 1. Kerja yang secara | 2) Menyukai keberagaman tugas
mental menantang (Z21.1.2)
(Robbins & Judge, (Z1.1)
2017)
1) Gaji yang diterima layak dan adil
2. Ganjaran yang (Z1.2.1)
pantas (Z1.2) 2) Memperoleh kesempatan untuk maju
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2)

3. Kondisi kerja 1) Lingkungan kerja yang mendukung
yang mendukung (Z1.3.1)

(Z1.3) 2) Kondisi kerja (Z1.3.2)

4. Rekan sekerja 1) Rekan kerja kooperatif (Z1.4.1)
yang mendukung | 2) Rekan kerja menciptakan kenyaman
(Z1.4) (Z14.2)

1) Pimpinan memiliki kepedulian
.. (Z1.5.1)

3. Supervisi (Z1.5) 2) Pimpinan memberikan bantuan

teknis (Z21.5.2)

6. Kesesuaian 1) Pekerjaan sesuai harapan (Z21.6.1)
kepribadian 2) Pekerjaan memberi kesempatan
dengan pekerjaan belajar (Z21.6.2)

(21.6)
4. | Kinerja Pegawai 1) Sesuai dengan target (Y1.1.1)
(Y) 1. Kuantitas (Y1.1) Berusaha mencapai target (Y1.1.2)
(PP Nomor 30
Tahun 2019) 1) Penuh perhitungan, cermat dan teliti
2. Kualitas (Y1.2) (Y1.2.1)
2) Sesuai dengan yang diharapkan
(Y1.2.2)
1) Sesuai dengan waktu (Y1.3.1)
3. Waktu (Y1.3) 2) Waktu semaksimal mungkin (Y1.3.2)
1) Selalu mencari alternatif pola kerja
4. Biaya (Y1.4) Y41y
2) Mampu belajar dengan cepat (Y 1.4.2)
1) Sopan dan ramah terhadap masyarakat

5. Orientasi (Y1.5.1)

pelayanan (Y1.5) | 2) Ramah  berkomunikasi dengan
masyarakat (Y1.5.2)
1) Mengutamakan kepentingan pelayanan

6. Komitmen (Y1.6)| (Y1.6.1) .

2) Bekerja keras tanpa diminta (Y'1.6.2)
1) Sanggup memikul tanggung jawab

7. Inisiatif kerja (Y1.7.1)

(YL.7) 2) Mampu mengambil keputusan yang
segera (Y1.7.2)
1) Mendengarkan pendapat rekan kerja
. (Y1.8.1)
8. Kerjasama (Y1.8)

Dapat bekerjasama dengan rekan kerja
(Y1.8.2)
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9. Kepemimpinan

(Y1.9)

1) Memberikan bimbingan kepada rekan
kerja (Y1.9.1)
2) Menciptakan suasana kondusif (Y1.9.2)

Sumber: Robbins & Judge (2017), Litwin & Stringer Jr. (1968), PP Nomor 30 Tahun 2019.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Tabel 2 Karakteristik Responden

No | Jenis Kelamin \ Frekuensi \ Persentase
Profil Jenis Kelamin

1 | Laki-laki 34 61%

2 Perempuan 22 39%
Total 56 100%
No \ Usia Frekuensi Persentase

Profil Usia

1 < 25 tahun 4 7%

2 | 25-<30 tahun 10 18%

3 [30-<35tahun 13 23%

4 | 35-<40 tahun 12 21%

5 [ >40 tahun 17 30%
Total 56 100%
No | Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase

Profil Pendidikan Terakhir

1 SD 3 5%

2 | SMP 5 9%

3 [SMA 14 25%

4 | Sarjana 27 48%

5 | Pascasarjana 7 13%
Total 56 100%
No \ Masa Kerja Frekuensi Persentase

Profil Masa Kerja

1 <1 tahun 1 2%

2 | >1s.d 5 tahun 11%

3 [>55s.d 10 tahun 22 39%

4 | >10 tahun 27 48%
Total 56 100%

Deskripsi Variabel

1. Untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Gaya Kepemimpinan (X1)
dijelaskan sebagai berikut:
a) Nilai rata-rata skor untuk indikator Gaya Kepemimpinan Transaksional (X1.1) adalah

sebesar 3.93, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam

b) kategori tinggi.
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c¢) Nilai rata-rata skor untuk indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1.2) adalah
sebesar 3.85, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
d) Nilai rata-rata skor untuk indikator Gaya Kepemimpinan Laissez-Faire (X1.3) adalah sebesar
3.85, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
2. Untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Iklim Organisasi (X2)
dijelaskan sebagai berikut:
a) Nilai rata-rata skor untuk indikator Tanggung Jawab (Responsibility) (X2.1) adalah sebesar
3.97, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
b) Nilai rata-rata skor untuk indikator Identitas (/dentity) (X2.2) adalah sebesar 4.17, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
c) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kehangatan (Warmth) (X2.3) adalah sebesar 4.10,
dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
d) Nilai rata-rata skor untuk indikator Dukungan (Support) (X2.4) adalah sebesar 4.06, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
e) Nilai rata-rata skor untuk indikator Konflik (Conflict) (X2.5) adalah sebesar 4.01, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
3. Untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Kepuasan Kerja (2) dijelaskan
sebagai berikut:
a) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kerja yang secara mental menantang (Z1.1) adalah
sebesar 3.31, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.
b) Nilai rata-rata skor untuk indikator Ganjaran yang pantas (Z1.2) adalah sebesar 3.36, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.
c) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kondisi kerja yang mendukung (Z1.3) adalah sebesar
2.60 dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.
d) Nilai rata-rata skor untuk indikator Rekan sekerja yang mendukung (Z1.4) adalah sebesar
3.27 dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.
e) Nilai rata-rata skor untuk indikator Supervisi (Z1.5) adalah sebesar 3.56 dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
f) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan (Z1.6) adalah
sebesar 3.97 dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
4. Untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Kinerja Pegawai (Y)
akan dijelaskan sebagai berikut:
a) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kuantitas (Y1.1) adalah sebesar 3.97, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
b) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kualitas (Y1.2) adalah sebesar 3.99, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
¢) Nilai rata-rata skor untuk indikator Waktu (Y1.3) adalah sebesar 4.06, dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
d) Nilai rata-rata skor untuk indikator Biaya (Y1.4) adalah sebesar 3.90, dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
e) Nilai rata-rata skor untuk indikator Orientasi pelayanan (Y'1.5) adalah sebesar 3.95, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
f) Nilai rata-rata skor untuk indikator Komitmen (Y1.6) adalah sebesar 3.97, dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
g) Nilai rata-rata skor untuk indikator Inisiatif kerja (Y1.7) adalah sebesar 3.93, dan
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berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

h) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kerjasama (Y'1.8) adalah sebesar 4.05, dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

i) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kepemimpinan (Y1.9) adalah sebesar 3.98, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Hasil Analisis
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Gambar 1 Hasil SEM-PLS (Outer Model)
Sumber: Diolah dengan SmartPLS, 2025.
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Gambar 2 Inner Model
Sumber: Diolah dengan SmartPLS, 2025.

Hasil Pengujian Hipotesis
Tabel 1 Ringkasan Hasil Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung & tidak Langsung)

. . T- P- .
Hipotesis Path Statistics | Values Kesimpulan
Gaya Kepemimpinan (X1) -> Dapat
HI Kinerja Pegawai (Y) 1.977 0.048 diterima
Gaya Kepemimpinan (X1) -> Dapat
H2 Kepuasan Kerja (Z) 2.504 0.012 diterima
Iklim Organisasi (X2) -> Tidak Dapat
H3 Kinerja Pegawai (Y) 0.331 0.740 diterima
Iklim Organisasi (X2) -> Dapat
H4 Kepuasan Kerja (Z) 2.647 0.008 diterima
Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja Dapat
H> Pegawai (Y) 3.983 0.000 diterima
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Hipotesis Path g tag; sics ch;es Kesimpulan
Gaya Kepemimpinan (X1) -> Dapat
H6 Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja 1.990 0.047 diterima
Pegawai (Y)
Iklim Organisasi (X2) -> Dapat
H7 Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja 2.099 0.036 diterima

Pegawai (Y)
Sumber: Data primer diolah, 2025

Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor
untuk Gaya Kepemimpinan adalah sebesar 3.88, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya,
masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa aktivitas memengaruhi dengan
kemampuan untuk meyakinkan orang lain guna mengarahkan dalam proses mencapai tujuan
perusahaan yang telah ditentukan sebelumnya, tergolong tinggi. Kemudian, berdasarkan analisis
deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah
sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi.
Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit
sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan gaya kepemimpinan mampu meningkatkan kinerja
pegawai. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian Hamzah et al. (2013), Rahardjo (2014),
Priarso et al. (2018), Rawashdeh ef al. (2020), Irawati et al. (2017), dan Potu (2013) yang
menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Gaya
Kepemimpinan adalah sebesar 3.88, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk
dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa aktivitas memengaruhi dengan
kemampuan untuk meyakinkan orang lain guna mengarahkan dalam proses mencapai tujuan
perusahaan yang telah ditentukan sebelumnya, tergolong tinggi. Kemudian, secara keseluruhan
nilai rata- rata skor untuk Kepuasan Kerja adalah sebesar 3.34, dan berdasarkan kategori nilai
indeks sebelumnya, masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa perasaan
positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya, tergolong sedang.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa gaya kepemimpinan mampu meningkatkan kepuasan
kerja. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Nanjundeswaraswamy (2014),
Nurdin (2011), dan Ngabonzima et al. (2020) yang menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan
kerja berpengaruh langsung signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor
untuk Iklim Organisasi adalah sebesar 4.06, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya,
masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa kualitas lingkungan internal
organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi,
mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik atau
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sifat organisasi, tergolong tinggi. Kemudian, berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa,
secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.98, dan
berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut
menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai dengan
SKP dan Perilaku Kerja, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan iklim organisasi tidak mampu meningkatkan kinerja
pegawai. Hasil tersebut tidak sesuai dengan hasil penelitian Suryana (2023), Nurjanah et al.
(2023), Obeng et al. (2020), dan Rahmat et al. (2020), Nufus (2021) yang menyimpulkan iklim
organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Iklim
Organisasi adalah sebesar 4.06, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam
kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa kualitas lingkungan internal organisasi yang
secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, mempengaruhi perilaku mereka
dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat organisasi, tergolong tinggi.
Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kepuasan Kerja adalah sebesar 3.34, dan
berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut
menunjukan bahwa perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya,
tergolong sedang.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa iklim organisasi mampu meningkatkan kepuasan kerja. Hal
tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Hermawan (2016), Rahmawati & Supartha
(2015), dan Frimansah & Santy (2011) yang menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan kerja
berpengaruh langsung signifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Kepuasan Kerja adalah sebesar 3.34, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk
dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa perasaan positif tentang pekerjaan
sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya, tergolong sedang. Kemudian, secara keseluruhan
nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai
indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja
yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja,
tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa kepuasan kerja mampu meningkatkan kinerja pegawai.
Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Rahman ef al. (2023), Widyastuti &
Riantisari (2023), Jufrizen & Hutasuhut (2022), Alfarizi et al. (2022), Maesaroh &
Trihudiyatmanto (2023), Mubarok (2019), serta Fidyah & Setiawati (2020) yang menyimpulkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi Kepuasan
Kerja

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor
untuk Gaya Kepemimpinan adalah sebesar 3.88, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa aktivitas
memengaruhi dengan kemampuan untuk meyakinkan orang lain guna mengarahkan dalam
proses mencapai tujuan perusahaan yang telah ditentukan sebelumnya, tergolong tinggi.
Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kepuasan Kerja adalah sebesar 3.34, dan
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berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut
menunjukan bahwa perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya,
tergolong sedang. Selanjutnya, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai
adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori
tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada
organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan kepuasan kerja berperan dalam memediasi pengaruh
gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian
terdahulu De Haan et al. (2022), Sunaryo & Nasrul (2020), Muharram et al. (2022), dan
Sari & Fuadati (2022) yang menyimpulkan gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai yang dimediasi kepuasan kerja.

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi Kepuasan Kerja

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor
untuk Iklim Organisasi adalah sebesar 4.06, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa kualitas lingkungan
internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi,
mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik atau
sifat organisasi, tergolong tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Kepuasan Kerja adalah sebesar 3.34, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk
dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa perasaan positif tentang pekerjaan
sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya, tergolong sedang. Selanjutnya, secara keseluruhan
nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai
indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja
yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja,
tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan kepuasan kerja berperan dalam memediasi pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu
Rahmadewi & Fauzan (2013), Safitrin et al. (2019), Pratama & Pasaribu (2020) yang
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh iklim organisasi terhadap
kinerja pegawai.

Implikasi Teoritis

Salah satu hal yang menarik dari hasil penelitian ini adalah iklim organisasi tidak mampu
memengaruhi kinerja pegawai. Sejatinya, iklim organisasi memiliki pengaruh yang sangat
signifikan terhadap kinerja pegawai. Pengaruh ini bisa positif maupun negatif, tergantung pada
bagaimana iklim organisasi tersebut terbentuk dan dikelola.

Iklim organisasi adalah persepsi bersama para anggota organisasi tentang kebijakan dan
praktik manajemen yang berlaku, serta dampaknya terhadap individu. Iklim organisasi yang
positif ditandai dengan kepercayaan: pegawai merasa dipercaya dan dihargai oleh organisasi.
Komitmen: pegawai merasa memiliki komitmen yang tinggi terhadap tujuan organisasi.
Keterlibatan: pegawai merasa terlibat dalam pengambilan keputusan dan pengembangan
organisasi. Dukungan: pegawai merasa didukung oleh rekan kerja dan atasan dalam menjalankan
tugasnya.

Iklim organisasi yang positif dapat meningkatkan kinerja pegawai karena: meningkatkan
motivasi: pegawai yang merasa dihargai dan didukung cenderung lebih termotivasi untuk
mencapai kinerja yang optimal, meningkatkan kepuasan kerja: pegawai yang bekerja dalam
lingkungan yang positif cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka, meningkatkan komitmen
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organisasi: pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung lebih loyal
dan produktif, meningkatkan kreativitas dan inovasi: iklim organisasi yang terbuka dan inklusif
mendorong pegawai untuk berpikir kreatif dan inovatif.

Sebagaimana yang diungkapkan oleh Wirawan (2015) yang menyatakan bahwa iklim
organisasi adalah persepsi anggota organisasi (secara individual atau kelompok) dan mereka
yang secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang ada atau terjadi dalam
lingkungan internal organisasi secararutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi
dan kinerja anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja organisasi.

Implikasi Praktis

Iklim organisasi adalah suasana atau atmosfer kerja yang dirasakan oleh para pegawai
dalam suatu organisasi. Ini adalah persepsi bersama tentang kebijakan, praktik manajemen, dan
budaya organisasi secara keseluruhan. Iklim organisasi yang positif dapat menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif bagi pegawai untuk berkembang dan berkontribusi secara optimal. Sebaliknya,
iklim organisasi yang negatif dapat menghambat kinerja dan menyebabkan turnover yang tinggi.
Faktor-faktor yang membentuk iklim organisasi, diantaranya adalah:

a) Kepemimpinan: Gaya kepemimpinan yang demokratis dan transformasional sangat penting.

b) Kebijakan organisasi: Kebijakan yang jelas dan adil akan memberikan kepastian bagi
pegawai.

¢) Komunikasi: Komunikasi yang terbuka dan efektif akan membangun kepercayaan.

d) Kultur organisasi: Nilai-nilai dan norma yang dianut akan membentuk perilaku pegawai.

Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan dalam penelitian adalah kendala atau batasan yang dapat mempengaruhi

validitas dan reliabilitas hasil penelitian. Beberapa keterbatasan dalam penelitian tersebut,

antara lain:

1. Terbatasnya jumlah sampel yang digunakan, sehingga generalisasi hasil penelitian perlu
dilakukan dengan hati-hati.

2. Ketergantungan pada data sekunder yang telah ada, sehingga validitas data perlu
dipertimbangkan.

3. Waktu yang terbatas untuk mengumpulkan data, sehingga tidak semua variabel dapat
dianalisis secara mendalam.

4. Ketergantungan pada data kuantitatif juga membatasi pemahaman yang lebih mendalam
mengenai pengalaman subjektif responden.
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