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ABSTRAK 

 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN KEPEMIMPINAN 

TERHADAP KINERJA MELALUI KEPUASAN KERJA PEGAWAI PADA 

DINAS PEMBERDAYAAN MASYARAKAT DAN DESA KABUPATEN 

INDRAGIRI HULU PROVINSI RIAU 

 

VENNY NADYA ULFA 

NIM: 11870121891 

 

Pemilaian terhadap tingkat kualitas dan pengoptimalan dalam melakukan 

pekerjaan demi tercapainya tujuan sebuah organisasi, kinerja digunakan untuk 

mengukur perbandingan dari semua hasil kinerja yang dihasilkan oleh karyawan 

dalam mencapai hasil kinerja maksimal. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui apakah budaya organisasi (X1) dan kepemimpinan (X2) pada Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau 

berpengaruh terhadap kinerja (Y1) melalui kepuasan kerja (Y2) pegawai. Sampel 

dari penelitian ini adalah semua karyawan dari organisasi tersebut, yang 

berjumlah 34 orang. Penelitian ini menggunakan metode sensus sebagai penentu 

sampel. Program Warp PLS 7.0 digunakan untuk menganalisis kuesioner 

menggunakan analisis PLS (Partial Last Square). Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai.Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai,kemudian kepuasan kerja berpengaruh pada kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci :  Budaya Organisasi, Kepemimpinan, Kepuasaan Kerja, 

Kinerja Pegawai PLS ( Partial Last Square ) Warp PLS-7.0  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Manajemen merupakan suatu seni atau prinsip yang berhubungan dengan 

pengorganisasian guna mencapai tujuan tertentu melalui pengendalian dan 

pengawasan. Kunci penentu perkembangan yang ada pada suatu perusahaan 

terletak pada sumber daya manusianya. Sumber daya manusia sangat berharga dan 

mempunyai peranan penting dalam perkembangan suatu perusahaan dan harus 

dikelola secara efektif. Manusia adalah fokus utama dalam organisasi mana pun 

karena tanpa manajemen dan perencanaan yang tepat, perusahaan tidak dapat 

tumbuh dan mencapai tujuannya. Jika pegawai atau karyawan tidak memenuhi 

kriteria yang dipersyaratkan, maka dapat menentukan berhasil tidaknya 

perusahaan.(Ratnasari et al., 2021) 

Sumber daya manusia merupakan aset yang sangat penting bagi setiap 

perusahaan, karena peran dan fungsinya tidak dapat digantikan oleh sumber daya 

lainnya. Pengambilan keputusan strategis (SDM) pada suatu perusahaan 

hendaknya selalu berorientasi pada visi, misi, tujuan, dan sasaran perusahaan. 

Untuk mencapai visi, misi, dan tujuan, penting bagi individu untuk memiliki nilai 

dan karakteristik kompetensi. Salah satu kriteria yang diharapkan bagi suatu 

organisasi adalah pegawai yang mempunyai kinerja unggul dan mampu 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan kinerja yang maksimal dalam 

pekerjaannya, sehingga memberikan kemajuan bagi organisasi. Oleh karena itu, 
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perlu ditetapkan kriteria yang jelas dan terukur yang ditetapkan secara kolektif 

dan menjadi acuan.(Ratnasari et al., 2021) 

Kinerja pegawai atau karyawan memegang peranan penting dalam 

mempengaruhi berbagai elemen aktivitas perusahaan. Dengan melaksanakan 

pekerjaan dan tanggung jawab yang ditugaskan kepada mereka secara efektif, 

karyawan dapat memberikan dampak signifikan terhadap tingkat pencapaian 

kinerja. Evaluasi kinerja digunakan untuk memeriksa dan membandingkan hasil 

kinerja pegawai agar diperoleh hasil yang optimal. Hal ini memungkinkan 

organisasi untuk mengevaluasi tingkat keunggulan dan kewaspadaan secara 

keseluruhan dalam melaksanakan tugas untuk memenuhi tujuan organisasi 

(Siagian & Khair, 2018). Kinerja pegawai merupakan hasil pelaksanaan tugas dan 

tanggung jawab yang bertujuan untuk meningkatkan kualitas kerja yang diberikan 

oleh pegawai. Hal ini, pada gilirannya, memungkinkan mereka untuk memainkan 

peran penting dalam perusahaan dan mencapai pencapaian signifikan dalam tugas 

dan kewajiban yang diberikan kepada mereka (Sunaryo, 2017). Kinerja pegawai 

mengacu pada pola pikir dan perilaku yang ditunjukkan oleh setiap pegawai 

dalam menjalankan tugasnya. Hal ini melibatkan pemahaman tanggung jawab 

yang terkait dengan posisi mereka dalam perusahaan dan secara efektif 

menunjukkan kemampuan dan keterampilan mereka untuk mencapai hasil yang 

optimal (Harahap & Tirtayasa, 2020). 

Kepuasan kerja mengacu pada keadaan emosional yang dialami oleh 

seorang karyawan sebagai respons terhadap kinerja pekerjaannya. Hal ini ditandai 

dengan pemahaman dan kecintaan yang mendalam terhadap pekerjaan seseorang, 
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selaras dengan keinginan karyawan untuk memenuhi kebutuhan yang diharapkan. 

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti gaji, tunjangan, 

kesempatan promosi, rekan kerja, dan beban kerja (Nabawi, 2019). Menurut 

Susanto (2019), kepuasan kerja mengacu pada pengalaman subjektif atas 

kesenangan atau kepuasan yang dihasilkan dari tingkat kepuasan kinerja yang 

dirasakan seseorang. Kepuasan kerja merupakan komponen upaya kepemimpinan 

untuk memastikan bahwa karyawan puas dengan hasil kinerja mereka dalam 

lingkungan kerja. Kepuasan yang dialami karyawan menjadi tolak ukur kemajuan 

perusahaan dan membantu mencegah potensi ketidakseimbangan antara atasan 

dan bawahan dalam hal kepuasan yang diberikan (Saragih & Simarmata, 2019). 

Budaya organisasi mengacu pada seperangkat keyakinan dan nilai-nilai 

yang dipahami secara umum yang dianut oleh individu dalam suatu organisasi, 

yang berfungsi untuk membedakannya dari organisasi lain (Robbins & Judge, 

2017). Budaya organisasi mengacu pada serangkaian praktik dan perilaku dalam 

organisasi yang memandu karyawan menuju peningkatan produktivitas dan 

kinerja optimal untuk memenuhi tujuan organisasi. Kehadiran budaya kerja ini 

memudahkan organisasi karyawan dan meningkatkan kemampuan mereka dalam 

berinteraksi dengan rekan kerja dengan membina hubungan positif di lingkungan 

kerja (Radianto & Sunuharyo, 2017). Budaya organisasi mengacu pada perilaku 

dan norma kolektif dalam suatu organisasi yang mengutamakan kesejahteraan 

karyawan, peningkatan pengetahuan, dan kemampuan beradaptasi terhadap 

lingkungan eksternal. Budaya ini memainkan peran penting dalam menumbuhkan 

kualitas dan efektivitas dalam organisasi (Fachreza et al., 2018). 
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Kepemimpinan adalah upaya seorang pemimpin untuk mencapai tujuan 

organisasi atau individu. Oleh karena itu, pemimpin diharapkan dapat 

mempengaruhi, mendukung, dan mendorong pengikutnya untuk melakukannya 

dengan antusias untuk mencapai tujuan individu dan organisasi (Wijono, 2018). 

Keberhasilan sebuah organisasi atau lembaga bergantung pada kualitas 

pemimpinnya. Ini karena pemimpin yang sukses tidak hanya memiliki 

kemampuan untuk mengelola organisasi mereka tetapi juga memiliki kemampuan 

untuk mempengaruhi orang lain secara konstruktif sehingga mereka dapat bekerja 

sama untuk mencapai tujuan bersama.  

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu 

Provinsi Riau bertanggung jawab untuk membantu Bupati dalam menjalankan 

urusan pemerintahan yang berkaitan dengan pemberdayaan masyarakat desa, yang 

merupakan tanggung jawab daerah dan tugas pembantuan yang diberikan kepada 

daerah. Kerja pegawai yang baik harus mendukung peningkatan kinerja lembaga 

atau istansi tersebut. Dengan demikian, kinerja yang diinginkan dapat dicapai. 

Sepertinya instansi DPMD belum mencapai semua target kinerja yang diharapkan. 

Data pengukuran kinerja dari Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau disajikan di sini. 
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Tabel 1.1 Data Pengukuran Kinerja beberapa Sasaran dan Indikator pada 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri 

Hulu Provinsi Riau 

 
Sasaran Indikator 2018 2019 2020 2021 

Target Realisasi Target Realisasi Target Realisasi Target Realisasi 

Meningkatn 

akuntabilitas 

Kinerja 

Lembaga 

Nilai evaluasi 

SAKIP 

Perangkat 

Daerah 

 

60 

 

56,64 

 

70 

 

58,80 

 

65 

 

60,01 

 

70 

 

67,34 

Meningkatkan 

Pemberdayaan 

BUMDES 

Persentase 

BUMDES 

yang berdaya 

 

59 

 

45,30 

 

47 

 

50 

 

85 

 

81 

 

70 

 

38.76 

Mewujudkan 

Pemberdayaan 

kelembagaan 

Desa 

Persentase 

peningkatan 

pemberdayaan 

kelembagaan 

Desa 

 

60 

 

53,42 

 

65 

 

55,35 

 

80 

 

75,05 

 

70 

 

68.84 

Sumber : data LKjIP DPMD Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau 2022 

Dari tabel 1.1,ditahun 2018 pada indikator Nilai evaluasi SAKIP perangkat 

daerah menargetkan 60 point  tetapi realisasi hanya 56,64 point, indikator 

persentase BUMDES yang berdaya, target 59 point realisasi 45,30 point. Indikator 

persentase peningkatan pemberdayaan kelembagaan target 60 point sedangkan 

realisasi Cuma 53,42 point. Ditahun 2019 pada indikator Nilai evaluasi SAKIP 

perangkat daerah target 70 point tetapi realisasi hanya 58,80 point, indikator 

persentase BUMDES yang berdaya, target 47 point realisasi melebehi tahun ini 

yaitu 50 point. Indikator persentase peningkatan pemberdayaan kelembagaan 

target 65 point sedangkan realisasi cuma 55,35 point. Ditahun 2020pada indikator 

Nilai evaluasi SAKIP perangkat daerah target 65 point tetapi realisasi hanya 60,01 

point, indikator persentase BUMDES yang berdaya, target 85 point realisasi 

sebesar 81 point. Indikator persentase peningkatan pemberdayaan kelembagaan 

target 80 point sedangkan realisasi cuma 75,05 point. Ditahun 2021 pada indikator 

Nilai evaluasi SAKIP perangkat daerah target 70 point tetapi realisasi hanya 63,34 

point, indikator persentase BUMDES yang berdaya, target 70 point realisasi cuma 
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sebesar 38.76 point. Indikator persentase peningkatan pemberdayaan kelembagaan 

target 70 point sedangkan realisasi cuma 68.84 point. 

Tabel 1.2 Data Rekapitulasi Capaian SKP Pegawai 2023 

NO Nilai Capaian SKP Kriteria Jumlah Pegawai 

1 90 – keatas Sangat baik - 

2 80 – 90 Baik 34 

3 65 -75 Cukup baik - 

4 51 -60 Cukup - 

5 50 – kebawah Buruk - 

Jumlah   34 
 Sumber : Data Dinas PMD Inhu Provinsi Riau 

   Berdasarkan Tabel 1.2, pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat 

dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau memiliki kisaran nilai SKP 

80 s/d 90 yang dinilai dalam kategori baik.  

  Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa pegawai dibagian 

kantor Dinas PMD mengatakan bahwa kinerja dari beberapa sasaran kurang 

terealisasi dengan baik, Nilai evaluasi SAKIP Perangkat Daerah disebabkan 

Dibeberapa bidang masih belum bisa menjalankan tugas dan fungsi secara utuh 

dan Kurangnya kesiapan ASN dalam menerima tugas yang diberikan atasan. 

Dan juga Masih kurangnya inovasi – inovasi yang dibangun oleh Dinas PMD 

dalam meningkatkan keberdayaan masyarakat dan kapasitas pemerintah desa. 

Berdasarkan informasi prasurvey menunjukkan bahwa adanya gejala 

ketidakpuasan dalam bekerja yang dialami oleh pegawai DPMD Inhu. Menurut 

Ritonga & Bahri (2022) bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

Salah satu indikator kepuasan kerja ditunjukan dengan kedisiplinan 

pegawai dikantor.Menurut Hasibuan (2017) bahwa kedisiplinan adalah bentuk 
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wujud kepuasan kerja.Kehadiran pegawai dikantor tepat waktu dan selalu masuk 

bekerja menunjukan pegawai puas dalam bekerja.berikut disajikan data 

rekapitulasi absensi pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau. 

Tabel  1.3 Rekapitulasi  Absensi  Pegawai  pada  Dinas  Pemberdayaan  

Masyarakat  dan  Desa  Kabupaten  Indragiri  Hulu Provinsi Riau 
 

 

Tahun 

 

 

Jumlah  

Pegawai 

 

 

Jumlah  Hari  

Kerja  

Pegawai  per 

Tahun 

 

Jumlah  Hari  

Kerja  

Seluruh  

Pegawai  per 

Tahun 

 

Absensi  

Pegawai  per 

Tahun 

 

Jumlah  

Absensi  

Pegawai  

per Tahun 

 

 

Persentase 

      (%) 

Alfa Izin 

 

2017 35 234 8190 - 116 116 1,416% 

2018 35 247 8645 - 94 94 1,087% 

2019 28 249 6972 - - 0 0% 

2020 34 241 8194 - 7 hari 

(sakit) 

7 0,085% 

2021 43 249 10707 - 101 

hari 

(sakit) 

101 0,943% 

Sumber :  Data Absensi DPMD 2022 

Dari tabel 1.2 diatas tingkat absensi pegawai menjadi permasalahan setiap 

tahunnya, yaitu tahun 2017 dengan jumlah presentase 1,416%, pada tahun 2018 

dengan jumlah presentase 1,087%, pada tahun 2019 dengan jumlah presentase 

0%, pada tahun 2020 dengan jumlah presentase 0,085%, pada tahun 2021 dengan 

jumlah presentase 0,943%, dan Tingkat absensi tertinggi terjadi pada tahun 2017 

dan absensi terendah pada tahun 2019. 

Terkadang ada juga pegawai yang datang terlambat ke kantor dengan 

alasan masing-masing. Selanjutnya untuk kepuasan kerja terdapat beberapa 

indikator ketidakpuasan, dari beberapa pegawai yang sudah diwawancarai, berikut 

data kepuasan kerja yang saya dapatkan.Pertama Keamanan disini keamanan 

dalam kondisi kurang baik. Padahal jika kondisi keamanan di kantor DPMD 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau baik, dapat mengakibatkan kinerja para 
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pegawai menjadi baik serta adanya kepuasan kerja bagi para pegawai. Kedua 

Fasilitas Kerja juga dalam kondisi cukup puas, jika fasilitas lebih lengkapakan 

mengakibatkan kenyamanan dalam bekerja dan meningkatkan kepuasan kerja. 

Hasil  wawancara dengan beberapa Pegawai  pada bagian kantor di Dinas 

PMD  mengatakan  tingkat  absensi dan keterlambatan pegawai selalu menjadi 

permasalahan disetiap tahunnya. Banyak sekali pegawai  yang tidak disiplin 

dalam bekerja. Hal  ini menunjukkan kurangnya kesadaran dan  tanggumg  jawab 

terhadap pekerjaan yang di berikan kepada pegawai. Tingkat absensi 

keterlambatan memiliki pengaruh terhadap berjalannya kegiatan operasional pada 

Dinas untuk meningkatkan Kepuasan kerja pegawai, untuk itu Dinas harus 

memperhatikan disiplin kerja pegawai, jika pegawai disiplin maka akan 

meningkatkan kinerja dan juga kepuasan kerja pegawai sehingga mencapai tujuan 

yang diinginkan perusahaan atau organisasi. 

Salah satu yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai 

adalah budaya organisasi menurut Karnila Ali dan Didiek Wijaya Agustin (2018), 

budaya organisasi yang dilakukan dengan baik berpengaruh terhadap kinerja 

mengakibatkan kepuasan kerja. Dan juga penelitian Willy Yusnandar dan Cut 

Indri Viawanty (2021), kebiasaan – kebiasaan pada DPMD berdasarkan prasurvey 

yang dilakukan yaitu mengikuti acara-acara besar seperti upacara 17 agustus, 

maulid nabi, isra mi’raj, menyambut bulan suci Ramadan dll. Banyak dari mereka 

yang tidak mengikuti acara-acara besar seperti maulid nabi, isra mi’raj atau 

kegiatan berkumpul lainnya. Padahal hal tersebut dapat membuat adanya 

kebersamaan dan memperkuat silaturahim diantara pegawai. 
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Hasil wawancara bapak dudi sumbari SE dengan beberapa pegawai pada 

bagian kantor dinas PMD mengatakan bahwa budaya organisasi di Dinas PMD 

terjadi permasalahan dikarenakan adanya kebiasaan-kebiasaan yang dilakukan 

pegawai tidak diikuti dengan baik seperti acara keagamaan  maulid nabi, isra 

mi’raj dan acara berkumpul lainnya, padahal bisa membuat rasa kebersamaan dan 

memperkuat rasa silaturahmi antara para pegawai. Sehingga meningkatkan kinerja 

dan kepuasan kerja pegawai. 

Kepemimpinan juga merupakan hal yang dapat meningkatkan kinerja, 

Kepemimpinan pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten  

IndragiriHuluProvinsi Riau. Berdasarkan Prasurvey ada beberapa gejala 

Kepemimpinan yang dilihat pertama pimpinan belum menjadi pendengar yang 

baik untuk para anggotanya, kadang pegawai memberikan ide-ide kepada 

pimpinan namun tidak direspon atau didiamkan saja.Padahal pada penelitian 

Armansyah Ritonga dan Syaiful Bahri (2022) kepemimpinan berpengaruh 

singnifikan terhadap kinerja. Kedua yaitu perkataan dan tindakan sesuai, jika 

pemimpin berbeda ucapan dan perbuatan nya maka ini akan membuat para 

anggota nya akan lebih percaya pada apa yang dilihat (tindakan), daripada apa 

yang didengar (ucapan). Seperti memberikan peraturan bahwa para anggotanya 

harus datang tepat waktu, tetapi pimpinan nya sendiri yang datang tidak tepat 

waktu, itu akan membuat adanya rasa ketidakpuasan dalam bekerja. Padahal pada 

penelitian Putri Pratama (2018) bahwa pimpinan yang baik berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja.  
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Hasil wawancara dengan bapak arianto wahidi dan beberapa pegawai 

bagian kantor mengatakan bahwa ada beberapa permaslahan seperti pimpinan 

tidak menanggapi ide-ide yang diberikan pegawai dan juga pimpinan memberikan 

peraturan bahwa pegawai harus datang tepat waktu, tetapi pimpinan yang tidak 

mengikuti peraturan tersebut dengan baik. Sehingga dapat muncul rasa 

ketidakpuasan dalam bekerja. “PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, DAN 

KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA MELALUI KEPUASAN 

KERJA PEGAWAI PADA DINAS PEMBERDAYAAN MASYARAKAT 

DAN DESA KABUPATEN INDRAGIRI HULU PROVINSI RIAU”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan dari latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka dapat 

dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini yaitu : 

1. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan DesaKabupaten 

Indragiri Hulu Provinsi Riau ? 

2. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan DesaKabupaten Indragiri Hulu 

Provinsi Riau? 

3. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu 

Provinsi Riau? 
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4. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja melalui 

Kepuasan Kerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau? 

5. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja melalui Kepuasan 

Kerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah pada penelitian diatas maka tujuan 

penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja  Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau 

2. Untuk mengetahui apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan 

Kerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau 

3. Untuk mengetahui apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten 

Indragiri Hulu Provinsi Riau 

4. Untuk mengetahui apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap 

Kinerja melalui Kepuasan Kerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau 
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5. Untuk mengetahui apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja 

melalui Kepuasan Kerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat 

dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian yang akan dilaksanakan ini dapat memberikan manfaat yang 

positif pada hal-hal berikut ini: 

1. Untuk Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri 

Hulu Provinsi Riau. Penelitian ini diharapkan dapat membantu Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu 

meningkatkan kepuasan karyawannya dengan pekerjaan mereka. 

2. Untuk penulis, memberikan kesempatan untuk menerapkan pengetahuan 

dan teori yang mereka pelajari selama ini, khususnya dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia.  

3. Untuk akademisi, diharapkan sebagai bahan masukan dan sumbangan 

pemikiran dalam pengkajian masalah manajemen sumber daya manusia 

dengan meneliti masalah yang sama, serta sebagai pengembangan ilmu 

yang peneliti peroleh selama studi di Universitas Islam Negeri Sultan 

Syarif Kasim Riau. 

 

1.5 Sistematika Penulisan 

Untuk dapat memberikan gambaran secara umum dan memudahkan 

pembahasanproposal penelitian ini, pembahasan dilakukan secara komprehensif 

dan sistematik meliputi : 



 

 

13 

BAB I :   PENDAHULUAN 

Pada bab ini di kemukakan latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika 

penulisan. 

BAB II   :   TELAAH PUSTAKA 

Pada bab ini berisikan landasan teori yang melandasi 

pembahasan penelitian ini,penelitian terdahulu, pandangan 

islam, kerangka pemikiran, hipotesis penelitian, konsep 

operasional variabel 

BAB III   :   METODE PENELITIAN 

Pada bab ini menguraikan tentang: lokasi dan waktu penelitian, 

sumber dan jenis data, populasi dan sampel, teknik 

pengumpulan data, serta metode analisis data. 

BAB IV    :  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN  

Bab ini akan menguraikan sejarah singkat perusahaan, struktur 

perusahaan, dan aktivitas perusahaan. 

BAB V     :    HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil yang di 

peroleh selama penelitian serta pembahasan. 

BAB VI  :   PENUTUP 

 Bab ini mengemukakan tentang kesimpulan dari apa yang telah 

penulis uraikan serta saran yang berhubungan dengan masalah 

yang di hadapi oleh perusahaan.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kinerja 

2.1.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja individu, tim, atau organisasi dapat mencapai tujuan seperti 

diharapkan, namun dapat pula tidak mencapai harapan. Peran seorang manejer di 

dalam memimpin bawahannya sangat mempengaruhi kinerja karyawan mencapai 

tujuan.  

 “Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari 

pekerjaan tersebut, tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 

mengerjakannya”.Wibowo (2016),“Kinerja karyawan adalah salah satu dimensi 

untuk mengukur, mengevaluasi dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya 

dimana kinerja merupakan suatu prestasi atas pencapaian kerja. jurnal Fajrin & 

Susilo (2018), 

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 

maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama. 

Rivai & Basri dalam Masram (2017).indikator kinerja yaitu alat yang digunakan 

untuk mengukur sajauh mana pencapain kinerja pegawai. Robbins (2018) 
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2.1.2 Indikator Kinerja 

Adapun Menurut Wibowo(2016) ada beberapa indikator dalam memahami 

tentang kinerja yaitu : 

1) Standar  

Standar sangat penting karena mereka menunjukkan kapan suatu tujuan 

dapat diselesaikan, yang telah ditetapkan dan disepakati oleh atasan dan 

bawahan. Mereka juga menunjukkan kapan kita dapat mengetahui apakah 

kita berhasil atau tidak. 

2) Kompetensi  

Kompetensi adalah persyaratan kinerja utama, yang berarti bahwa 

seseorang memiliki kemampuan untuk melakukan tugas yang diberikan 

dengan baik. 

3) Sarana  

Faktor yang mendukung pencapaian tujuan adalah sarana, yaitu sumber 

daya yang dapat digunakan untuk membantu menyelesaikannya. 

4) Motif  

Motif, yaitu motivasi yang mendorong seseorang untuk melakukan 

sesuatu. Dengan memberikan insentif finansial, memberikan pengakuan, 

dan menetapkan tujuan yang sulit, manajer membantu karyawan tetap 

termotivasi. 

5) Umpan Balik  

Umpan balik adalah masukan yang digunakan untuk mengukur kemajuan 

kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan; umpan balik melaporkan 
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kemajuan dalam kualitas dan kuantitas dalam mencapai tujuan. Umpan 

balik adalah bagian dari hubungan antara tujuan, standar, dan umpan 

balik.(napitupulu). Menurut Robbins (2018) berikut beberapa indikator 

untuk mengukur kinerja karyawan adalah: 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektifitas 

5. Kemandirian. 

2.1.3 Faktor-Faktor Kinerja 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Sutrisno (2016) mengatakan 

bahwa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja ada dua, yaitu faktor 

individu dan faktor lingkungan, faktor individu yang dimaksud adalah: 

1. Faktor Individu 

a) Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan 

mental yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas. 

b) Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk 

melaksanakan suatu tugas. 

c) Role/ Task Perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang 

dirasa perlu oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 

2. Faktor Lingkungan 

a) Kondisi fisik 

b) Peralatan 
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c) Waktu 

d) Material 

e) Pendidikan 

f) Supervisi 

g) Desain organisasi 

h) Pelatihan 

i) Keberuntungan 

 

2.2 Kepuasan Kerja 

2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan Kerja bertujuan untuk meningkatkan moral kerja, dedikasi, dan 

kedisiplinan karyawan, kepuasan kerja sendiri adalah sikap emosional yang 

menyenangkan serta mencintai pekerjaannya. Prayogo (2019). Kepuasan Kerja 

adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan 

antara bagaimana mereka dihargai untuk pekerjaan mereka dan bagaimana mereka 

pikir mereka seharusnya dihargai untuk pekerjaan mereka. Robbins Wibowo, 

(2016). Rasa puas dengan pekerjaan Anda didefinisikan sebagai perasaan 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaan Anda.Kepuasan kerja 

dinikmati baik dalam pekerjaan maupun di luar pekerjaan. Hasibuan, (2017). 

2.2.2 Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator-indikator kepuasan kerja adalah: 

a. Kesesuaian Kerja 

b. Menyukai Pekerjaan 

c. Mencintai Pekerjaan 
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d. Disiplin Kerja 

e. Prestasi Kerja 

f. Gaji 

g. Lingkungan Kerja 

h. Pimpinan 

Indikator Kepuasan Kerja Menurut Hasibuan (2017)  

1. Moral Kerja 

2. Kedisiplinan 

3. Prestasi Kerja 

2.2.3 Aspek-aspek Kepuasan Kerja 

Aspek-aspek kepuasan kerja menurut Tasios dan Giannouli (2017) yaitu: 

a. Sifat Pekerjaan (Work) 

Sifat pekerjaan adalah sejauh mana pekerjaan tersebut tidak 

bertentangan dengan hati nurani. Dimana pekerjaan yang dilakukan 

dapat dinikmati atau mungkin tidak dinikmati. 

b. Gaji (Pay)  

Upah merupakan pembayaran yang diterima oleh karyawan 

sebagai imbalan atas apa yang telah mereka lakukan untuk 

perusahaan. 

c. Promosi (Promotion)  

Promosi merupakan suatu kesempatan untuk meningkatkan jabatan 

seorang karyawan yang diberikan oleh perusahaan. 
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d. Supervisi (Supervision)  

Pengawasan atau kepemimpinan merupakan dukungan atasan 

dalam bekerja, seperti pengawasan langsung terhadap kompetensi 

atau pemberian bantuan teknis terkait penugasan yang diberikan. 

e. Rekan Kerja (Co-workers)  

Rekan kerja adalah sekelompok orang dalam satu perusahaan. 

Aspek ini mengacu pada hubungan kolaboratif dengan rekan kerja 

yang memiliki semangat, kompetensi dan mampu bekerja sama. 

2.2.4 Faktor-faktor Kepuasan Kerja 

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja menurut Sutrisno (2017) yaitu : 

a) Faktor psikologis  

Faktor ini berkaitan dengan kondisi mental pegawai yang meliputi 

minat, ketenangan pikiran dalam bekerja, sikap terhadap pekerjaan, 

bakat dan keterampilan. Seseorang yang memiliki ketenangan 

dalam bekerja akan bekerja dengan perasaan positif sehingga dapat 

meningkatkan produktivitas dan kinerja yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja. 

b) Faktor sosial  

Faktor ini berhubungan dengan interaksi sosial antara karyawan 

dengan rekan kerja maupun karyawan dengan atasan. 
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c) Faktor fisik  

Faktor ini berkaitan dengan kondisi fisik pegawai yang meliputi 

jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja dan istirahat, peralatan 

kerja, kondisi ruangan, suhu, pencahayaan, sirkulasi udara, kondisi 

kesehatan pegawai, umur dan lain sebagainya. 

d) Faktor finansial  

Faktor ini berkaitan dengan keamanan dan kesejahteraan pegawai 

yang meliputi sistem dan besaran gaji, tunjangan, promosi, jaminan 

sosial, fasilitas yang diberikan dan lain sebagainya. 

 

2.3 Budaya Organisasi 

2.3.1Pengertian Budaya Organiasi 

Budaya Organisasi merupakan sistem nilai-nilai (value), 

keyakinan-keyakinan (belief), asumsi-asumsi (assumptions), atau norma-

norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota 

suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan Solusi permasalahan di 

organisasinya. Sutrisno Indrasari (2017). Berdasarkan beberapa pengertian 

tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah nilai-

nilai atau aturan yang disepakati dan diikuti secara bersama oleh anggota 

organisasi sebagai pedoman dan solusi dari masalah yang ada di organisasi 

tersebut. 

Budaya Organisasi adalah sistem nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, 

filsafat, kebiasaan organisasi yang ada dalam suatu organisasi. Afandi 

(2018) 



 

 

21 

DefinisiBudaya organisasi adalah nilai-nilai yang menjadi 

pegangan sumber daya manusia dalam menjalankan kewajiban dan 

perilakunya didalam organisasi. Hari (2019) 

2.3.2 Fungsi Budaya Organisasi 

Fungsi budaya organisasi adalah sebagai berikut Sutrisno Indrasari 

(2017): 

a. Budaya organisasi mempunyai peran yang membedakan, artinya 

budaya kerja menimbulkan perbedaan yang jelas antara organisasi 

yang satu dengan organisasi yang lain 

b. Budaya organisasi membawa rasa identitas pada anggota 

organisasi. 

c. Budaya organisasi memfasilitasi perubahan komitmen terhadap 

sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan individu. 

d. Budaya organisasi meningkatkan stabilitas sistem sosial. 

2.3.3.Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Menurut Afandi (2018), menyatakan ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi budaya organisasi adalah sebagai berikut : 

a. Kepemimpinan Kepemimpinan yaitu gaya seorang manajer dalam 

mengatur organisasi secara profesional. 

b. Kedisiplinan Kedisiplinan yaitu mentaati peraturan perusahaan. 

c. Hubungan organisasi Hubungan organisasi yaitu keterkaitan semua 

level jabatan-jabatan. 
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d. Komunikasi Komunikasi yaitu alur kerja yang terjalin dengan baik 

antara pimpinan dengan karyawan. 

2.3.4. Indikator Budaya Organisasi 

Menurut Afandi (2018), mengemukakan indikator budaya organisasi 

adalah sebagai berikut: 

a. Pelaksanaan norma-norma  

Yaitu aturan perilaku yang menentukan tanggapan pegawai atau 

karyawan mengenai apa yang dianggap pantas dan tidak pantas 

dalam situasi tertentu. Norma-norma organisasi dikembangkan 

dalam jangka waktu yang lama oleh para pendiri dan anggota 

organisasi. Norma organisasi sangat penting karena mengatur 

perilaku anggota organisasi, sehingga perilaku anggota organisasi 

dapat diprediksi dan dikendalikan. 

b. Pelaksanaan nilai-nilai  

Nilai-nilai berkaitan dengan moral dan kode etik yang menentukan 

bagaimana seseorang atau organisasi harus bertindak dalam situasi 

tertentu. Nilai-nilai seperti kejujuran, integritas, dan keterbukaan 

membuat orang dan organisasi percaya bahwa mereka harus 

bertindak jujur dan berintegritas tinggi. 

c. Kepercayaan  

Kepercayaan organisasi berkaitan dengan apa yang dipikirkan 

orang-orang tentang mereka. Memberikan upah minimum yang 

sesuai dengan kebutuhan layak akan mendorong karyawan untuk 
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bekerja lebih keras, misalnya, adalah salah satu contoh 

kepercayaan organisasi terhadap nilai-nilainya. 

d. Pelaksanaan kode etik  

Kode etik adalah kebiasaan baik yang diwariskan dari generasi ke 

generasi. Kode etik berfungsi untuk mengatur bagaimana anggota 

organisasi berperilaku. 

Menurut Hari (2019) adapun Indikator yang mempengaruhi budaya 

organisasi diantaranya: 

1. Inovatif  

memperhitungkan resiko Bahwa setiap karyawan akan memberi 

perhatian yang sensitif terhadap segala permasalahan yang 

mungkin dapat resiko kerugian bagi kelompok organisasi secara 

keseluruhan 

2. Memberikan perhatian pada setiap masalah secara detail. 

Menggambarkan ketelitian dan kecermatan dari karyawan di dalam 

melaksanakan tugasnya. 

3. Berorientasi pada hasil yang akan dicapai. 

Supervisi seorang manajer terhadap bawahannya merupakan salah 

satu cara manajer untuk mengarahkan dan memberdayakan 

mereka. Melalui supervisi ini dapat diuraikan tujuan organisasi dan 

kelompok serta anggotanya 
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4. Berorientasi kepada semua kepentingan karyawan. 

Keberhasilan atau kinerja organisasi salah satunya ditentukan oleh 

tim kerja (teams work), dimana kerjasama tim dapatdibentuk 

apabila manajer dapat melakukan supervisi dengan baik terhadap 

bawahannya. 

5. Agresif dalam bekerja. 

Produktivitas tinggi dapat dihasilkan apabila peforma karyawan 

dapat memenuhi standar yang dibutuhkan untuk melakukan 

tugasnya. Peforma yang baik dimaksudkan antara lain kualifikasi 

keahlian (ability an skill) yang dapat memenuhi persyaratan 

produktivitas serta harus di ikuti dengan disiplin dan kerajinan 

yang tinggi. 

6. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja. 

Karyawan harus mampu menjaga kondisi kesehatannya agar tetap 

prima, kondisi seperti ini hanya dapat dipenuhi apabilasecara 

teratur mengkonsumsi makanan bergizi berdasarkan nasehat ahli 

gizi. 

2.3.5. Faktor-Faktor Budaya Organisasi 

Robbins dan Judge (2015) mengungkapkan ada enam faktor yang 

mempengaruhi budaya organisasi, yaitu. Adapun faktor-faktor tersebut 

sebagai berikut : 

a. Observed Behavioral Regularities (Keteraturan perilaku yang 

Diamati). 
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Adalah keteraturan cara bertindak para anggota yang tampak 

diperhatikan. Ketika anggota suatu organisasi berinteraksi 

dengan anggota lain, mereka mungkin menggunakan bahasa, 

istilah, atau ritual tertentu yang sama. 

b. Norms (Norma) 

yaitu berbagai perilaku yang ada, termasuk pedoman mengenai 

sejauh mana pekerjaan harus dilaksanakan. Norma membentuk 

berbagai gagasan mengenai apa yang harus dilakukan dan 

dirasakan anggotanya, bagaimana seharusnya perilaku tersebut 

diatur, dan sanksi apa yang harus diberikan apabila perilaku 

yang terjadi tidak sesuai dengan norma. 

c. Dominant values (Nilai Dominan) 

yakni adanya nilai-nilai inti yang dianut bersama oleh seluruh 

anggota organisasi, misalnya tentang kualitas produk yang 

tinggi, absensi yang rendah atau efisiensi yang tinggi. 

d. Philosophy (Filosofi) 

yakni adanya kebijakan-kebijakan yang berkenaan dengan 

keyakinan organisasi dalam memperlakukan pelanggan dan 

karyawan.  

e. Rules (Aturan) 

yakni adanya pedoman yang kuat, dikaitkan dengan kemajuan 

organisasi. Aturan-aturan yang berisi petunjuk mengenai 

pelaksanaan tugas-tugas dalam organisasi.  
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f. Organization climate (Iklim Organisasi),  

yakni perasaan keseluruhan yang tergambarkan dan disampaikan 

melalui kondisi tata ruang, cara berinteraksi para anggota 

organisasi, dan cara anggota memperlakukan dirinya dan 

pelanggan atau orang lain. 

 

2.4 Kepemimpinan  

2.4.1 Pengertian Kepemimpinan  

Pemimpin memiliki kemampuan untuk mempengaruhi perilaku 

individu atau kelompok di perusahaan untuk bekerja sama untuk mencapai 

tujuan bersama.Menurut Fikri D. Fadude et al. (2019), kepemimpinan adalah 

bidang yang mempelajari bagaimana mengarahkan, mempengaruhi, dan 

mengawasi orang lain untuk menyelesaikan tugas dengan cara yang 

direncanakan. Fahmi (2017) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah 

kumpulan tindakan penataan. Ini adalah cara seseorang dapat mempengaruhi 

perilaku orang lain dalam situasi tertentu. Tujuannya adalah agar mereka siap 

bekerja sama untuk mencapai tujuan. Sutarto (2018) menyatakan bahwa 

kepemimpinan adalah kekuatan dinamis yang sangat penting yang 

memotivasi dan mengorganisasikan organisasi untuk mencapai tujuan 

mereka.Afandi (2018) 

2.4.2 Indikator Kepemimpinan 

Ada beberapa indikator dalam memahami tentang kepemimpinan 

Menurut R.Terry dalam Fahmi (2017) yaitu: 

 



 

 

27 

1. Stabilitas Emosi  

Stabilitas Emosi merupakan reaksi individu, baik secara 

emosi maupun fisik, dapat diprediksi dan tidak mengejutkan. 

Seorang pemimpin tidak boleh berprasangka jelek terhadap 

bawahannya, ia tidak boleh cepat marah dan percaya pada diri 

sendiri harus cukup besar. 

2. Hubungan Manusia  

  Mempunyai pengetahuan tentang hubungan manusia. 

Proses interaksi yang dilakukan manusia berupa komunikasi 

persuasif yang melibatkan psikologi, perasaan, dan pikiran 

manusia. 

3. Motivasi Pribadi  

Keinginan untuk menjadi pemimpin harus besar, 

memiliki komitmen yang tinggi, bertanggung jawab, bijaksana, 

bisa diandalkan dengan baik dan dapat memotivasi diri sendiri. 

4. Kemampuan Komunikasi  

Mempunyai kecakapan berkomunikasi untuk 

mengarahkan karywan terus maju dan berkembang serta mampu 

mengkomunikasikan pikiran, ide, perasaan dan keinginan. 

Adapun indikator untuk mengukur kepemimpinan menurut Afandi 

(2018)yaitu : 

1. Mempunyai keterampilan saat melakukan komunikasi 

2. Mempunyai sifat jujur 



 

 

28 

3. Kematangan spiritual, fisik, sosial 

4. Dapat menunjukan keteladanannya 

5. Dapat mengatasi permasalahan dengan kreatif. 

       Indikator  Kepemimpinan 

Teori menurut Sulthon Syahril (2019) ada beberapa teori : 

1. Teori Sifat 

Teori sifat berdasar atas dasar pemikiran bahwa keberhasilan 

pemimpin bergantung dengan sifatnya, ciri khas yang dimiliki, 

dan perangainya. Maka untuk menjadi pemimpin yang sukses 

dibutuhkan kemampuan pribadi seorang pemimpin. 

Kemampuan pribadi yang dimaksud tidak lain berupa kualitas 

dengan berbagai sifar, ciri, dan perangainya. 

2. Teori Perilaku 

Teori perilaku berpusat pada kepemimpinan, yang mencakup 

perilaku individu saat mengarahkan atau membimbing 

kelompok tertentu untuk mencapai tujuan. Seorang pemimpin 

memiliki beberapa contoh perilaku dalam hal ini. mulai dari 

seorang pemimpin yang cenderung mengutamakan 

bawahannya, ramah, mendukung, membela, ingin 

mendengarkan, ingin berkonsultasi, dan mempertimbangkan 

kepentingan kelompoknya. Namun, ada pemimpin yang 

berorientasi pada bawahan atau produksi. Pemimpin yang 

berorientasi pada bawahan biasanya menekankan hubungan 
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atasan-bawahan, sementara mereka yang berorientasi pada 

produksi biasanya menekankan aspek teknis pekerjaan. 

3. Teori Situasional 

Teori situasional menyatakan bahwa kualitas kepemimpinan 

seorang pemimpin menentukan kesuksesannya.Misalnya, 

bertindak sesuai dengan kebutuhan situasi organisasional dan 

kepemimpinan, tentu saja dengan mempertimbangkan faktor 

waktu dan ruang.Adanya ancaman dari luar kelompok, tingkat 

stres, kompleksitas tugas, dan norma kelompok adalah 

beberapa contoh situasi yang dapat memengaruhi gaya 

kepemimpinan.(napitupulu) 

2.4.3 Faktor-Faktor Kepemimpinan 

Berikut ini disajikan faktor-faktor utama dalam 

kepemimpinan menurut Sudarwan (dalam Sudaryono, 2015):  

1. Pemimpin  

Pemimpin harus memiliki pemahaman yang jujur mengenai 

siapa dirinya sendiri.Kesuksesan seorang pemimpin sejati 

berasal dari pengakuan pengikut atau masyarakat, oleh karena 

itu untuk menjadi sukses, seorang pemimpin harus meyakinkan 

pengikutnya dan dia harus mampu menampilkan sosok yang 

layak untuk diikuti. 
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2. Pengikut  

Berbeda pengikut, berbeda pula karakternya. Dengan demikian, 

pengikut yang berbeda memerlukan gaya kepemimpinan yang 

berbeda pula. Karenanya, seorang pemimpin harus mengenali 

orang-orang yang dipimpin atau pengikutnya.Pemimpin harus 

“turun ke bawah” untuk mengetahu atribut karyawannya, 

seperti; menemui, mengetahui, dan mengajak untuk melakukan 

sesuatu.  

3. Situasi  

Kepemimpinan tidak berada pada situasi yang kosong.Dia 

selalu berada dalam suatu situasi, meski hampir semua situasi 

berbeda.Apa yang efektif dilakukan oleh pemimpin dalam satu 

situasi tidak akan selalu efektif dalam situasi yang lain. 

Pimpinan harus menggunakan pertimbangan untuk 

memutuskan tindakan terbaik seperti apa dan gaya 

kepemimpinan macam apa yang diperlukan untuk setiap 

situasi. Di sinilah esensi seorang pemimpin memerlukan 

kecerdasan edversitas, yaitu kemampuan diri untuk cepat 

keluar dari situasi sulit dengan tindakan yang benar atau 

beresiko kecil.  

4. Komunikasi  

Pemimpin yang baik adalah komunikator yang handal.Sebagian 

besar waktu yang terpakai untuk kerja kepemimpinan adalah 
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berkomunikasi, baik internal maupun eksternal.Aktivitas 

pemimpin dilakukan melalui komunikasi dua arah, baik secara 

verbal maupun nonverbal. Cara pemimpin berkomunikasi 

sangat menentukan apakah hal itu akan membangun atau 

merusak hubungan antar sesama mereka. 

5. Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan, mengandung pengertian sebagai suatu 

perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin, yang 

menyangkut kemampuannya dalam memimpin.Perwujudan 

tersebut biasanya suatu pola atau bentuk tertentu.  

 

2.5 Pengaruh Antar Variabel 

2.5.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan bahwa secara langsung budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Pada PT. 

Mitra Agung Hermes (Vizta Gym) (Yusnandar, 2021) Berdasarkan penelitian 

yang dilakukan bahwa secara langsung budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT. Mitra Agung Hermes (Vizta 

Gym)(Yusnandar, 2021). Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap 

Kepuasan Kerja (Wibawa & Putra, n.d.). 

2.5.2 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 

Kepemimpinan memiliki kaitan eratdengan kinerja pegawai dalam 

melaksanakan tugas pekerjaannya dapat bersifat positif atau negatif. Kekuatan 

hubungan mempunyai rentang dari lemah sampai kuat. Hubungan yang kuat 
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menunjukan bahwa pimpinan dapat mempengaruhi dengan signifikan lainnya 

dengan meningkatkan kinerja pegawai. Semakin baik suatu fungsi 

kepemimpinan dijalankan maka akan semakin berdampak pada meningkatnya 

kinerja pegawai. Faktor pendukung nya motivasi dan penghambatnya system 

karir. (fazira & mirani) 

2.5.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja  

Berdasarkan Penelitian terdahulu yang dilakukan Armansyah Ritonga 

dan Syaiful Bahri (2022), Jesya, 5(2), 1427-1442 menyatakan bahwa Kepuasan 

Kerja berpengaruh singnifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Mode 

Fashion Medan. 

2.5.4 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Melalui  

Kepuasan Kerja  

(William Jesen Wiratama dan Thomas Santoso, 2022) Berdasarkan 

hasil Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PT. Bhumi Phala 

Perkasa. 

2.5.5 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Melalui  

Kepuasan Kerja  

Debora Silvia Hutagalung, Eko Deswin Miechaels Siringo-Ringo 

(2021) terdapat pengaruh yang signifikan antara Kepemimpinan terhadap 

Kinerja Politeknik Bisnis Indonesia yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja 

pegawai. 
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2.6 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

 

N

o 

 

Penelitian 

 

Judul 

Penelitian 

 

Perbedaan 

 

Persamaan 

 

Model Analisis 

 

Hasil 

Penelitian 

1 Karnila Ali 

dan Didiek 

Wijaya 

Agustian 

(Tahun 2018) 

Jurnal Ilmiah 

FE-UMM 

Vol. 12, No 2, 

ISNN Cetak 

1978-6573, 

ISNN Online 

2477-300X 

Analisis 

pengaruh 

Budaya 

Organisasi 

dan Gaya 

Kepemimpi

nan 

Terhadapa 

Kepuasan 

kerja untuk 

meningkatk

an Kinerja 

karyawan 

di Rumah 

sakit Metro 

perbedaan 

pada 

penelitian 

Ali dan 

Wijaya 

adalah 

objek 

kajiannya  

terdapat 

persamaan 

sama-sama 

membahas 

budaya 

organisasi 

dan 

kepemimpi

nan 

Uji Asumsi 

Klasik dan Uji 

SEM 

Ada pengaruh 

positif budaya 

organisasi 

terhadap 

kepuasan kerja 

Tidak terdapat 

pengaruh gaya 

kepemimpinan 

terhadap 

kepuasan 

kerja. 

2 Achmad Agus 

Priyono(Priyo

no, 2020).  

jurnal 

pendidikan 

guru 

madrasah 

Ibtidaiyah, 

3(1), 31-42 

Pengaruh 

Kualitas 

Kehidupan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Kepuasan 

Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Intervening

pada 

karyawan 

bagian 

T.U.K PG. 

Kebon 

Agung 

Malang. 

perbedaan 

pada 

penelitian 

Priyono 

adalah 

variabel X 

nya yaitu 

kualitas 

kehidupan 

kerja dan 

juga objek 

Penelitian  

Terdapat 

persamaan, 

sama-sama 

membahas 

kinerja 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

pendekatan 

kuantitatif 

dengan variabel 

independent 

Kuаlitаs 

kehidupаn kerjа 

(X), dan 

variable 

dependen 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

serta variabel 

intervening 

kepuаsаn kerjа 

(Z) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

pada 

karyawan 

bagian T.U.K 

PG. Kebon 

Agung 

Malang. 

3 Tomy Sun 

Siagian dan 

Hazmanan 

Khair(Pascasa

rjana 

Universitas 

Muhammadiy

ah Sumatera 

Utara et al., 

2018). Jurnal 

Ilmiah 

Pengaruh 

Gaya 

Kepemimpi

nan Dan 

Lingkunga

n Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Kepuasan 

perbedaan 

adalah 

dalam 

penelitian 

Siagian 

dan Khair 

Penelitian 

objek 

kajiannya 

adalah 

karyawan 

Terdapat 

persamaan, 

karena 

sama-sama 

membahas 

mediasi 

kepuasan 

kerja 

terhadap 

kinerja 

metode 

penelitian 

kuantitatif.Partia

l Least Square 

(PLS). Partial 

least Square 

Berdasarkan 

hasil 

pengujian 

hipotesis 

pengaruh 

langsung 

dapat 

disimpulkan 

bahwa X3 

(kepuasan 

kerja) 



 

 

34 

 

N

o 

 

Penelitian 

 

Judul 

Penelitian 

 

Perbedaan 

 

Persamaan 

 

Model Analisis 

 

Hasil 

Penelitian 

Magister 

Bisnis, 18(1), 

101-114 

Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Intervening

PT. PLN 

(Persero) 

Unit Induk 

Pembangun

an 

Sumatera 

Utara 

PT.PLN 

(persero)  

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

variable Y 

(kinerja 

karyawan). 

4 Willy 

Yusnandar 

dan Cut Indri 

Viawanty 

(Tahun 2021) 

Jurnal 

Terbuka Vol 

2, No 1 

Peran 

Mediasi 

Kepuasan 

Kerja Pada 

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan: 

Studi Pada 

Pt. Mitra 

Agung 

Hermes 

(Vizta 

Gym) 

perbedaan 

adalah 

pada 

penelitian 

Yusnandar 

objek 

penelitian 

nya. 

Terdapat 

Persamaan

, sama-

sama 

membahas 

mediasi 

kepuasan 

kerja pada 

pengaruh 

budaya 

organisasi 

terhadap 

kinerja  

partial least 

square – 

structural 

equestion model 

(PLSSEM) yang 

bertujuan untuk 

melakukan 

analisis jalur 

(path) 

dengan variabel 

laten. 

Secara 

langsungbuda

ya 

organisasiberp

engaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Pada PT. 

Mitra Agung 

Hermes 

(ViztaGym). 

Berdasarkan 

penelitian 

yang 

dilakukan 

bahwa secara 

langsungbuda

ya 

organisasiberp

engaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan 

Pada PT. 

Mitra Agung 

Hermes (Vizta 

Gym). 

5 Joko Susanto 

dan Marynta 

Putri Pratama 

(Tahun 2018) 

Jurnal 

Manajemen  

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi 

dan 

Kepemimpi

nan 

Terhadap 

Intention 

To Stay 

Dengan 

Kepuasan 

perbedaan 

pada 

penelitian 

Susanto 

mengguna

kan 

variabel 

Y1 yaitu 

intention 

To Stay, 

dan objek 

Terdapat 

persamaan 

yaitu, 

sama-sama 

membahas 

budaya 

organisasi 

dan 

kepemimpi

nan 

Uji Asumsi 

Klasik 

Uji Validitas  

Uji Reabilitas 

Hasil dari 

analisis jalur 

menunjukkan 

bahwa 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan di 
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N

o 

 

Penelitian 

 

Judul 

Penelitian 

 

Perbedaan 

 

Persamaan 

 

Model Analisis 

 

Hasil 

Penelitian 

Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Mediasi 

(Studi pada 

CV 

Anugerah 

Kencana 

Mandiri 

Kantor 

Pusat 

Yogyakarta

) 

penelitian 

nya. 

CV 

Anugerah 

Kencana 

Mandiri, 

Kantor 

Pusat 

Yogyakarta. 

  

6 

William Jesen 

Wiratama dan 

Thomas 

Santoso 

(2022) 

AGORA 

Vol.10, No 1 

pengaruh 

Budaya 

Organisasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Melalui 

Kepuasan 

Kerja dan 

Pembelajar

an 

Organisasi 

Sebagai 

Variabel 

Mediasi 

Terhadap 

Karyawan 

PT. Bhumi 

Phala 

Perkasa 

perbedaan 

dari 

penelitian 

Wiratama 

adalah ada 

penambah

an pada 

variabel 

mediasi 

nya yaitu 

mengguna

kan 

variabel 

pembelajar

an 

organisasi 

dan juga 

objek 

penelitian 

nya  

sama- 

sama 

membahas 

pengaruh 

budaya 

organisasi 

terhadap 

kinerja 

melalui 

kepuasan 

kerja 

penelitian 

kuantitatif, uji 

reabilitas, uji 

validitas dan uji 

hipotesis 

Budaya 

organisasi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

melalui 

kepuasan kerja 

sebagai 

variabel 

mediasi pada 

PT. Bhumi 

Phala Perkasa 

  

7 

Jufrizen dan 

Nur Intan ( 

Tahun 2021). 

Proceding 

Seminar 

Nasional 

Kewirausahaa

n, 2(1), Hal 

420-435, 

ISNN 2714-

8785 

Peran 

Mediasi 

Kepuasan 

Kerja Pada 

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi 

dan Etika 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

pada PT. 

Telekomun

ikasi 

Indonesia 

(Tbk) 

Medan 

 

perbedan 

dari 

penelitian 

Jufrizen 

dan Intan 

adalah 

variabel X 

yaitu 

variabel 

etika kerja 

dan juga 

objek 

penelitian 

nya.  

Terdapat 

Persamaan 

sama-sama 

membahas 

mediasi 

kepuasan 

kerja pada 

pengaruh 

budaya 

organisasi 

terhadap 

kinerja 

menggunakan 

R-square untuk 

konstruk 

dependen Uji T 

dan signifikansi 

dari koefisien 

parameter 

jalur struktural. 

Berdasarkan 

hasil 

pengolahan 

data diketahui 

Budaya 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

pada PT 

Telekomunika

si Indonesia 

(Tbk) Medan. 

Berdasarkan 

hasil 

pengolahan 
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N

o 

 

Penelitian 

 

Judul 

Penelitian 

 

Perbedaan 

 

Persamaan 

 

Model Analisis 

 

Hasil 

Penelitian 

data diketahui 

etika kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

pada 

PT.Telekomun

ikasi 

Indonesia. 

Tbk Medan. 

8 Armansyah 

Ritonga dan 

Syaiful 

Bahri(Tahun 

2022). Jesya, 

5(2), 1427-

1442 

Pengaruh  

Lingkunga

n  Kerja  

dan 

Kepemimpi

nan  

terhadap  

Kinerja  

Karyawan 

Melalui 

Kepuasan 

Kerja  

pada PT. 

Mode 

Fashion 

Medan 

 

perbedaan 

nya adalah 

variabel X 

nya yaitu 

lingkungan 

kerja dan 

objek 

penelitian 

nya. 

Terdapat 

persamaan,

sama-sama 

membahas 

kepemimpi

nan 

terhadap 

kinerja 

melalui 

kepuasan 

kerja 

Analisis  ini  

sering  disebut  

sebagai  

generasi  kedua  

dari  

analisis  

multivariate  

(Ghozali  &  

Latan,  2015) 

Analisis  

persamaan  

struktural  

(SEM) 

Analisis Uji  

Outer Model 

 

Kepemimpina

n  

berpengaruh  

signifikan  

terhadap  

kinerja  

karyawan  

pada  PT.  

Mode  

Fashion 

Medan.     

 

Kepuasan 

kerja  

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja  

karyawan 

pada  

PT. Mode 

Fashion 

Medan. 

 

9 Debora Silvia 

Hutagalung, 

Eko Deswin 

Miechaels 

Siringo-Ringo 

(2021) 

Jurnal 

EK&BI, Vol 

4, No 2 

Pengaruh 

Kepemimpi

nan dan 

Sistem 

Penghargaa

n Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Dengan 

Kepuasan 

Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Mediasi 

Pada 

perbedaan 

penelitian 

Hutagalun

gdan 

Ringo 

adalah 

variabel X 

nya yaitu 

sistem 

pengharga

an dan 

juga objek 

penelitian 

nya  

sama 

membahas 

pengaruh 

kepemimpi

nan  

terhadap 

kinerja 

melalui 

kepuasan 

kerja 

Uji Instrumen 

Penelitian, yaitu 

uji validitas 

dan uji 

reliabilitas 

Uji Asumsi 

Klasik, yaitu Uji 

NormalitasData, 

Uji 

Multikolinierita

s, Uji 

Heteroskedatisit

as. 

Uji Hipotesis 

penelitian, yaitu 

Terdapat 

pengaruh yang 

signifikan 

antara 

Kepemimpina

n dan Sistem 

Penghargaan 

terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Politeknik 

Bisnis 

Indonesia 

yang 

dimediasi oleh 
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N

o 

 

Penelitian 

 

Judul 

Penelitian 

 

Perbedaan 

 

Persamaan 

 

Model Analisis 

 

Hasil 

Penelitian 

Politeknik 

Bisnis 

Indonesia 

uji f dan uji t Kepuasan 

Kerja. 

1

0 

Ekawarna, 

hika Shahnaz 

,Eddy 

Haryanto 

(tahun 2022) 

Jurnal Ilmu 

Pendidikan , 

4(1), 879-886 

Pengaruh 

Kepemimpi

nan Kepala 

Sekolah, 

Tim Kerja, 

dan 

Motivasi 

Kerja 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja Guru 

di SMPN di 

Kabupaten 

Tanjung 

Jabung 

Barat 

perbedaan 

pada 

penelitian 

Syahnaz 

dan 

Haryanto 

adalah 

pada 

variabel X 

nya yaitu 

tim 

sekolah, 

motivasi 

kerja dan 

juga 

tempat 

penelitian 

nya. 

Terdapat 

persamaan 

sama-sama 

membahas 

kepemimpi

nan 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

Dalam 

penelitian ini, 

peneliti 

menggunakanpe

ndekatan 

kuantitatif 

Terdapat 

pengaruh 

langsung 

kepemimpinan 

kepala sekolah 

terhadap 

kepuasan kerja 

guru SMPN di 

Kabupaten 

Tanjung 

Jabung Barat. 

1

1. 

Cahyo Tri 

Haryanto, 

Rispantyo,Su

prihatmi SW 

(2020)  

Peran 

Kepuasan 

Kerja 

dalam 

Memediasi 

Pengaruh 

Kepemimpi

nan 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai di 

Puskesmas 

Juwangi 

Kabupaten 

Boyolali 

perbedaan 

dari jurnal 

Cahyo 

Haryanto, 

Rispantyo 

dan 

Suprihatmi 

SW, 

membahas 

motivasi 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

Terdapat 

persamaan 

sama-sama 

membahas 

pengaruh 

kepemimpi

nan 

terhadap 

Kepuasan 

kerja dan 

kinerja 

pegawai, 

dan juga 

membahas 

kepuasan 

kerja 

memediasi 

kepemimpi

nan 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

Dalam 

penelitian ini, 

peneliti 

menggunakanpe

ndekatan 

kuantitatif 

kepemimpinan 

tidak 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

motivasi 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

kepemimpinan 

berpengaruh 

singnifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

dengan 

kepuasan kerja 

sebagai 

mediasi. 

1

2. 

Mira 

Hayuningtyas 

(2019)  Jurnal 

Ekonomi dan 

Bisnis, Vol.3, 

No. 1 

Peranan 

Kepuasan 

Karyawan 

Dalam 

Memediasi 

Budaya 

Organisasi 

Terhadap 

Kinerja 

perbedaan 

dari 

penelitian 

ini yaitu, 

tempat 

penelitian 

nya 

persamaan 

pada 

penelitian 

ini 

membahas 

kepuasan 

kerja 

memediasi 

budaya 

Dalam 

penelitian ini, 

peneliti 

menggunakanpe

ndekatan 

kuantitatif 

kepuasan kerja 

tidak 

memediasi 

budaya 

organisasi  

terhadap 

kinerja 

karyawan 
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N

o 

 

Penelitian 

 

Judul 

Penelitian 

 

Perbedaan 

 

Persamaan 

 

Model Analisis 

 

Hasil 

Penelitian 

Karyawan 

(Studi 

Kasus Pada 

PT. Jasa 

Raharja 

(Persero) 

Cabang 

Bali) 

organisasi 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

1

3. 

Wahyu 

Baharudin 

Yusuf, Arief 

Subyantoro, 

Anis Siti 

Hartati 

Pengaruh 

Gaya 

Kepemimpi

nan 

Transforma

sional, dan 

Budaya 

Organisasio

nal 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

dengan 

Kepuasan 

Kerja 

sebagai 

Variabel 

Mediasi 

(Studi pada 

Pegawai 

Negeri 

Sipil Dinas 

Koperasi, 

UMKM, 

dan 

Perindustri

an 

Kabupaten 

Bantul) 

perbedaan 

dari 

penelitian 

Wahyu 

Baharudin

Yusuf, 

Arief, Anis 

yaitu 

membahas 

budaya 

organisasi

onal 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

dengan 

kepuasan 

kerja 

sebagai 

variabel 

mediasi 

persamaan 

dari 

penelitian 

ini 

membahas 

kepemimpi

nan 

berpengaru

h terhadap 

kinerja 

karyawan 

dengan 

kepuasan 

kerja 

sebagai 

variabel 

mediasi 

Dalam 

penelitian ini, 

peneliti 

menggunakanpe

ndekatan 

kuantitatif 

gaya 

kepemimpinan 

tidak 

berpengaruh 

singnifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

dengan 

kepuasan kerja 

sebagai 

mediasi. 
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2.7 Pandangan Islam 

2.7.1 Pandangan Islam mengenai Kinerja 

Selain kata Khalifah disebut juga Ulil Amri yang satu akar dengan 

kata amir. Kata Ulil Amri terdapat dalam firman Allah SWT Surat an-

Nisa ayat 59 yang berbunyi(Dyastuti, n.d.)    

أٌ  تُ أُ تَْبَصَعأ ِ أٌ ۖ فئَ نُ أْ ٍِ شِ  أٍ َ أُٗىيِ الْأ َٗ سُ٘هَ  أطَِيعُ٘ا اىشَّ َٗ  َ ُْ٘ا أطَِيعُ٘ا اللََّّ ٍَ َِ آ َٖب اىَّزِي يبَ أيَُّ

ىِلَ خَيأشٌ 
َٰ
خِشِ ۚ رَ ًِ الْأ أ٘ اىأيَ َٗ  ِ َُ ببِللََّّ ُْ٘ ٍِ أٌ تؤُأ أْتُ أُ مُ سُ٘هِ إِ اىشَّ َٗ  ِ ُٗٓ إىَِٚ اللََّّ ءٍ فشَُدُّ فيِ شَيأ

 ُِ سَ أحَأ ِٗيلًا  َٗ تؤَأ  

Artinya :“Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah 

Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika 

kamu berlainan Pendapat tentang sesuatu, Maka 

kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul 

(sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah 

dan hari kemudian. yang demikian itu lebih utama (bagimu) 

dan lebih baik akibatnya” (an-Nisa ayat 59). 

 

Sementara itu kinerja menurut Islam merupakan bentuk atau cara 

individu dalam mengaktualisasikan diri. Kinerja merupakan bentuk 

nyata dari nilai, kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta 

dilandasi prinsip-prinsip moral yang kuat dan dapat menjadi motivasi 

untuk melahirkan karya bermutu.Allah SWT berfirman dalam Al-

Qur’an surat Al-Fath ayat 29yang berbunyi : 

ذا  عاب سُجَّ أٌ سُمَّ أٌ ۖ تشََإُ بءُ بيَأَُْٖ ََ اءُ عَيَٚ اىأنُفَّبسِ سُحَ عَُٔ أشَِذَّ ٍَ  َِ اىَّزِي َٗ  ۚ ِ ذٌ سَسُ٘هُ اللََّّ ََّ حَ ا ٍُ

ىِلَ 
َٰ
جُ٘دِۚ  رَ أِ أثَشَِ اىسُّ ٍِ أٌ  ِٖ ِٕ جُ٘ ُٗ أٌ فيِ  ُٕ ب ََ اّاب ۖ سِي َ٘ سِضأ َٗ  ِ َِ اللََّّ ٍِ لًا  َُ فضَأ يبَأتغَُ٘

أ٘  أٌ فيِ اىتَّ ثيَُُٖ يظََ ٍَ تغَأ شَجَ شَطأؤَُٓ فآَصَسَُٓ فبَسأ عٍ أخَأ أّجِيوِ مَضَسأ ِ أٌ فيِ الْأ ُٖ ثيَُ ٍَ َٗ سَاةِ ۚ 

ُْ٘ا  ٍَ َِ آ ُ اىَّزِي عَذَ اللََّّ َٗ ٌُ اىأنُفَّبسَ ۗ  ِٖ اعَ ىيَِغِيظَ بِ سَّ جِبُ اىضُّ ِٔ يعُأ َٰٚ سُ٘قِ َٰٙ عَيَ َ٘ تَ فبَسأ

ا شا أجَأ َٗ غأفشَِةا  ٍَ أٌ  أُْٖ ٍِ بىحَِبثِ  يُ٘ا اىصَّ َِ عَ ب َٗ اَ عَظِي  
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Artinya : “Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang 

bersama dengan dia adalah keras terhadap orang-orang 

kafir tetapi kasih saying sesame mereka; kamu lihat mereka 

ruku’,dan sujud mencari karunia Allah dalam keridhaannya, 

tanda-tanda mereka tampak pada muka mereka dari bekas 

sujud. Demikian sifat-sifat mereka dalam taurat dan injil, 

yaitu seperti tanaman yang mengeluarkan tunasnya, maka 

tunas tersebut menjadi kuat lalu menjadi besar dan tegak 

lurus diatas pokoknya.( Al-Fath ayat 29)”. 

2.7.2 Pandangan Islam mengenai Kepuasan Kerja  

Jika kepuasan kerja dikaitkan dengan ajaran Islam maka yang 

muncul adalahtentang ikhlas, sabar, dan syukur. Ketiga hal tersebut dalam 

kehidupan kita sehari-hari sangat berkaitan dengan permasalah yang muncul 

dalam bekerja terutama kepuasan kerja. Bekerja dengan ikhlas, sabar dan 

syukur kadang-kadang memang tidak menjamin menaikkan output. Tapi 

sebagai proses, bekerja dengan ketiga aspek tersebut memberikan nilai 

tersendiri. Dengan bekerja secara ikhlas yang disertai dengan sabar dan 

syukur maka ada nilaitertentu yang diperoleh, yang tidak hanya sekedar 

output. Ketika pekerjaan selesai maka ada kepuasan yang tidak sertamerta 

berkaitan langsung dengan output yang diperoleh. Hal ini sesuai dengan 

firman Allah dalam surat Ibrahim ayat 7 :  

َُّ عَزَابيِ ىشََذِيذٌ  أٌ إِ تُ أِ مَفشَأ ىئَِ َٗ أٌ ۖ  أٌ لَْصَِيذََّّنُ تُ أِ شَنَشأ أٌ ىئَِ َُ سَبُّنُ إرِأ تؤَرََّ َٗ  

Artinya:“sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti akan kami tambahkan 

(nikmat-ku) kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-ku), 

maka sesungguhnya azabku sangat pedih”. (Q.S. Ibrahim :7) 

Syukur berarti memaksimalkan potensi yang ada, punya fisik yang 

sempurna digunakan dengan baik, indra yang diberika akan maksimal jika 

kitamenyadari akan potensinya, kondisi sadar atas kepemilikan diri adalah 

konsep dari rasa bersyukur. Begitu juga kita diberi umur, kesehatan 
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digunakan dengan baik, harta yang cukup digunakan seefektif dan 

seefisien mungkin. 

2.7.3 Pandangan Islam mengenai Budaya Organisasi 

Allah berfirman dalam Qs. Al-Hujurat ayat 13:     

 َُّ قبَبَئوَِ ىتِعََبسَفُ٘ا ۚ إِ َٗ أٌ شُعُ٘باب  جَعَيأْبَمُ َٗ  َٰٚ أّثَ أُ َٗ أِ رَمَشٍ  ٍِ أٌ  َٖب اىَّْبطُ إَِّّب خَيقَأْبَمُ يبَ أيَُّ

ٌٌ خَبِ  َ عَييِ َُّ اللََّّ أٌ ۚ إِ ِ أتَأقبَمُ أْذَ اللََّّ أٌ عِ نُ ٍَ شَ  أمَأ

Artinya: “Hai manusia, Sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari 

seorang laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu 

berbangsa – bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling 

kenal-mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia 

diantara kamu disisi Allah ialah orang yang paling taqwa 

diantara kamu. Sesungguhnya Allah Maha mengetahui lagi 

Maha Mengenal”.  

(QS. Al Hujurat : 13) 

Ayat ini dapat dipahami bahwa pada dasarnya manusia diciptakan 

dari individu-individu yang berbeda-berbeda. Lalu Allah memerintahkan 

kepada umat manusia untuk saling mengenal satu sama lain. Di mana 

melalui interaksi yang dilakukan oleh manusia tersebut dalam rangka 

untuk menuju sebuah interaksi timbal baik guna membentuk sebuah 

budaya kepribadian yang bertakwa kepada Allah SWT. Dimana budaya 

yang terbentuk tersebut adalah budaya untuk beramar ma‟aruf nahi 

mungkar. Sebagaimana firman Allah SWT berikut:    

أْنَشِ ۚ  َُ ِِ اىأ َُ عَ أ٘ َٖ أْ يَ َٗ عأشُٗفِ  ََ َُ ببِىأ شُٗ ٍُ يؤَأ َٗ َُ إىَِٚ اىأخَيأشِ  عُ٘ تٌ يذَأ ٍَّ أٌ أُ أْنُ ٍِ أِ  ىأتنَُ َٗ

 َُ فأيحُِ٘ َُ ٌُ اىأ ئلَِ ُٕ أُٗىََٰ َٗ  

Artinya: “Dan hendaklah ada di antara kamu segolongan umat yang 

menyeru kepada kebajikan, menyuruh kepada yang ma'ruf dan 

mencegah dari yang munkar; merekalah orang-orang yang 

beruntung”. (QS. Ali Imran: 104) 

Dari Abu Sa‟id Al Khudry -radhiyallahu „anhu- berkata, saya 

mendengar Rasulullah shallallahu „alahi wa sallam bersabda, “Barang 

siapa di antara kamu yang melihat kemungkaran, maka hendaklah ia 
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merubah (mengingkari) dengan tangannya, jika tidak mampu hendaklah ia 

merubah (mengingkari) dengan lisannya, jika tidak mampu hendaklah ia 

merubah dengan hatinya dan itulah keimanan yang paling lemah (HR. 

Imam Muslim). Rangkaian ayat, dan hadist tersebut dapat dimengerti 

bahwa budaya organisasi Islami yang terbentuk adalah tuntunan 

keyakinan, kebiasaan yang dibentuk, dan terbentuk oleh sekumpulan 

individu melalui peraturan yang terdapat di dalam Al-Qur‟an, dan Al-

Hadist untuk menggapai tujuan yang diinginkan yaitu menjadi manusia 

yang bertakwa kepada Allah SWT. 

2.7.4  Pandangan Islam mengenai Kepemimpinan 

Islam memiliki perhatian yang amat besar terhadap masalah 

kepemimpinan. Perhatian Islam terhadap masalah kepemimpinan ini, antara 

lain dapat dijumpai penjelasannya di dalam al-Qur’an, al-hadis, pendapat 

para filosof, dan sejatah Islam, dengan penjelasannya sebagai berikut: 

Pertama, di dalam al-Qur’an terdapat sejumlah ayat yang berkaitan 

dengan berbagai aspek kepemimpinan, seperti aspek bentuknya, tugas dan 

kewajibannya, proses pengangkatannya, kriterianya, dan sebagainya. di 

antara ayat-ayat al-Qur’an tentang kepemimpinan tersebit misalnya:  

أُ   ِ أٌ ۖ فئَ نُ أْ ٍِ شِ  أٍ َ أُٗىيِ الْأ َٗ سُ٘هَ  أطَِيعُ٘ا اىشَّ َٗ  َ ُْ٘ا أطَِيعُ٘ا اللََّّ ٍَ َِ آ َٖب اىَّزِي يبَ أيَُّ

خِشِ ۚ  ًِ الْأ أ٘ اىأيَ َٗ  ِ َُ ببِللََّّ ُْ٘ ٍِ أٌ تؤُأ أْتُ أُ مُ سُ٘هِ إِ اىشَّ َٗ  ِ ُٗٓ إىَِٚ اللََّّ ءٍ فشَُدُّ أٌ فيِ شَيأ تُ تَْبَصَعأ

 ُِ سَ أحَأ َٗ ىلَِ خَيأشٌ 
َٰ
ِٗيلًا  رَ تؤَأ  

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman ta’atilah Allah dan ta’atilah 

Rasul (Nya) dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu 

berlainan pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah kepada 

Allah (al-Qur’an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu benar-benar 
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beriman kepada Allah dan hari kemudian.Yang demikian itu 

lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”.(Q.S. al-Nisa, 

4:59). 

Pada ayat tersebut terdapat dua unsur kepemimpinan. Yaitu unsur 

istilah kepemimpinan dengan menggunakan istilah Ulil Amri yang secara 

harfiah berarti orang yang menguasai urusan. Imam al-Maraghy 

menafsirkan Ulil Amri kepada dua bagian, yaitu Ulil Amri fi al-din yang 

disebut ulama, dan Uli al-amri di al-daulah, yaitu kepala negara; dan unsur 

kepatuhan rakyat terhadap kepemimpinan. Yaitu bahwa taat kepada 

pemimpin itu hukumnya mubah, yakni boleh diikuti sepanjang pemimpin 

tersebut masih berpegang teguh kepada al-Qur’an dan al-Sunnah, 

sedangkan jika tidak berpegang kepada al-Qur’an dan al-Sunnah, maka 

pemimpin tersebut boleh untuk tidak ditaati.(Khoer & Gustiawati, 2021) 

عَوُ  ضِ خَيِيفتَا ۖ قبَىُ٘ا أتَجَأ سَأ لًَئنَِتِ إِِّّي جَبعِوٌ فيِ الْأ ََ إرِأ قبَهَ سَبُّلَ ىيِأ َٗ

طُ ىَلَ ۖ قبَهَ  ّقُذَِّ َٗ ذِكَ  أَ ُِ ّسَُبِّحُ بِحَ ّحَأ َٗ بءَ  ٍَ فلُِ اىذِّ يَسأ َٗ َٖب  أِ يفُأسِذُ فيِ ٍَ َٖب  فيِ

 َُ ٘ َُ يَ ب لََ تَعأ ٍَ  ٌُ يَ  إِِّّي أعَأ

Artinya: “Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: 

Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka 

bumi. Mereka berkata: Mengapa Engkau hendak menjadikan 

(khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat kerusakan 

padanya dan menumpahkan darah, padahal kami senantiasa 

bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau. 

Tuhan berfirman: Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak 

kamu ketahui”.(Q.S. alBaqarah, 2:30). 
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2.8 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran merupakan penjelasan sementara terhadap gejala-

gejala yang menjadi objek permasalahan, yang dikemukakan oleh sugiyono 

(2016).Berdasarkan kerja literatur yang telah dijelaskan maka kerangka 

pemikiran sebagai berikut:  

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

   H4 

H1                                      H3 

 

 H2  

 H5 

 

Gambar 2.1  Kerangka Pemikiran Penelitian Budaya Organisasi (X1), 

Kepemimpinan (X2), Terhadap Kinerja (Y) Melalui Kepuasan Kerja 

Pegawai (Z) 

   Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Willy Yusnandar 

dan Cut Indri Viawanty (2021) yang menyatakan Budaya Organisasi 

berpengaruh singnifikan terhadap kinerja karyawan, dan juga Budaya 

Organisasi juga berpengaruh singnifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan 

pada PT. Mitra Agung Hermes (Vizta Gym). 

  Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Armansyah 

Ritonga dan Syaiful Bahri (2022) yang menyatakan Kepemimpinan 

Budaya Organisasi 

(X1) 

Kepemimpinan (X2) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kinerja 

(Y) 
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berpengaruh singnifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mode Fashion 

Medan, penelitian yang dilakukan oleh Joko Susanto dan Marynta Putri 

Pratama (2018) menyatakan bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan 

singnifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan pada CV. Anugerah Kencana 

Mandiri, Kantor Pusat Yogyakarta. 

Berdasarkan Penelitian terdahulu yang dilakukan Armansyah Ritonga dan 

Syaiful Bahri (2022), Jesya, 5(2), 1427-1442 menyatakan bahwa Kepuasan 

Kerja berpengaruh singnifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Mode 

Fashion Medan 

 Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh WilliamJesen 

Wiratama Tong dan Thomas SantosoAGORA Vol.10, No. 1, (2022) 

menyatakan bahwa Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PT. Bhumi 

Phala Perkasa. 

Pada penelitian Debora Silvia Hutagalung (Volume 4, Nomor 2 desember 

2021) Terdapat pengaruh yang signifikan Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Pegawai Politeknik Bisnis Indonesia yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja. 

 

2.9   Hipotesis Penelitian 

Menurut Sugiyono (2020) mengemukakan bahwa hipotesi merupakan 

jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan 

sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang 
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relevan belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 

pengumpulan data. 

Budaya organisasi merupakan perangkat suatu organisasi melalui 

kegiatan aktivitaspekerjaan yang mengarahkan seluruh pegawai agar lebih 

produktif dalam memaksimalkankinerja untuk tercapainya tujuan organisasi. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Willy Yusnandar dan Cut 

Indri Viawanty (2021) yang menyatakan Budaya Organisasi berpengaruh 

singnifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.Dengan demikian disimpulkan 

sementara melalui hipotesis penelitian sebagai berikut: 

HI : Diduga Budaya Organisasi berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 

pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten 

Indragiri Hulu Provinsi Riau 

Kepemimpinan merupakan suatu usaha dari seorang pemimpin untuk 

dapat merealisasikan tujuan individu atau tujuan organisasi. Oleh karena itu, 

pemimpin diharapkan dapat mempengaruhi, mendukung, dan memberikan 

motivasi agar para pengikutnya tersebut mau melaksanakannya secara antusias 

dalam mencapai tujuan yang diinginkan baik secara individu maupun 

organisasi. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Joko Susanto dan 

Marynta Putri Pratama (2018) yang menyatakan Kepemimpinan berpengaruh 

singnifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Dengan demikian disimpulkan 

sementara melalui hipotesis penelitian sebagai berikut: 
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H2 : Diduga  Kepemimpinan  berpengaruh Terhadap  Kepuasan Kerja 

pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten 

Indragiri Hulu Provinsi Riau 

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Berdasarkan 

Armansyah Ritonga dan Syaiful Bahri (2022), Jesya, 5(2), 1427-1442 

menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh singnifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Mode Fashion Medan 

H3 :  Diduga Kepuasan Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai pada 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu 

Provinsi Riau. 

Budaya organisasi merupakan perangkat suatu organisasi melalui kegiatan 

aktivitas pekerjaan yang mengarahkan seluruh pegawai agar lebih produktif 

dalam memaksimalkan kinerja untuk tercapainya tujuan organisasi. 

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh William Jesen 

Wiratama Tong dan Thomas Santoso AGORA Vol.10, No. 1, (2022), Budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PT. Bhumi Phala Perkasa. 

Dengan demikian disimpulkan sementara melalui hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H4 : Diduga Budaya Organisasi berpengaruh Terhadap Kinerja melalui 

Kepuasan Kerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan 

Desa Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau 
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Kepemimpinan merupakan suatu usaha dari seorang pemimpin untuk 

dapat merealisasikan tujuan individu atau tujuan organisasi. Oleh karena itu, 

pemimpin diharapkan dapat mempengaruhi, mendukung, dan memberikan 

motivasi agar para pengikutnya tersebut mau melaksanakannya secara antusias 

dalam mencapai tujuan yang diinginkan baik secara individu maupun 

organisasi. Berdasarkan Pada penelitian Debora Silvia Hutagalung (Volume 4, 

Nomor 2 desember 2021) Terdapat pengaruh yang signifikan Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Pegawai Politeknik Bisnis Indonesia yang dimediasi oleh 

Kepuasan Kerja. 

H5 :  Diduga Kepemimpinan berpengaruh Terhadap Kinerja melalui Kepuasan 

Kerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau. 

 

2.10 Konsep Operasional Variabel 

Dari kerangka pemikiran, maka dapat disajikan konsep operasional 

variabel sebagai berikut: 
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Tabel 2.2 

Konsep Operasional Variabel 
No  Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Kinerja 

(Y1) 

 

Menurut Robbins (2018) 

indikator kinerja 

yaitu alat yang 

digunakan untuk 

mengukur sajauh mana 

pencapain kinerja 

pegawai.  

 

Menurut Robbins (2018) 

Berikut beberapa indikator 

untuk mengukur kinerja 

karyawan adalah: 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektifitas 

5. Kemandirian. 

 

Likert 

2 Kepuasan 

Kerja (Y2) 

Menurut Hasibuan 

(2017), kepuasan kerja 

merupakan sikap 

emosional yang 

menyenangkan dan 

mencintai pekerjaan.. 

Kepuasan kerja 

dinikmati dalam 

pekerjaan, luar 

pekerjaan, dan 

kombinasi dalam dan 

luar pekerjaan. 

Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Hasibuan (2017)  

1. Moral Kerja 

2. Kedisiplinan 

3. Prestasi Kerja 

 

Likert  

3 Budaya 

Organisasi 

(X1) 

Menurut Afandi (2018) 

definisi budaya 

organisasi adalah: 

Budaya organisasi 

adalah sistem nilai-nilai, 

asumsi, kepercayaan, 

filsafat, kebiasaan 

organisasi yang ada 

dalam suatu organisasi, 

Menurut Afandi(2018) adapun 

indikator budaya organisasi 

diantaranya: 

1. Pelaksanaan Norma-

norma 

2. Pelaksanaan Nilai-

nilai  

3. Kepercayaan  

4. Pelaksanaan Kode 

Etik 

Likert  

4. Kepemimpi

nan (X2) 

 

Kepemimpinan(Afandi, 

2018).adalah kekuatan 

dinamis penting yang 

memotivasi dan 

mengkoordinasikan 

organisasi dalam rangka 

mencapai tujuan  

Adapun indikator untuk 

mengukur 

kepemimpinan menurut (Afand

i, 2018), yaitu : 

1. Mempunyai 

keterampilan saat 

melakukan 

komunikasi 

2. Mempunyai sifat jujur 

3. Kematangan spiritual, 

fisik, sosial 

4. Dapat menunjukan 

keteladanannya 

5. Dapat mengatasi 

permasalahan dengan 

kreatif. 

Likert  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Lokasi Penelitian 

Guna penyelesaian penelitian ini terutama untuk memperoleh data-

data yang diperlukan, penulis dalam hal ini berusaha mendapatkan data 

yang akurat langsung ke lokasi penelitian yaitu dilaksanakan di Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi 

Riau. Bertempatan di Pematang Reba Kabupaten Indragiri Hulu, 

Penelitian ini dimulai pada 01Juli 2023. 

 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Data Primer 

Menurut Sugiyono (2017) Data primer merupakan sumber data yang 

langsung memberikan data kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini 

yang dimaksud data primer yaitu data yang berkaitan dengan variabel 

Budaya Organisasi, Kepemimpinan, Kinerja, Kepuasan Kerja yang 

diperoleh langsung dari responden penelitian. 

3.2.2 Data Sekunder 

Menurut Sugiyono (2017) Data sekunder merupakan sumber data 

yang tidak memberikan data secara langsung kepada pengumpul data. Data 

ini biasanya diperoleh secara tidak langsung dari sumber lain yang masih 

berhubungan dengan permasalahan yang hendak dibahas. Data ini diperoleh 

melalui bagian tata usaha di DPMD. Data tersebut berupa jumlah pegawai, 

alamat perusahaan, struktur organisasi. 
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3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.3.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2017)Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya. Populasi untuk penelitian ini adalah seluruh 

Pegawai yang bekerja dibagian kantor pada Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riauyang 

berjumlah 34 orang pegawai. 

3.3.2 Sampel 

Sampel Sugiyono (2017) adalah bagian dari bagian dari populasi 

yang menjadi sumber data dalam penelitian dimana populasi merupakan 

bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Dalam 

penelitian ini, peneliti menggunakan metode sensus, dimana keseluruhan 

populasi dijadikan sampel, yaitu sebanyak 34 orang pegawai. 

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini akan digunakan dalam pengumpulan data 

menurut  Sugiyono (2017) melalui angket: 

3.4.1 Wawancara 

Yusuf (2017) menyatakan bahwa wawancara adalah metode 

pengumpulan data yang dilakukan melalui proses interaksi antara orang 

yang diwawancarai (pewawancara) dan sumber informasi atau orang 

yang diwawancarai melalui komunikasi langsung. 
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3.4.2 Angket (kuesioner) 

Sugiyono (2020) menyatakan bahwa kuesioner adalah metode 

pengumpulan data yang digunakan untuk mengajukan sejumlah 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada orang yang disurvei untuk 

mendapatkan jawaban. 

3.4.3 Skala Pengukuran Variabel 

Instrument penelitian digunakan untuk mengumpulkan data atau 

informasi terkait penelitian. Dalam penelitian ini, metode skala Likert 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang 

tentang objek atau fenomena tertentu. Sugiyono (2020) mengatakan 

bahwa skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang tentang objek atau fenomena tertentu. 

Dengan ketentuan Skala Likert dan bobot skor, skala ini menggunakan 

pilihan dari satu hingga lima jawaban pertanyaan: 

a. Sangat Setuju (SS) : Diberi skor 5 

b. Setuju (S) : Diberi skor 4  

c. Netral (N) : Diberi skor 3  

d. Tidak Setuju (TS) : Diberi skor 2  

e. Sangat Tidak Setuju (STS) : Diberi skor 1 

(Imron, 2019) 
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3.5  Metode Analisis Data 

3.5.1 Analisis PLS ( Partial Least Square ) 

Partial Least Square (PLS) adalah metrik yang digunakan 

dalam penelitian ini. PLS efektif karena tidak didasarkan pada banyak 

asumsi, Abdullah (2015). Keunggulan metode PLS adalah bahwa 

tidak perlu ukuran sampel yang besar, data tidak perlu berdistribusi 

normal multivariat, dan PLS dapat digunakan untuk mengkonfirmasi 

teori dan menjelaskan hubungan antar variabel laten. Analisis data 

statistik inferensial digunakan dalam penelitian ini, sesuai dengan 

hipotesis yang telah dirumuskan. Teknik statistik inferensial, juga 

dikenal sebagai statistik induktif atau statistik probabilitas, digunakan 

untuk menganalisis data sampel dan kemudian menerapkan hasilnya 

pada populasi. Ukuran dilakukan dengan menggunakan software 

WarpPLS (Partial Least Square) dimulai dari pengujian hipotesis.. 

3.5.2 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) Outer model sering 

juga disebut (outer relation atau model measurement model) yang 

mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan 

variabel latennya. Blok dengan indikator refleksif dapat ditulis 

persamaannya sebagai berikut:  
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Dimana x dan y adalah indikator variabel untuk variabel laten 

exogen dan endogen dan, sedangkan dan merupakan matrix loading 

yang menggambarkan koefisien regresi sederhana yang 

menghubungkan koefisien regresi sederhana yang menghubungkan 

variabel laten dengan  indikatornya. Residual yang diukur dengan 

dengan dan dapat diinterprestasikan sebagai kesalahan pengukuran.  

Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai 

validitas dan reabilitas model. Uji validitas dilakukan untuk 

mengetahui kemampuan instrument penelitian mengukur apa yang 

seharusnya diukur, Abdillah (2019). Sedangkan uji reabilitas 

digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur 

suatu konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi 

responden dalam menjawab item pertanyaan dalam kuesioner atau 

instrument penelitian. 

Penjelasan lebih lanjut model pengukuran (outer model) 

dengan menggunakan uji Convergent Validity, Discriminant Validity, 

dan Composit Reliability adalah sebagai berikut: 

a. Convergent validity  

Convergent validity dari measurement model dapat dilihat dari 

korelasi antara skor indikator dengan skor skor variabelnya. 

Indikator dianggap valid jika memiliki nilai AVE diatas 0,5 atau 

memperlihatkan seluruh outer loading dimensi variabel memiliki 
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nilai loading> 0,5 (Abdullah, 2015). Rumus AVE (average 

varians extracted) dapat dirumuskan sebagai berikut: 

AVE = 
∑    
 
 

 
 

Keterangan : 

AVE adalah rerata presentase skor varian yang diektrasi 

dari seperangkat variabel laten yang diestimasi melalui loading 

standardlize indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam 

PLS.  

λMelambangkan standardlize loading factor dan i adalah 

jumlah indikator.  

Penelitian tahap awal dari pengembangan skala 

pengukuran, nilai loading factor 0,5-0,6 masih dianggap cukup 

(dalam Ghozali dan Latan 2015). Selanjutnya Ghozali dan Latan 

(2015) mengungkapkan validitas convergent berhubungan dengan 

prinsip bahwa pengukur-pengukur (manifest variabel) konstruk 

yang berbeda seharusnya tidak berkolerasi tinggi 

b. Descriminant Validity  

Descriminant validity terjadi jika dua instrument yang 

berbeda yang mengukur dua konstruk yang diprediksi tidak 

berkolerasi menghasilkan skor yang memang tidak berkolerasi 

(Hartono, 2015: 
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dala Jogiyanto). Descriminant validity dari model pengukuran 

dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan cross loading 

pengukuran dengan konstruk.  

Menurut Ghozali dan Latan (2015), metode descriminant 

validity adalah dengan menguji validitas descriminant dengan 

indikator refleksif yaitu dengan melihat nilai cross loading untuk 

setiap variabel harus >0,7. Cara lain yang dapat digunakan yaitu 

dengan membandingkan nilai square root of average variance 

extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk 

lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai descriminant 

validity yang baik (dalam Ghozali dan Latan (2015) 

c. Composit Reliability  

Mengukur reabilitas suatu konstruk dengan indikator 

refleksif dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan 

Cronbach’s Alpha dan Composit Reliability. Namun 

menggunakan Cronbach’s Alpha untuk mneguji reabilitas 

konstruk akan memberikan nilai yang lebih rendah (under 

estimate) sehingga lebih disarankan untuk menggunakanComposit 

Reliability. Uji reabilitas dapat dilihat dari nilai composite 

reliability. Composite reliability adalah nilai batas yang diterima 

untuk tingkat reabiliti komposisi (PC) adalah e”0,7 (Abdullah, 

2015). 
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Dengan menggunakan output yang dihasilkan Warp PLS 

maka composite reliability dapat dihitung dengan rumus sebagai 

berikut: 

Pc = 
 ∑   

 

   ∑    
 
          

 

d. One Order Confirmatory Factor  

Analisis Pada penelitian ini, model konstruk termasuk 

pada model satu jenjang (one order) di mana semua variabel 

menggunakan item. Dalam PLS, pengujian one order konstruk 

akan melalui satu jenjang yaitu analisis dilakukan dari konstruk 

laten ke item-item setiap variabelnya. Kemudian pada 

bootstrapping, nilai tabel path coefficient akan menunjukkan 

tingkat signifikan dari masing-masing indikator konstruk 

(dimensi) terhadap variabel latennya dengan ketentuan nilai t-

statistik >1,96 (Ghozali dan Latan, 2015). 

3.5.3 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) Inner model, yaitu 

spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural model), disebut 

juga dengan inner relation, menggambarkan hubungan antar variabel 

laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan sifat 

umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikatornya atau 

variabel manifest diskala zero means dan unit varian sama dengan 

satu, sehingga parameter lokasi (parameter konstanta) dapat 

dihilangkan dari model (Jaya, 2015). 
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Model persamaannya dapat ditulis seperti dibawah ini: 

              
 
 

                   
 
 

Dimana    (dalam bentuk matriks dilambangkan dengan r) 

adalah koefisien jalur yang menghubungkan variabel laten 

endogen(η) dengan eksogen(ξ), sedangkan    (dalam matriks 

dilambangkan denganβ) adalah koefisien jalur yang menghubungkan 

variabel laten endogen(η) dengan endogen(η) ; untuk range i dan b. 

Parameter 
 
 adalah variabel inner residual. Model struktural 

dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, 

Stone-Geisser Qsquare test untuk predictive relevance dan uji t serta 

signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. 

a. R-Square (R2 )  

Dalam menilai struktural dimulai dengan melihat nilai R-

squares untuk setiap nilai variabel endogen sebagai kekuatan 

prediksi dari model struktural. Perubahan nilai R-squares (R2 ) 

dapat digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten 

eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen apakah 

memiliki pengaruh yang subtantif. Nilai R-squares 0.75, 0.50 

dan 0,25 dapat disimpulkan bahwa model kuat, moderat dan 

lemah (Hair et al. dalam Ghozali dan Latan (2015). Hasil dari 

PLS R-squares merepresentasikan jumlah varian dari konstruk 

yang dijelaskan oleh model (Ghozali dan Latan, 2015). Semakin 
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tinggi nilai R2 berarti semakin baik model prediksi dan model 

penelitian yang diajukan. 

b.  Q
2
Predictive Relevance  

Disamping melihat besarnya R-square, evaluasi model 

PLS dapat juga dilakukan dengan Q
2
predictive relevance atau 

predictive sample reuse untuk merepresentasi sintetis dari cross-

validation dan fungsi fitting dengan prediksi dari observed 

variabel dan estimasi dari parameter konstruk. Nilai Q
2
> 0 

menunjukkan bahwa model mempunyai predictive relevance, 

sedangkan nilai Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang 

memiliki predictive relevance (Ghoali dan Latan, 2015). Q
2
 

mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model 

dan juga estimasi parameternya. 

Quality Index Selanjutnya, PLS path modeling dapat 

mengidentifikasi kriteria global optimization untuk mengetahui 

goodness of fit dengan Gof index. Goodness of fit atau Gof index 

yang dikembangkan oleh Tenenhaus et al. (2004) digunakan 

untuk mnegevaluasi model pengukuran dan model sruktural dan 

di samping itu menyediakan pengukuran sederhana untuk 

keseluruhan dari prediksi model. Kriteria nilai GoF adalah 0,10 

(GoF small), 0,25 (GoF medium) dan 0,36 (GoF large) (Ghozali 

dan Latan, 2015). Untuk menghitung GoF digunakan akar 

kuadrat nilai average communality index dan average R-Squares 
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dengan rumus Tanenhaus et al.  Dalam Ghozali dan Latan, 

2015) sebagai berikut: 

GoF = √       

   Keterangan : 

   GoF  = Goodness of Fit 

   Com = Average communality Index 

  R = Avarage R-Squares 

Dalam menilai signifikasi pengaruh antar variabel, perlu 

dilakukan prosedur bootst rapping. Prosedur bootstrap 

menggunakan seluruh sampel asli untuk melakukan resampling 

kembali. Hair et al. (2015) dan Henseler et al. (2015) 

menyarankan number of bootstrap samples sebesar 5.000 

dengan catatan jumlah tersebut harus lebih besar dari original 

sampel. Namun beberapa literatur menyarankan number of 

bootstrap samples sebesar 200-1000 sudah cukup untuk 

mengoreksi standar error estimate PLS (Ghozali dan Latan, 

2015). Dalam metode resampling bootstrap, nilai signifikansi 

yang digunakan (two-tailed) t-value 1,65 (significance level = 

10%), 1,96 (significance level = 5% dan 2,58 (significance level 

= 1%). 
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3.5.4 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis penelitian (Structural Model atau Inner Model) 

dilakukan menggunakan pendekatan Structural Equation Model 

(SEM). Ini dilakukan dengan menggunakan software Partial Least 

Square (PLS), khususnya Warp PLS 7.0. Karena jumlah sampel yang 

dibutuhkan untuk analisis relatif kecil dan analisis PLS tidak perlu 

memiliki distribusi normal, metode ini dipilih. Karena dapat 

diterapkan pada semua skala data dan tidak membutuhkan banyak 

asumsi dan memerlukan penjelasan melalui indikator atau pernyataan. 

PLS tidak hanya dapat digunakan sebagai konfirmasi teori, 

tetapi juga dapat digunakan untuk menguji proposisi atau membangun 

hubungan yang tidak memiliki landasan teori. Pemodelan struktural 

dengan indikator formatif atau reflektif dapat menggunakan PLS 

(Sumertajaya, 2015).  
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

 

4.1 Sejarah Singkat Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten 

Indragiri Hulu Provinsi Riau 

Sesuai Dengan Peraturan Bupati Indragiri Hulu Nomor 92 Tahun 2019 

tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa, Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

mempunyai tugas membantu Bupati melaksanakan urusan otonomi daerah dan 

tugas pembantuan dibidang Pemberdayaan Masyarakat dan Desa. 

 

4.2 Struktur Organisasi Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau 

 Untuk membantu Tugas dan Fungsi dari Kepala Dinas, maka dibentuklah 

Susunan organisasi dan tata kerja Dinas PMD sebagai berikut: 

a. Kepala Dinas; 

b. Sekretaris, membawahi : 

1. Sub Bagian Umum;dan 

2. Sub Bagian Program dan Keuangan. 

c. Bidang  Pemerintahan Desa, terdiri atas : 

1. SeksiKelembagaan dan Administrasi Pemerintahan Desa; 

2. Seksi Penataan dan Kerjasama Desa;dan 

3. Seksi Pembinaan Perangkat Desa. 

 



 

 

63 

 

d. Bidang Bina Keuangan dan Aset Desa, terdiri atas : 

1. Seksi Perencanaan Pembangunan Desa; 

2. Seksi Penatausahaan Keuangan Desa;dan 

3. SeksiAset Desa. 

e. Bidang Pemberdayaan Masyarakat, Ekonomi Desa dan Teknologi Tepat 

Guna: 

1. SeksiKerjasama Usaha Ekonomi Desa dan Partisipasi Masyarakat; 

2. SeksiPemberdayaan Lembaga Kemasyarakatan dan Lembaga Adat;dan 

3. SeksiPendayagunaan Sumber Daya Alam dan Teknologi Tepat Guna. 

 

4.3 Tugas dan Dalam Menyelesaikan Isu-isu Strategis 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa mempunyai fungsi sebagai 

berikut: 

a) Perumusan kebijakan di bidang Pemberdayaan Masyarakat dan Desa; 

b) Pelaksanaan Kebijakan di bidang Pemberdayaan Masyarakat danDesa; 

c) Pelaksanaan Evaluasi dan Pelaporan di bidang Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat dan Desa; 

d) Pelaksanaan Administrasi Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

dan; 

e) Pelaksanaan Fungsi lain yang diberikan oleh Bupati sesuai tugas dan 

fungsinya. 

Dalam mendukung visi, misi, tujuan dan sasaran Pemerintah Kabupaten 

Indragiri Hulu didasarkan isu-isu strategis yang berkaitan erat dengan tugas pokok 
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dan fungsi Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu 

sehingga melalui program, kegiatan dan sub kegiatan yang dilaksanakan 

diharapkan mampu menyelesaikan masalah yang dihadapi. Isu-isu strategis yang 

dihadapi oleh Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri 

Hulu di antaranya : 

1. Rendahnya kemandirian desa dalam melaksanakan otonomi 

pemerintahan desa  

2. Tingkat partisipasi masyarakat yang semakin rendah 

3. Masih rendahnya kompetensi kapasitas aparatur pemerintah desa 

4. Belum optimalnya fungsi BUMDES sebagai penopang ekonomi desa 

5. Pengelolaan keuangan desa dinilai belum transparan dan akuntabel.  

6. Rendahnya kualitas perencanaan pembangunan di desa 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti dengan judul 

“Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Melalui 

Kepuasan Kerja Pegawai Pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi Riau’’, Maka kesimpulan dalam penelitian ini 

yaitu : 

1. Budaya Organisasi terhadap kepuasan kerja 

Dalam pengujian analisis berarti untuk Budaya Organisasi tidak berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini menunjukan hipotesis satu di tolak. 

2. Kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 

Dalam pengujian analisis Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan 

Kerja. Hal ini menunjukan hipotesis dua di terima. 

3. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Dalam analisis ini bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja. Hal 

ini menunjukan hipotesis tiga diterima. 

4. Budaya Organisasi Terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja Pegawai 

Dalam analisis ini bahwa Budaya Organisasi tidak memediasi Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja pegawai. Sehingga hipotesis empat di tolak. 

5. Kepemimpinan Terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja pegawai 

Dalam analisis ini bahwa kepuasan kerja memediasi kepemimpinan 

terhadap Kinerja pegawai. Sehingga hipotesis lima di terima. 
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6.2 Saran 

Adapun saran yang dapat penulis berikan berdasarkan hasil penelitian yang 

telah dilaksanakan adalah sebagai berikut: 

1. Kepada pihak Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri 

Hulu Provinsi Riau.  

Diharapkan dapat meningkatkan Budaya Organisasi yang lebih baik lagi untuk 

mencapai tingkat  kepuasan kerja dan kinerja yang sesuai dengan visi dan misi 

yang telah ditetapkan sebaiknya dengan menghargai kontribusi dari setiap 

anggota, membangun kemitraan dan kerjasama sesama pegawai, atau dengan 

membudayakan kegiatan bersama berupa olahraga secara bersama-sama di 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu. 

2. Kepada pihak Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri 

Hulu Provinsi Riau  

Diharapkan agar dapat memperhatikan tingkat Kinerja nya, sebaiknya dengan 

mengevaluasi kerja secara berkala, dan juga memaksimalakan penggunaan 

waktu kerja, agar kinerja sesuai dengan yang diinginkan di Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupeten Indragiri Hulu.. 

3. Kepada peneliti selanjutnya 

Diharapkan dapat melanjutkan penelitian ini dengan menambahkan variabel 

yang lain yang belum diteliti dalam meningkatkan kinerja pegawai sehingga 

dapat diketauhi variabel mana yang paling berpengaruh dan menghasilkan 

penelitian yang baik. 
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Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian 

 

KUESIONER PENELITIAN 

 

Assalamualaikum  Wr.Wb 

Keapada Yth, 

Bapak/Ibu 

Di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Indragiri Hulu Provinsi 

Riau. 

Dengan hormat, 

Dalam rangka menelesaikan penelitian skripsi dengan judul “Pengaruh 

Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan 

Kerja Pegawai Pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten 

Indragiri Hulu Provinsi Riau”. Maka saya mohon dengan hormat kepada 

Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner penelitian ini. Adapun tujuan dari kuesioner 

ini adalah sebagai data penelitian. Data dan identitas Bapak/Ibu akan dijaga 

kerahasiannya. Atas bantuan dan kerjasama Bapak/Ibu, saya ucapkan terimakasih. 

Wassalamualaikum Wr.Wb 

 

 

Hormat saya, 

 

 

 

Venny Nadya Ulfa 

NIM: 11870121891 
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A. Petunjuk Pengisian Koesioner 

1. Silahkan Bapak/Ibu memahami setiap pertanyaan dalam kuesioner ini. 

2. Isilah identitas Bapak/Ibu pada lembaran yang sudah tersedia. 

3. Berikalah tanda cheklis (√ ) pada kolam jawaban Bapak/Ibu dianggap 

paling sesuai. Adapun ketentuannya 

SS       : sangat setuju 

S        : setuju 

R : ragu 

TS       : tidak setuju 

STS     : sangat tidak setuju  

4. Kuesioner ini dapat digunakan dengan optimal jika seluruh peryataan telah 

dijawab, oleh sebab itu saya mohon kepada Bapak/Ibu untuk mengecek 

kembali setelah diisi agar tidak ada pertanyaan ang terlewati. 

 

B. IDENTITAS RESPONDEN 

 Nama Responden        : 

Jabatan                        : 

 

C. DAFTAR PERNYATAAN  

Variabel Budaya Organisasi 

NO Pernyataan SS S R TS STS 

1 pimpinan saya mempunyai pedoman 

perilaku yang baik dalam bekerja  

     

2 saya mampu menghargai dan 

mengingat sejarah organisasi  

     

3 saya mempunyai nilai-nilai 

kejujuran integritas dan keterbukaan 

dalam bekerja.  

     

4 saya mampu menjaga dalam 

memperkuat nilai-nilai budaya yang 

ada dalam perusahaan.  

     

5 Saya mempunyai pedoman 

kepercayaan yang kuat dalam 

menentukan pilihan 

     

6 pimpinan memberi saya      
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kepercayaan dan kesempatan dalam 

member pendapat 

7 saya mempunyai kebiasaan atau 

kode etik yang baik dalam bekerja 

     

 

Variabel Kepemimpinan 

NO Pernyataan SS S R TS STS 

1 Pemimpin mampu berkomunikasi 

dengan baik kepada anggota 

mengenai strategi yang akan 

dilakukan 

     

2 Pemimpin saya jujur dalam 

memberikan arahan yang sesuai 

untuk para pegawainya 

     

3 Pemimpin saya selalu bisa mengajak 

seluruh anggotanya untuk 

menghormati perbedaan dan 

keyakinan yang dianut anggota 

lainnya 

     

4 Pemimpin saya mampu mendorong 

para anggotanya untuk memiliki 

tekad dalam menyelesaikan tugas 

dengan tuntas 

     

5 Pemimpin saya mampu mengajak 

anggotanya untuk bekerja dalam tim 

yang solid dan harmonis 

     

6 Pemimpin saya selalu peduli 

terhadap permasalahan yang 

dihadapi pegawainya dengan 

memberikan arahan yang tepat 

     

7 Saya memiliki kepercayaan kepada 

pimpinan saya, bahwa pimpinan bisa 

melakukan perubahan yang lebih 

baik untuk instansi 
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Variabel Kinerja Pegawai 

NO Pernyataan SS S R TS STS 

1 Kualitas kerja saya sudah memenuhi 

standar yang telah ditetapkan 

perusahaan 

     

2 Saya selalu berusaha untuk 

meningkatkan kualitas kerja saya 

     

3 Jumlah dari hasil pekerjaan yang 

saya tangani selalu memenuhi target 

yang telah ditetapkan 

     

4 Saya dapat menyelesaikan tugas 

yang telah menjadi tanggung jawab 

saya dengan cepat dan tepat 

     

5 Saya sangat menjaga ketepatan 

waktu dan kesempurnaan hasil 

pekerjaan 

     

6 Memaksimalkan tingkat aktivitas 

saya dalam menyelesaikan tugas 

pada awal waktu 

     

7 Saya dapat bekerja dengan 

tim/kelompok dalam melaksanakan 

tugas untuk mencapai sasaran yang 

diinginkan  

     

8 Saya selalu memprioritaskan 

pekerjaan saya 

     

9 Saya mampu mengorganisir sendiri 

pekerjaan saya dengan baik sesuai 

target yang diharapkan tanpa harus 

diberikan pengarahan secara 

mendetail oleh atasan 

     

10 Saya selalu menerima nasehat dan 

masukan –masukan dari atasan 

maupun pegawai lainnya 
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Variabel Kepuasan Kerja 

NO Pernyataan SS S R TS STS 

1 Saya peduli dengan kesehatan mental 

dalam bekerja 

     

2 Saya dapat menyeimbangkan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi 

     

3 Saya patuh terhadap intruksi dari 

atasan, serta pada peraturan dan tata 

tertib yang berlaku 

     

4 Saya melaksanakan tugas dengan 

sebaik-baiknya serta memberikan 

pelayanan yang baik terhadap 

masyarakat sesuai dengan bidang 

tugasnya 

     

5 Saya mendapatkan penghargaan 

sesuai prestasi kerja 

     

6 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

yang telah menjadi tanggung jawab 

saya dalam kurun waktu tertentu 

dengan baik 
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Lampiran 2 : Data Input Warp PLS 7. 
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Lampiran 3 : output Warp PLS 7.0 Loadings Factors 
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Lampiran 4 : Output Warp PLS 7.0 Nilai Average Variance Extracted 

(AVE) 
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Lampiran 5 : Output Warp PLS 7.0 Variabel Deskriptif 
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Lampiran 6 : Output Warp PLS 7.0 Squared (APC), Average R-Square 

(ARS) dan Average Variance Factor (AVIF) 
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