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ABSTRACT 

 

Every company will strive to improve the performance of employees for the 

achievement of goals set by the company. To achieve that goal, the company needs 

employees who have good performance. This study aims to determine the effect of 

leadership style and work motivation on employee performance with job satisfaction 

as Intervening variables. The benefits of this research are to provide understanding 

to the management of the importance of leadership work, work motivation, and job 

satisfaction for employees and companies in improving employee performance. This 

research is confirmatory and empirically will test the structural relationships 

between independent variables and dependent variables, including intervening 

variables. The depth of this research is a prediction as a unit analysis. Data 

collection methods using questionnaires. Object used for this research sample are 40 

employees from PT. Artari Langgeng Perkasa. As for descriptive statistical analysis 

is done to describe the reality of respondents. Descriptive statistical analysis using 

SPSS v.18.00 and SmartPls.The results of research on the first structural model 

shows that leadership style and work motivation partially indicate the direction of a 

positive relationship to job satisfaction. Similarly, the second structural model shows 

that leadership style, work motivation, and job satisfaction partially indicate the 

direction of positive relationship to employee performance. 
 

Keywords : Leadership Style, Work Motivation, Job Satisfaction, Employee    Performance, 

and SmartPls. 
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ABSTRAK 

 

Setiap perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai demi 

tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Untuk mencapai tujuan 

tersebut, perusahaan membutuhkan pegawai yang mempunyai kinerja yang baik. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

Intervening. Manfaat dari penelitian ini adalah untuk memberikan pemahaman  

kepada manajemen arti penting dari gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan 

kepuasan kerja bagi karyawan dan perusahaan dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Penelitian ini bersifat konfirmatori dan secara empiris akan menguji hubungan 

struktural antar variabel independen dan dependen, termasuk variabel intervening di 

dalamnya.  Kedalaman penelitian ini bersifat prediksi sebagai unit analisis.  Metode 

pengumpulan data menggunakan kuesioner. Objek yang digunakan untuk sampel 

penelitian ini adalah 40 pegawai dari PT. Artari Langgeng Perkasa. Adapun analisis 

statistika deskriptif dilakukan untuk mendeskripsikan atau menggambarkan realita 

responden. Analisis statistika deskriptif menggunakan software SPSS v.18.00 dan 

SmartPls. Hasil penelitian pada model struktural pertama menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan dan motivasi kerja secara parsial menunjukkan arah hubungan yang 

positif terhadap kepuasan kerja. Demikian pula, model struktural kedua 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan kepuasan kerja secara 

parsial menunjukkan arah hubungan yang positif terhadap kinerja pegawai.  

 
Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kepuasan  Kerja, Kinerja  Pegawai,  dan Smartpls. 
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PENDAHULUAN 

 

Peran pemimpin harus dapat mengelola 

pola pikir sumber daya manusia  untuk 

menaati dan melaksanakan setiap 

pekerjaan sesuai visi dan misi dengan 

norma dan aturan yang berlaku secara 

persuasif dengan bahasa yang mudah 

dipahami dan dimengerti agar kinerja 

karyawan dapat meningkat.  Setiap 

pemimpin memiliki gaya 

kepemimpinan yang berbeda dalam 

memimpin para bawahannya.  

 

Negussie dan Demissie (2013), meneliti 

tentang hubungan gaya kepemimpinan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Secara empiris hasil penelitian 

diperoleh bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh secara signifikan positif 

terhadap kepuasan kerja. Sedangkan 

Gunawan (2012) meneliti tentang 

hubungan gaya kepemimpinan dan 

motivasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan.  Hasil penelitiannya 

berkesimpulan bahwa terdapat  

pengaruh yang positif dan signifikan 

antara gaya kepemimpinan dan motivasi 

terhadap kepuasan kerja karyawan.  

 

Gaya kepemimpinan adalah suatu cara 

yang digunakan pemimpin dalam 

berinteraksi dengan bawahannya dalam 

rangka meningkatkan motivasi kerja 

(Tjiptono , 2006:161).  Motivasi kerja 

merupakan sikap mental atau kondisi 

seseorang dimana orang tersebut merasa 

tergerak untuk melakukan suatu 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya, 

sehingga dapat berpengaruh terhadap 

kemampuan dan kesanggupan karyawan 

dalam melakukan pekerjaan.  Dengan 

adanya motivasi kerja yang tinggi 

dalam diri karyawan diharapkan mereka 

akan lebih mencintai pekerjaannya, 

sanggup bekerja dengan baik, dan 

memiliki loyalitas yang tinggi.  

 

Motivasi sebagai suatu bentuk dorongan 

baik yang bersifat internal maupun 

eksternal dalam melakukan suatu 

tindakan tertentu. Terkait dengan 

motivasi individu dalam suatu 

organisasi, motivasi dapat dibangkitkan 

dengan suatu dorongan pegawai dalam 

melaksanakan suatu pekerjaan. 

Organisasi adalah proses mempengaruhi 

atau mendorong seseorang atau 

kelompok agar mau melaksanakan 

sesuatu yang telah ditetapkan. Motivasi 

merupakan suatu yang esensial dalam 

menunjang kinerja pegawai dan pada 

akhirnya akan menjadi faktor penentu 

dalam mewujudkan tujuan organisasi. 

 

Faktor lain yang harus mendapatkan 

perhatian pimpinan adalah kepuasan 

kerja yang berdampak langsung 

terhadap kinerja pegawai. Kepuasan 

kerja adalah suatu sikap seseorang 

secara umum terhadap pekerjaannya 

(Robbins dan Judge, 2007).  Karyawan 

yang puas cenderung untuk berbicara 

secara positif mengenai organisasinya, 

menolong orang lain atau rekan 

kerjanya, dan berusaha untuk 

melakukan lebih dari yang diharapkan 

dalam pekerjaannya.  Karyawan yang 

mengalami ketidakpuasan kerja akan 

merasa pekerjaannya merupakan suatu 

beban yang harus dikerjakan, sehingga 

pekerjaan yang dikerjakan tidak 

memberikan hasil maksimal, dan tidak 

sesuai dengan harapan dan tujuan dari 

perusahaan. 

 

PT. Artari Langgeng Perkasa 

merupakan sebuah perusahaan yang 

bergerak di bidang pemasaran dan 

distributor keramik. Berkenaan dengan 

kinerja pegawai PT. Artari Langgeng 

Perkasa cukup rendah.  Indikasi 

rendahnya kinerja pegawai dapat dilihat 

tingkat kehadiran pegawai rata-rata 

pertahun sebesar 66.19%  dan 
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pencapaian penjualan selama 3 tahun 

terakhir cenderung menurun. Tahun 

2013 total penjualan terealisasi sebesar 

Rp 10.157.000.000 atau 99,98%, tahun 

2014 total penjualan menurun menjadi 

sebesar Rp 8.642.000.000 atau 67,33%, 

dan tahun 2015 total penjualan naik 

kembali menjadi sebesar 

12.589.000.000 atau 78,55%. 

 

Penurunan kinerja pegawai seperti 

dijelaskan di atas, merupakan dampak 

dari menurunnya gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja, dan kepuasan kerja baik 

secara kualitatif dan kuantitatif. Seorang 

pemimpin harus tegas dengan berbagai 

gaya kepemimpinan untuk dapat 

meningkatkan kinerja pegawai agar 

lebih bersemangat dalam bekerja.  

 

Penelitian mengenai pengaruh gaya 

kepemimpinan, motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan telah banyak dilakukan 

sebelumnya.  Hasil  penelitian  

Khairiyah  et.al.,  (2013), membuktikan 

secara empiris bahwa gaya 

kepemimpinan, motivasi kerja dan 

kepuasan kerja mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja karyawan.  Hasil 

penelitan Mulyanto et. al., (2011), 

menemukan hasil yang berbeda, gaya 

kepemimpinan dan motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan, 

sementara kepuasan kerja sebagai 

variabel moderating mempunyai 

pengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian Dian Mardiono dan 

Supriyatin (2014), menyimpulkan 

bahwa motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Motivasi kerja adalah sesuatu yang bisa 

menimbulkan semangat atau dorongan 

kerja pada diri seseorang.  Seorang 

pegawai yang bekerja dalam suatu 

organisasi, tentu dilandasi dengan 

keinginan untuk mencukupi 

kebutuhannya.  Selain itu, mereka juga 

memerlukan pemenuhan kebutuhan 

akan rasa aman  dalam bekerja, 

mendapatkan pengakuan atas pekerjaan 

yang dilakukan, serta dapat 

mengaktualisasikan diri dalam 

lingkungan kerja.  Hasil penelitian 

Murti dan Srimulyani (2013), 

menyimpulkan bahwa : (a) motivasi 

berpengaruh secara signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai; (b) motivasi 

tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai; (c) kepuasan 

kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai.   

 

Berdasarkan uraian latar belakang di 

atas, masih terdapat perbedaan  

kesimpulan hasil penelitiaan dan 

permasalahan, maka dalam penelitian 

ini akan menguji pengaruh (1) gaya 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, 

(2)  motivasi kerja terhadap kepuasan 

kerja, (3) gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai, (4) motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai, dan (5) 

kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai.   Adapun kontribusi hasil 

penelitian ini untuk memberikan bukti 

empiris tentang pengaruh gaya 

kepemimpinan dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai dengan 

kepuasan kerja  sebagai variabel 

intervening sebagai dasar manajemen 

dalam pengambilan keputusan. 

 

Kerangka Pemikiran 

 

Keberhasilan seorang pimpinan dalam 

pencapaian tujuan melalui usaha 

menggerakkan orang lain dalam suatu 

organisasi atau instansi dapat dilihat 

dari kinerja karyawan memberi 

kontribusi kepada organisasi.  Oleh 

karena itu, seorang pemimpin harus 

dapat memotivasi karyawan dengan 

gaya kepemimpinannya agar para 
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pegawai/karyawan mau bekerja keras 

dengan memberikan semua kemampuan 

dan keterampilannya untuk 

mewujudkan tujuan perusahaan.   

 

Gaya kepemimpinan menjadi faktor 

penting yang mempengaruhi perilaku 

kerja seperti kepuasan, kinerja dan turn 

over karyawan. Gaya kepemimpinan 

secara langsung mempengaruhi 

kepuasan kerja melalui kecermatannya 

dalam menciptakan pekerjaan dan 

lingkungan kerja yang menarik, 

pelimpahan tanggung jawab serta 

penerapan peraturan dengan baik. Maka 

dari itu, pemimpin dengan gaya 

kepemimpinan yang tepat akan 

menimbulkan kepuasan karyawan 

terhadap pekerjaannya. 

 

Beberapa hasil penelitian menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan mempunyai 

hubungan yang positif terhadap 

kepuasan kerja para pegawai.  Hasil 

penelitian Ruvendi, Ramlan (2005) dan 

(Baihaqi, Muhammad Fauzan, 2010), 

membuktikan secara empiris bahwa 

terdapat hubungan positif dan signifikan 

antara variabel gaya kepemimpinan 

dengan kepuasan kerja.  Diungkapkan 

pula bahwa gaya kepemimpinan yang 

efektif adalah kepemimpinan yang 

disesuaikan dengan situasi dan kondisi 

(contingency).  Berdasarkan uraian di 

atas, maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H1 : Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja  

  

Motivasi sebagai suatu bentuk dorongan 

baik yang bersifat internal maupun 

eksternal dalam melakukan suatu 

tindakan tertentu. Terkait dengan 

motivasi individu dalam suatu 

organisasi, motivasi dapat dikaitkan 

dengan suatu dorongan pegawai dalam 

melaksanakan suatu pekerjaan. 

Organisasi adalah proses mempengaruhi 

atau mendorong dari luar terhadap 

seseorang atau kelompok agar mau 

melaksanakan sesuatu yang telah 

ditetapkan. Motivasi merupakan suatu 

yang esensial dalam menunjang kinerja 

pegawai dan pada akhirnya akan 

menjadi faktor penentu dalam 

mewujudkan tujuan organisasi. 

 

Peran pemimpin dalam segala situasi 

organisasi merupakan suatu faktor yang 

sangat strategis. Pemimpin harus dapat 

menciptakan kondisi yang dapat 

mendorong dan memungkinkan 

karyawan untuk mengembangkan diri, 

meningkatkan kemampuan serta 

kepemimpinan yang dimiliki secara 

optimal, dan dengan kondisi tersebut 

terutama para karyawan dapat 

termotivasi untuk menyelesaikan tugas-

tugasnya dengan baik dan cepat sesuai 

dengan norma dan aturan yang berlaku. 

 

Motivasi sangat erat kaitannya dengan 

kepuasan kerja pegawai, dan beberapa 

penelitian terdahulu sangat mendukung 

atas pernyataan tersebut, diantaranya 

hasil penelitian Juniantara, I Wayan 

(2015) dan Ria et al. (2011)  

membuktikan secara empiris bahwa 

motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja.  

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H2 : Motivasi Kerja berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja 

 

Gaya kepemimpinan adalah merupakan 

norma perilaku yang dirancang 

sedemikian rupa untuk mempengaruhi 

bawahannya agar dapat memaksimalkan 

kinerja yang dimiliki bawahannya 

sehingga kinerja organisasi dan tujuan 

organisasi dapat dimaksimalkan. 

Seorang pemimpin haus menerapkan 

gaya kepemimpinan untuk mengelola 
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bawahannya, karena seorang pemimpin 

akan sangat mempengaruhi 

keberhasilan organisasi dalam mencapai 

tujuannya (Guritno dan Waridin, 2005). 

Sementara itu, pendapat lain 

menyebutkan bahwa gaya 

kepemimpinan adalah pola tingkah laku 

dari seorang pemimpin yang dirasakan 

oleh orang lain (Hersey, 2004:29). 

 

Hasil penelitian Khairiyah et al, (2013) 

dan Negussie et al, (2013), memberikan 

bukti secara empiris bahwa gaya 

kepemimpinan, motivasi kerja, dan 

kepuasan kerja memberikan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai.  Berdasarkan uraian di atas, 

maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H3 :  Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai   
 

Motivasi merupakan sebuah keahlian 

dalam mengarahkan karyawan pada 

tujuan organisasi agar mau bekerja dan 

berusaha sehingga keinginan para 

karyawan dan tujuan organisasi dapat 

tercapai. Motivasi seseorang melakukan 

suatu pekerjaan karena adanya suatu 

kebutuhan hidup yang harus dipenuhi. 

Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan 

ekonomis yaitu untuk memperoleh 

uang, sedangkan kebutuhan non 

ekonomis dapat diartikan sebagai 

kebutuhan untuk memperoleh 

penghargaan dan keinginan lebih maju. 

Dengan segala kebutuhan tersebut, 

seseorang dituntut untuk lebih giat dan 

aktif dalam bekerja.  Untuk mencapai 

hal ini, diperlukan adanya motivasi 

dalam melakukan pekerjaan, karena 

dapat mendorong seseorang bekerja dan 

selalu berkeinginan untuk melanjutkan 

usahanya. Oleh karena itu, jika pegawai 

yang mempunyai motivasi kerja yang 

tinggi biasanya mempunyai kinerja 

yang tinggi pula. Motivasi dipandang 

sebagai motor penggerak 

seseorang/individu untuk melibatkan 

diri dalam kegiatan yang mengarah 

kepada sasaran dalam pekerjaan dan 

mempunyai perasaan senang atau rela 

bekerja untuk mencapai tujuan 

pekerjaan.  

 

Hasil penelitian Suharto et al,  (2005) 

dan Hakim (2006),  menyebutkan ada 

salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja yaitu faktor motivasi, dimana 

motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan seseorang untuk 

berusaha mencapai tujuan atau 

mencapai hasil yang diinginkan.  Hasil 

penelitian Rivai (2004), menemukan 

bahwa semakin kuat motivasi kerja, 

maka kinerja pegawai akan semakin 

tinggi. Hal ini berarti bahwa setiap 

peningkatan motivasi kerja pegawai 

akan memberikan peningkatan yang 

sangat berarti bagi peningkatan kinerja 

pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Berdasarkan uraian di 

atas, maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H4 :  Motivasi Kerja berpengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai  

Masalah kepuasan kerja bukanlah hal 

yang sederhana baik dalam konsepnya 

maupun dalam arti analisisnya. 

Kepuasan kerja mempunyai konotasi 

yang beraneka ragam, meskipun 

demikian tetap relevan untuk 

mengatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan suatu cara pandang 

seseorang baik yang bersifat positif 

maupun negatif tentang pekerjaan yang 

dilakukan. 

 

Pemahaman tentang kepuasan kerja 

mempunyai aspek yang luas, kepuasan 

kerja tidak hanya dapat dipahami dari 

aspek fisik pekerjaannya itu sendiri, 

akan tetapi dari sisi non fisik. Kepuasan 

kerja berkaitan dengan fisik dalam 

melaksanakan tugas-tugas 
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pekerjaannya, kondisi lingkungan 

pekerjaannya, ia juga berkaitan dengan 

interaksinya dengan sesama rekan 

kerjanya, serta sistem hubungan 

diantara mereka. Selain itu, kepuasan 

kerja juga berkaitan dengan prospek 

dengan pekerjaannya apakah 

memberikan harapan untuk berkembang 

atau tidak. Semakin aspek-aspek 

harapan terpenuhi, maka semakin tinggi 

tingkat kepuasan kerja. Tinggi 

rendahnya kepuasan kerja dapat dilihat 

dari beberapa aspek seperti tingkat 

produktivitas, tingkat absensi, serta 

tingkat pengunduran diri dari pekerjaan. 

Selain itu ketidakpuasan kerja dalam 

banyak hal sering dimanifestasikan 

dalam tindakan-tindakan destruktif aktif 

dan pasif, seperti suka mengeluh, 

menjadi tidak patuh terhadap peraturan, 

tidak berusaha menjaga aset 

perusahaan, membiarkan hal-hal buruk 

terus terjadi, dan menghindar dari 

tanggung jawabnya. 

 

Kepuasan kerja telah diteliti secara luas 

selama empat dekade terakhir dalam 

berbagai penelitian variabel organisasi, 

diantaranya hubungan antara kepuasan 

kerja dan kinerja pegawai (Currivan, 

1999). Hasil penelitian yang dilakukan 

Ostroff (1992), menunjukkan hubungan 

positif antara kepuasan kerja dengan 

kinerja pegawai. Selanjutnya 

diungkapkan lebih khusus, organisasi 

dengan pegawai yang lebih puas, 

berkomitmen, sesuai dan tidak stress 

tinggi akan memiliki tingkat kinerja 

yang lebih tinggi daripada pegawai 

yang kurang puas, kurang berkomitmen, 

kurang mampu menyesuaikan dan lebih 

banyak mengalami stress. Sementara 

yang lain berdasarkan pada meta 

analisis memperlihatkan hubungan yang 

kuat positif antara kepuasan kerja 

dengan kinerja pegawai (Soon Hee 

Kim, 2002). Walaupun ada 

ketidaksepahaman para peneliti 

mengenai hubungan antara kepuasan 

kerja dengan kinerja pegawai, studi-

studi tersebut mengungkapkan bahwa 

pegawai yang terpuaskan lebih memiliki 

tingkat ketidakhadiran dan turnover 

rendah (Tett dan Meyer, 1993). 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H5 :  Kepuasan Kerja berpengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai  

 

 

METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini merupakan penelitian 

explanatory yaitu penelitian yang 

bersifat menerangkan hubungan antara 

Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening. Pendekatan yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan kuantitatif.  Objek dari pada 

penelitian ini adalah PT. Artari 

Langgeng Perkasa, Bandar Lampung 

dengan sampel berjumlah 40 orang. 

Penelitian ini menggunakan tiga jenis 

variabel, yaitu variabel independen, 

intervening, dan dependen.  Dimana 

gaya kepemimpinan dan motivasi kerja 

berlaku sebagai variabel independen 

dan kepuasan kerja variabel intervening.  

Sedangkan variabel dependen yaitu 

kinerja pegawai.   

 

Untuk menguji hipotesis dan 

menghasilkan suatu model yang layak 

 (fit), penelitian ini menggunakan 

Structural Equation Modeling (SEM) 

dengan pendekatan variance based atau 

component based dengan Partial Least 

Square (PLS).  Di dalam Partial Least 

Square (PLS) model struktural 

hubungan antar variabel laten disebut 

dengan inner model, sedangkan model 

pengukuran (bersifat refleksif atau 
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formatif) disebut outer model.   Bentuk 

diagram jalur penelitian ini dapat dilihat 

pada gambar 1 berikut ini : 

 

Gambar 1.   Inner Model dan Outer Model 

 

Di mana :  

ξ =  Ksi, variabel latent eksogen   

(Gaya Kepemimpinan dan 

Motivasi Kerja) 

η =  Eta, variabel laten endogen 

(Kepuasan Kerja dan Kinerja 

Pegawai) 

λx        =  Lamnda (kecil), loading 

faktor variabel latent eksogen 

(Hubungan antara variabel 

laten eksogen dengan 

indikator)  

λy        =  Lamnda (kecil), loading 

faktor variabel latent endogen 

(Hubungan antara variabel 

laten endogen dengan 

indikator) 

β =  Beta (kecil), koefisien 

pengaruh variabel endogen 

terhadap variabel  

                endogen  

γ =  Gamma (kecil), koefisien 

pengaruh variabel eksogen 

terhadap variabel   

                endogen               

ς =  Zeta (kecil), galat model 

(error model) 

δ =  Delta  (kecil), galat 

pengukuran pada variabel 

manifest untuk variabel  

                laten eksogen (error indikator 

variabel bebas) 

ε =  Epsilon (kecil), galat 

pengukuran pada variabel 

manifest untuk variabel  

latent endogen (error indikator 

variabel terikat) 

 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

 

Penelitian ini menggunakan kuesioner 

sebagai instrumen pengumpulan data. 

Kuisioner ini terdiri dari berbagai 

pertanyaan dalam bentuk pernyataan. 

Variabel gaya kepemimpinan diukur 

dengan dimensi/indikator gaya 

partisipatif dijelaskan X1 (GK1-GK3), 

gaya pengasuh dijelaskan X2 (GK4-

GK6), gaya otoriter dijelaskan X3 
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(GK7-GK8), gaya birokratis dijelaskan 

X4 (GK9-GK11), dan gaya berorientasi 

tugas dijelaskan X5 (GK12-GK14). 

Motivasi kerja diukur dengan 

dimensi/indikator kebutuhan fisiologi 

dijelaskan X6 (MK1-MK2), kebutuhan 

rasa aman dijelaskan X7 (MK3-MK4), 

kebutuhan sosial dijelaskan X8 (MK5-

MK6), kebutuhan penghargaan 

dijelaskan X9 (MK7-MK9), dan 

kebutuhan aktualisasi dijelaskan X10 

(MK10-MK11). Kepuasan kerja diukur 

dengan dimensi/indikator pekerjaan 

dijelaskan Y1 (KK1-KK3), gaji 

dijelaskan Y2 (KK4-KK6), 

pengawasan dijelaskan Y3 (KK7-

KK8), kesempatan promosi dijelaskan 

Y4 (KK9-KK11), dan hubungan 

sesama pekerja dijelaskan Y5 (KK12-

KK15). Kinerja pegawai diukur dengan 

dimensi/ indikator kuantitas dijelaskan 

Y6 (KP1-KP2), kualitas dijelaskan Y7 

(KP3-KP4), keandalan dijelaskan Y8 

(KP5-KP6), kehadiran dijelaskan Y9 

(KP7-KP8), dan kemampuan 

kerjasama dijelaskan Y10 (KP9-KP10).  

 

Tanggapan responden tentang indikator 

variabel gaya kepemimpinan 

mempunyai rata-rata skor tertinggi pada 

indikator gaya pengasuh dan gaya 

otoriter sebesar 4.05, sementara 

indikator terendah juga pada gaya 

pengasuh, yaitu 3.70. Hasil ini memberi 

makna bahwa secara umum para 

pegawai menginginkan seorang 

pemimpin yang menerapkan gaya 

kepemimpinan berorientasi pada 

karyawan, dalam hal ini gaya pengasuh 

untuk memberikan inspirasi dan 

motivasi kepada para bawahan, 

sehingga inspirasi dan kreativitas 

mereka dapat berkembang secara 

optimal untuk meningkatkan kinerjanya.  

Gaya pengasuh menggambarkan 

hubungan yang akrab dengan bawahan 

misalnya bersikap ramah, membantu 

dan membela kepentingan bawahan, 

bersedia menerima konsultasi bawahan 

dan memberikan kesejahteraan. 

 

Dari penjelasan tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa indikator gaya 

pengasuh lebih penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai 

dibandingkan indikator lain, seperti 

gaya partisipatif, gaya otoriter, gaya 

birokratis, dan gaya berorientasi tugas 

pada variabel gaya kepemimpinan. 

 

Tanggapan responden tentang indikator 

motivasi kerja mempunyai rata-rata skor 

tertinggi pada variabel motivasi kerja 

adalah indikator kebutuhan rasa aman 

sebesar 4.18, sementara indikator 

kebutuhan penghargaan memiliki rata-

rata skor terendah yaitu 3.53. Hasil ini 

memberi makna bahwa para pegawai 

dalam bekerja lebih memperhatikan 

kebutuhan rasa aman dari pada 

kebutuhan penghargaan. Kebutuhan 

rasa aman yang tinggi dapat 

menyebabkan para karyawan/pegawai 

nyaman dalam bekerja, sehingga 

inspirasi dan kreativitas mereka dapat 

berkembang secara optimal untuk 

meningkatkan kinerjanya.  

 

Dari penjelasan tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa indikator kebutuhan 

rasa aman lebih penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai 

dibandingkan indikator lain, seperti 

kebutuhan fisiologi, kebutuhan sosial, 

kebutuhan aktualisasi, dan kebutuhan 

penghargaan pada variabel motivasi 

kerja. 

 

Tanggapan responden tentang indikator 

variabel kepuasan kerja mempunyai 

rata-rata skor tertinggi pada indikator 

gaji sebesar 4.18, sementara indikator  

pekerjaan  memiliki rata-rata skor 

terendah yaitu 3.78. Hasil ini memberi 

makna bahwa semakin banyak 

pekerjaan yang diberikan oleh pemberi 
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kerja harus juga diikut kenaikan gaji, 

misalnya dalam bentuk bonus atau 

fasilitas kerja lainnya agar lebih 

bersemangat dalam bekerja. 

 

Seorang pegawai yang bekerja dalam 

suatu perusahaan, tentu dilandasi 

dengan keinginan untuk mencukupi 

kebutuhannya.  Apabila kebutuhan 

terpenuhi, maka para pegawai dapat 

merasakan kepuasan tersendiri dengan 

apa yang telah mereka peroleh selama 

bekerja.  

 

Dari penjelasan tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa indikator gaji lebih 

penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai dibandingkan indikator lain, 

seperti pengawasan, kesempatan 

promosi, hubungan sesama pekerja, dan 

pekerjaan itu sendiri pada variabel 

kepuasan kerja. 

 

Tanggapan responden tentang variabel 

kinerja pegawai, mempunyai rata-rata 

skor tertinggi pada indikator kuantitas 

sebesar 4.40, sementara  indikator  

kehadiran  memiliki rata-rata skor 

terendah yaitu 3.88. Hasil ini memberi 

makna bahwa optimalisasi sumber daya 

manusia menjadi titik sentral perhatian 

organisasi dalam meningkatkan kinerja 

pegawai, sehingga dapat dikatakan 

sumber daya manusia adalah sumber 

yang sangat penting atau faktor kunci 

untuk mendapatkan kinerja yang baik, 

tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral maupun etika. 

 

Dari penjelasan tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa indikator kuantitas 

lebih penting dalam meningkatkan 

kinerja pegawai dibandingkan indikator 

lain, seperti kualitas, keandalan, 

kehadiran, dan kemampuan kerjasama 

pada variabel kinerja pegawai. 

 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Uji validitas ditujukan untuk 

mengetahui apakah alat ukur yang 

digunakan benar- benar tepat untuk 

mengukur objek (instrumen penelitian) 

yang diukur. Sedangkan pengujian 

realibilitas bertujuan untuk mengetahui 

keandalan alat ukur. Instrumen yang 

reliabel adalah instrumen yang 

digunakan beberapa kali untuk 

mengukur objek yang sama akan 

menghasilkan data yang sama 

(Sugiyono, 2007). Dengan kata lain, 

pengukuran yang memiliki reliabilitas 

tinggi, adalah yang mampu memberikan 

hasil ukur yang terpercaya. Untuk 

menguji tingkat reliabilitas, nilai 

Cronbach Alpha lebih besar 0.60. 

 

Berdasarkan hasil pengujian terhadap 

instrumen variabel gaya kepemimpinan, 

variabel motivasi kerja, variabel 

kepuasan kerja, dan variabel kinerja 

pegawai, dapat disimpulkan bahwa 

instrumen penelitian yang digunakan 

memiliki skor product moment lebih 

besar dari 0.406 dengan taraf 

signifikansi 0.01. Dengan demikian, 

secara keseluruhan butir dalam 

instrumen penelitian dikatakan valid.  

Demikian hasil pengujian reliabilitas 

menunjukkan nilai Alpha Cronbach 

seluruh instrumen variabel lebih besar 

daripada 0.60. Hal ini menunjukkan 

bahwa pengukuran tersebut dapat 

memberikan hasil yang konsisten 

apabila dilakukan pengukuran kembali 

terhadap subyek yang sama. 

 

Analisis Data 

 

Teknik yang digunakan untuk 

pengolahan data menggunakan metode 

Structural Equation Modeling (SEM) 

berbasis Partial Least Square (PLS) 

memerlukan 2 tahap untuk menilai Fit 

Model dari sebuah model penelitian. 
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Tahap-tahap tersebut adalah sebagai 

berikut : 

 

1.  Model Pengukuran (Outer Model) 

Ada tiga kriteria untuk menilai Outer 

Model berdasarkan teknik analisa data 

yaitu Convergent Validity, Discriminant 

Validity, dan Composite Reliability. 

 

a. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model 

pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan korelasi antara item 

score atau component score yang 

diestimasi. Ukuran refleksif individual 

dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih 

dari 0.70 dengan variabel yang diukur. 

Namun menurut Chin (1998) dalam 

Ghozali (2008) untuk penelitian tahap 

awal skala pengukuran nilai loading 0.5 

sampai 0.6 dianggap cukup memadai. 

Dalam penelitian ini, akan digunakan 

batas loading factor sebesar 0.5. Untuk 

lebih jelas hasil pengolahan data dapat 

dilihat pada gambar berikut ini. 

 

 
 

Gambar 2. Nilai Outer Model Orginal Sampel (Nilai Koefisien) 

 

Berdasarkan gambar 2. nilai 

outer model atau korelasi antara 

konstruk bersifat refleksif dengan 

variabel (gaya kepemimpinan, motivasi 

kerja, kepuasan kerja, dan kinerja 

pegawai) secara keseluruhan 

mempunyai nilai faktor loading > 0.50 

menunjukkan nilai tersebut valid.  

Selanjutnya, dilakukan pemeriksaan 

korelasi antara item score atau 

component score yang diestimasi 

(Convergent Validity) seperti terlihat 

pada tabel berikut ini. 

 

Tabel  1.  Outer Loadings (Measurement Model) 

 

Variabel Dimensi / Indikator outer model 

Gaya Kepemimpinan 

Gaya Partisipatif X1 0.745666 

Gaya Pengasuh X2 0.750373 

Gaya Otoriter X3 0.856482 

Gaya Birokratis X4 0.668700 

Gaya Berorientasi Tugas X5 0.747105 
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Motivasi Kerja 

Kebutuhan Fisiologi X6 0.605781 

Kebutuhan Rasa Aman X7 0.814105 

Kebutuhan Sosial X8 0.580276 

Kebutuhan Penghargaan X9 0.770197 

Kebutuhan Aktualisasi X10 0.583482 

Kepuasan Kerja 

Pekerjaan Y1 0.764587 

Gaji Y2 0.853549 

Pengawasan Y3 0.852676 

Kesempatan Promosi Y4 0.823879 

Hubungan Sesama Pekerja Y5 0.831478 

Kinerja Pegawai 

Kuantitas Y6 0.881951 

Kualitas Y7 0.685745 

Keandalan Y8 0.575754 

Kehadiran Y9 0.766911 

Kemampuan Kerjasama Y10 0.778446 

Sumber : Data Diolah, 2016 

Tabel 1 di atas, memperlihatkan bahwa 

variabel Gaya Kepemimpinan diukur 

dengan dimensi gaya partisipatif 

dijelaskan X1, gaya pengasuh 

dijelaskan X2, gaya otoriter dijelaskan 

X3, gaya birokratis dijelaskan X4, dan 

gaya berorientasi tugas dijelaskan X5 

memiliki nilai Outer Loadings lebih 

besar dari 0.50. Dimensi  gaya otoriter 

merupakan ukuran terkuat dari variabel 

gaya kepemimpinan karena memiliki 

nilai outer loading paling besar 

(0.856482). 

Motivasi Kerja diukur dengan dimensi 

kebutuhan fisiologi dijelaskan X6,  

kebutuhan rasa aman dijelaskan X7, 

kebutuhan sosial dijelaskan X8,  

kebutuhan penghargaan dijelaskan X9,  

dan kebutuhan aktualisasi dijelaskan 

X10 memiliki outer loading lebih besar 

dari  0.50.  Dimensi kebutuhan rasa 

aman merupakan ukuran terkuat dari 

variabel motivasi kerja karena memiliki 

nilai outer loading paling besar 

(0.814105). 

 

Kepuasan kerja diukur dengan dimensi 

pekerjaan dijelaskan Y1, gaji dijelaskan 

Y2,  pengawasan dijelaskan Y3,  

kesempatan promosi dijelaskan Y4, dan 

hubungan sesama pekerja dijelaskan Y5 

memiliki outer loading lebih besar dari  

0.50.  Dimensi gaji merupakan ukuran 

terkuat dari variabel kepuasan kerja 

karena memiliki nilai outer loading 

paling besar (0.853549). 

 

Kinerja pegawai diukur dengan dimensi 

kuantitas dijelaskan Y6, kualitas 

dijelaskan Y7, keandalan dijelaskan Y8, 

kehadiran dijelaskan Y9, dan 

kemampuan kerjasama dijelaskan Y10 

memiliki outer loading lebih besar dari  

0.50.  Dimensi kuantitas merupakan 

ukuran terkuat dari variabel kinerja 

pegawai karena memiliki nilai outer 

loading paling besar (0.881951). 

 

Berdasarkan uraian di atas, dapat 

disimpulkan bahwa ketiga variabel  

gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan 

kepuasan kerja valid sebagai pengukur 

variabel kinerja pegawai. 

 

b. Discriminant validity 

 

Discriminant validity dilakukan untuk 

memastikan bahwa setiap konsep dari 

masing-masing variabel laten berbeda 

dengan variabel lainnya. Model 

dikatakan mempunyai discriminant 
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validity yang baik jika setiap nilai 

loading indikator dari 

sebuah variabel laten memiliki nilai 

loading yang lebih besar dibanding nilai 

loading jika dikorelasikan dengan 

variabel laten lainnya. Hasil pengujian 

discriminant validity pada tabel berikut 

ini. 

 

Tabel 3. Composite Reliability 

 

Variabel AVE Akar Ave GK KK KP MK 

Gaya Kepemimpinan  (GK) 0.57 0.75 0.75    

Kepuasan Kerja (KK) 0.68 0.82 0.69  0.82   

Kinerja Pegawai (KP) 0.55 0.74  0.77 0.88 0.74  

Motivasi Kerja (MK) 0.68 0.82  0.76 0.73 0.82 0.82 

Sumber : Data Diolah, 2016 

Tabel 2  menjelaskan bahwa dari hasil 

keempat variabel memiliki nilai AVE 

diatas 0.50 dan semua variabel memiliki 

nilai akar AVE lebih tinggi dari 

koefisien korelasi antar satu variabel 

dengan variabel lainnya sehingga dapat 

dikatakan data memiliki discriminant 

validity yang baik, kecuali GK (0.75) < 

KP (0.77) < MK (0.76), KK (0.82) < 

KP (0.88) dan KP (0.74) < GK (0.77) < 

KK (0.88). 

 

c. Composite reliability 

 

Composite reliability, indikator blok 

yang mengukur konsistensi internal dari 

indikator pembentuk variabel, 

menunjukkan derajat yang 

mengindikasikan common latent 

(unobserved). Nilai batas yang diterima 

untuk tingkat reliabilitas komposit 

adalah 0.7 walaupun bukan merupakan 

standar absolut.   

Kriteria validity dan reliabilitas 

juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas 

suatu variabel dan nilai Average 

Variance Extracted (AVE) dari masing-

masing variabel. Variabel dikatakan 

memiliki reliabilitas yang tinggi jika 

nilai Cronbachs Alpha dan composite 

reliablity diatas 0.70 dan AVE berada 

diatas 0.50.  Composite Reliability akan 

disajikan pada tabel berikut ini. 

 

 

Tabel 3. Composite Reliability 

 

Variabel AVE Cronbachs Alpha Composite 

Reliablity 

Gaya Kepemimpinan  (GK) 0.571593 0.810719 0.868927 

Motivasi Kerja (MK) 0.680022 0.704157 0.806434 

Kepuasan Kerja (KK) 0.682066 0.883178 0.914602 

Kinerja Pegawai (KP) 0.554741 0.796194 0.859394 

Sumber : Data Diolah, 2016 

 

Tabel 3.  menginformasikan bahwa 

seluruh variabel memenuhi composite 

reliability karena nilainya di atas angka 

yang direkomendasikan, yaitu di atas 

0.7 yang sudah memenuhi kreteria 

realibel. 

 

Berdasarkan dari hasil evaluasi secara 

keseluruhan, baik convergent, 
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discriminant validity, dan composite 

reliability yang telah dipaparkan diatas, 

maka dapat disimpulkan bahwa 

dimensi-dimensi sebagai pengukur 

variabel laten merupakan pengukur 

yang valid dan reliabel. 

 

2.   Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian inner model atau model 

struktural dalam penelitian ini dilakukan 

untuk melihat hubungan antar variabel, 

baik variabel eksogen ke variabel 

endogen maupun variabel endogen ke 

variabel endogen, nilai signifikansi dan 

R-square dari model penelitian. Model 

struktural dievaluasi dengan 

menggunakan R-square untuk variabel 

dependen uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur struktural. 

 

Sebagaimana telah dijelaskan 

sebelumnya, langkah pertama analisis 

model persamaan struktural (Inner 

Model) adalah menilai outer model  

(goodness of fit–instrumen penelitian) 

yaitu Convergent Validity, Discriminant 

Validity, dan Composite Reliability. 

Setelah model pengukuran (outer 

model) dinyatakan fit dengan data 

sampel, maka langkah selanjutnya 

analisis estimasi model sturuktural 

dengan teknik full model analysis. Hasil 

estimasi model persamaan struktural 

(Inner Model) dalam penelitian ini 

seperti terlihat pada  gambar berikut ini. 

 

 

 
Gambar 3. Nilai Inner Model (Nilai t-value) 

 

  

Hasil estimasi model persamaan 

struktural pada gambar 2 dan gambar 3 

diatas, terdapat 2 sub struktural, yaitu 

Pertama, hubungan kausal dari gaya 

kepemimpinan  (1) dan motivasi kerja 

(2) terhadap kepuasan kerja (1),  

kedua, hubungan kausal dari  gaya 

kepemimpinan (1), motivasi kerja  

(2), dan  kepuasan kerja (1) terhadap 

kinerja pegawai (2) adalah sebagai 

berikut : 
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Model Struktural 1  

 

KK (η
1
)  =  γ

1
  GK (ξ

1
)   +  γ

2
  MK (ξ

2
)   +   Residual (ς

1
) 

 

KK (η
1
)  =  0.329  GK (ξ

1
)  +  0.478  MK (ξ

2
) + 0.651 (ς

1
) 

                                      3.908                     5.831 

 
Model Struktural 2 

 

KP (η
2
)  =   β

1
 KK (η

1
)  +  γ

1
  GK (ξ

1
)   +  γ

2
  MK (ξ

2
)   +   Residual (ς

1
) 

 

KP (η
2
)  =   0.550 KK (η

1
) + 0.163 GK (ξ

1
) + 0.292  MK (ξ

2
) + 0.394 (ς

1
) 

                          6.052                    2.448                   3.895 

  
 

Berdasarkan persamaan 

struktural di atas, dapat 

diinterprestasikan sebagai berikut : 

1.    Model persamaan struktural pada 

sub-struktural pertama 

memperlihatkan bahwa variabel 

gaya kepemimpinan (1) dan 

motivasi kerja (2) berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja (1). 

Tingkat signifikansi variabel gaya 

kepemimpinan (1)

       terhadap kepuasan kerja (1) nilai t 

hitung 3.908 ≥  nilai t tabel sebesar ± 

1.960 yang berarti terdapat 

pengaruh positif dan signifikan 

antara variabel gaya kepemimpinan 

(1) terhadap kepuasan kerja (1).  

Sedangkan variabel motivasi kerja 

(2) terhadap kepuasan kerja (1) 

nilai t hitung 5.831 ≥  nilai t tabel ± 

1.960 yang berarti  terdapat 

pengaruh yang positif dan 

signifikan antara variabel motivasi 

kerja (2) terhadap kepuasan kerja 

(1) pada taraf signifikan  = 0.05. 

 

2.  Model persamaan struktural pada 

sub-struktural kedua menunjukkan 

bahwa variabel gaya kepemimpinan 

(1), motivasi kerja (2), dan  

kepuasan kerja (1) berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai (2). 

Tingkat signifikansi variabel 

kepuasan kerja (1), gaya 

kepemimpinan (1), dan motivasi 

kerja (2), dan terhadap kinerja 

pegawai (2) masing-masing nilai t 

hitung 6.052, 2.448, 3.895 ≥ nilai t 

tabel ± 1.960 yang berarti secara 

parsial terdapat pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai (2) pada taraf signifikan 

 = 0.05 

 

3.   Analisa Jalur (Path Analysis) 

Model Analisis Jalur digunakan 

untuk menganalisa pola hubungan antar 

variabel dengan tujuan untuk 

mengetahui pengaruh antar konstruk, 

baik pengaruh langsung, pengaruh tidak 

langsung, dan pengaruh total 

seperangkat variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. Selain kedua variabel 

tersebut masih terdapat variabel lain, 

yaitu variabel residual merupakan 

variabel lain yang telah terindentifikasi 

oleh teori, tetapi tidak dimasukkan 

kedalam model. 

Kontribusi pengaruh langsung 

dari suatu variabel eksogenus terhadap 

variabel endogenus tertentu, dinyatakan 
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oleh besarnya nilai koefisien jalur (path 

coefficient).  Nilai koefisien jalur (path 

coefficient) dalam penelitian ini dapat 

dilihat dari hasil output SmartPLS 

Correlation Matrix Beta dan Gamma.  

Matrik Beta  menjelaskan  hubungan 

diantara sesama variabel endogen,  

sedangkan matrik Gamma menunjukkan 

pengaruh variabel eksogen 

(independen) terhadap variabel endogen 

(dependen).  Pengaruh langsung, tidak 

langung, dan pengaruh total dari seluruh 

variabel dapat dijelaskan sebagai 

berikut :  

 

Tabel 4. Pengaruh Langsung, Tidak Langsung, dan Total 

Hipotesis 

Pengaruh 

Langsung 

Pengaruh Tidak 

Langsung Total R
2
 

  1 2 

Pengaruh  1  ke   1 0.329      0.329   
0.576 

Pengaruh  2  ke   1 0.478      0.478   

Pengaruh  1  ke   2 0.163  0.181  0.344 

0.845 Pengaruh  2  ke   2 0.292     0.268 0.560 

Pengaruh  1  ke   2  0.550   0.550 

Sumber : Data Diolah, 2016 

 

Tabel 4. menunjukkan bahwa pengaruh 

langsung dan pengaruh total antara 

variabel gaya kepemimpinan (1) dan 

motivasi kerja (2) terhadap kepuasan 

kerja (1)  masing-masing mempunyai 

nilai koefisien sebesar 0.329 dan 0.478 

(model struktural 1) Pengaruh langsung 

antara variabel gaya kepemimpinan 

(1), motivasi kerja (2), dan kepuasan 

kerja (1) terhadap kinerja pegawai (2) 

masing-masing mempunyai nilai 

koefisien sebesar 0.163, 0.292, dan 

0.550. Sementara pengaruh tidak 

langsung variabel gaya kepemimpinan 

(1) terhadap kinerja pegawai (2) 

dimediasi kepuasan kerja (1) yaitu 

0.181 sehingga efek total variabel gaya 

kepemimpinan (1) terhadap kinerja 

pegawai (2) dimediasi kepuasan kerja 

(1) sebesar 0.344. Pengaruh tidak 

langsung variabel motivasi kerja (2) 

terhadap kinerja pegawai (2) dimediasi 

variabel kepuasan kerja (1) yaitu 0.268 

sehingga efek total variabel motivasi 

kerja (2) terhadap kinerja pegawai (2) 

dimediasi variabel kepuasan kerja (1) 

0.560.  Gambar 3 di atas, dapat juga 

dijelaskan bahwa covariance 

pengukuran dimensi dipengaruhi oleh 

konstruk laten atau mencerminkan 

variasi dari konstruk unidimensional 

yang digambarkan dengan bentuk elips 

dengan beberapa anak panah dari 

konstruk ke dimensi. Model ini 

menghipotesiskan bahwa perubahan 

pada konstruk laten mempengaruhi 

perubahan pada dimensi. Dalam model 

tersebut terdapat dua variabel eksogen 

yaitu gaya kepemimpinan (ξ
1
) dan 

motivasi kerja (ξ
2
) sedangkan variabel 

endogen yaitu kepuasan kerja (η
1
) dan 

kinerja pegawai (η
2
). Penilaian model 

dengan SmartPLS dimulai dengan 

melihat R-square untuk setiap variabel 

laten dependen. Perubahan nilai R-

square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten eksogen tertentu 

terhadap variabel laten endogen yang 

mempunyai pengaruh substantif.   Tabel 

9  memperlihatkan hasil estimasi R-

square dengan menggunakan 

SmartPLS. 
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Tabel 5. Nilai R-Square 

Variabel R Square 

Gaya Kepemimpinan  

Motivasi Kerja  

Kepuasan Kerja 0.576042 

Kinerja Pegawai 0.844697 

                          

Sumber : Data Diolah, 2016 

 

Berdasarkan tabel 5 menunjukkan nilai 

R-square variabel kepuasan kerja 0.576 

dan kinerja 0.845. Semakin tinggi nilai 

R-square, maka semakin besar 

kemampuan variabel eksogen tersebut 

dapat menjelaskan variabel endogen 

sehingga semakin baik persamaan 

struktural. Untuk variabel kepuasan 

kerja memiliki nilai R square sebesar 

0.576 yang berarti 57.6% variance 

kepuasan kerja mampu dijelaskan oleh 

variabel Gaya Kepemimpinan dan 

Motivasi Kerja sedangkan sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain di luar 

model penelitian. Variabel kinerja 

pegawai memiliki nilai R-square 0.845 

berarti 84.5% variance kinerja pegawai 

mampu dijelaskan oleh

 

variabel gaya kepemimpinan, motivasi 

kerja, dan kepuasan kerja sedangkan 

sisanya dijelaskan oleh variabel lain di 

luar model penelitian. 
 

 

Selain dengan menggunakan R-square, 

goodness of fit model juga diukur 

dengan menggunakan Q-Square 

predictive relevance untuk model 

struktural, mengukur seberapa baik nilai 

observasi dihasilkan oleh model dan 

juga estimasi parameternya. Nilai Q-

square > 0 menunjukkan model 

memiliki predictive relevance; 

sebaliknya jika nilai Q-Square ≤ 0 

menunjukkan model kurang memiliki 

predictive relevance. Perhitungan Q-

Square dilakukan dengan rumus: 

Q
2 

= 1 – ( 1 – R
1

2

) ( 1 – R
2

2 

) ... ( 1- R
p

2 

) 

dimana R
1

2 

, R
2

2 

... R
p

2 

adalah R-square 

variabel endogen dalam model 

persamaan. Besaran Q
2 

memiliki nilai 

dengan rentang 0 < Q
2 

< 1, dimana 

semakin mendekati 1 berarti model 

semakin baik. Besaran Q
2 

ini setara 

dengan koefisien determinasi total pada 

analisis jalur (path analysis). 

Perhitungan goodness of fit model 

adalah sebagai berikut : 

 

Q
2
   =  1 - (1 – R1

2
)  (1 – R2

2
) 

       =  1 - ( 1 – 0.58) ( 1 – 0.84) 

       =  1 – (0.42) (0.16) 

       =  1 - 0.07 

       =  0.93 

 

 

Berdasarkan perhitungan di atas, 

diperoleh nilai Q-Square predictive 

relevance  (Q
2

) sebesar 0.93 atau 93 

persen mengindikasikan bahwa Q-

Square predictive relevance (Q
2

) 
 

semakin mendekati 1 berarti model 

semakin baik. 

 

4.   Pengujian Hipotesis 
 

Signifikansi parameter yang diestimasi 

memberikan informasi yang sangat 

berguna mengenai hubungan antara 

variabel-variabel penelitian. Dasar yang 

digunakan dalam menguji hipotesis 

adalah nilai yang terdapat pada output 
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result for inner weight. Tabel 5 

memberikan output estimasi untuk 

pengujian model struktural. 

 

Tabel 6.  Result For Inner Weights 

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

t 

Statistics 
Kesimpulan 

GK -> KK 0.329 0.326 0.084 3.908 Diterima 

MK -> KK 0.478 0.484 0.082 5.831 Diterima 

GK -> KP 0.163 0.169 0.067 2.448 Diterima 

MK -> KP 0.292 0.296 0.075 3.895 Diterima 

KK -> KP 0.550 0.541 0.085 6.502 Diterima 

Sumber : Data Diolah, 2016 

 

Hipotesis 1 menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja.  Hasil uji terhadap 

koefisien parameter antara gaya 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 

menunjukkan arah hubungan yang 

positif dengan nilai koefisien sebesar 

0.329 dengan nilai t-statistik sebesar 

3.908 dan signifikan pada  α = 0.05. 

Nilai statistik tersebut berada diatas 

nilai kritis 1.96, dengan demikian H1 

diterima.   

 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Ruvendi., (2005) dan 

Baihaqi., (2010) membuktikan secara 

empiris bahwa terdapat hubungan 

positif dan signifikan antara variabel 

gaya kepemimpinan dengan kepuasan 

kerja. 

 

Hipotesis 2 menyatakan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Hasil uji terhadap koefisien 

parameter antara motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja menunjukkan 

adanya hubungan yang positif dengan 

nilai 

koefisien sebesar 0.478 dengan nilai t-

statistik sebesar 5.831 dan signifikan 

pada  α = 0.05. Nilai t-statistik tersebut 

berada pada di atas nilai kritis 1.96, 

dengan demikian H2 diterima.  

 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Juniantara., (2015),           Ria 

et al., (2011), Teck Hong et al., (2011 ), 

Tang et al., (2004), Dawson., (2005), 

Collie et al., (2012), Maharjan., (2012) 

membuktikan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh posititif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 
 

Hipotesis 3 menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Hasil uji terhadap 

koefisien parameter antara gaya 

kepemimpinan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai menunjukkan arah 

hubungan yang positif dengan nilai 

koefisien sebesar 0.163 dengan nilai t-

statistik sebesar 2.448 dan signifikan 

pada α = 0.05. Nilai tstatistik tersebut 

berada diatas nilai kritis 1.96, dengan 

demikian H3 diterima.   

 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Khairiyah et al., (2013), 

Negussie et al., (2013) memberikan 

bukti secara empiris bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Hipotesis 4 menyatakan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Hasil uji terhadap koefisien 

parameter antara motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai menunjukkan 
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arah hubungan yang positif dengan nilai 

koefisien sebesar 0.292 dengan nilai t-

statistik sebesar 3.895 dan signifikan 

pada  α = 0.05. Nilai t-statistik tersebut 

berada pada di atas nilai kritis 1.96, 

dengan demikian H4 diterima.  

 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Khairiyah et al., (2013), 

Negussie et al., (2013), Muogbo., 

(2013), Maharjan., (2012), Peter dan 

Bram., (2009), Gunggor.,(2011) 

membuktikan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

 

Hipotesis 5 menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Hasil uji terhadap 

koefisien parameter antara kepuasan 

kerja terhadap kinerja pegawai 

menunjukkan arah hubungan yang 

positif dengan nilai koefisien sebesar 

0.550 dengan nilai t-statistik sebesar 

6.502 dan signifikan pada  α = 0.05. 

Nilai t-statistik tersebut berada di atas 

nilai kritis 1.96, dengan demikian H5 

diterima. 

 

Hasil Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Pushpakumari., (2008), 

Khairiyah et al., (2013), Negussie et al., 

(2013), Anthony et al., (2006),          

Tang et al. (2004) membuktikan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

 

KESIMPULAN 

 

Berdasarkan hasil penelitian 

sebagaimana dijelaskan pada BAB IV, 

maka dapat disimpulkan beberapa hal 

sebagai berikut ini : (1) Gaya 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 

menunjukkan arah hubungan yang 

positif dengan nilai koefisien sebesar 

0.329 dengan nilai t-statistik sebesar 

3.908 dan signifikan pada  α = 0.05. Hal 

ini menunjukan bahwa gaya pengasuh 

memberikan inspirasi dan motivasi 

kepada para bawahan untuk 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai. 

(2) Motivasi kerja terhadap kepuasan 

kerja menunjukkan adanya hubungan 

yang positif dengan nilai koefisien 

sebesar 0.478 dengan nilai t-statistik 

sebesar 5.831 dan signifikan pada  α = 

0.05. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin meningkat motivasi yang 

diberikan oleh manajemen kepada 

pegawai, maka kepuasan kerja pegawai 

akan semakin meningkat. (3) Gaya 

kepemimpinan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai menunjukkan arah 

hubungan yang positif dengan nilai 

koefisien sebesar 0.163 dengan nilai t-

statistik sebesar 2.448 dan signifikan 

pada α = 0.05. Hal ini menunjukan 

bahwa gaya pengasuh memberikan 

inspirasi dan motivasi kepada para 

bawahan untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. (4) Motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai menunjukkan arah 

hubungan yang positif dengan nilai 

koefisien sebesar 0.292 dengan nilai t-

statistik sebesar 3.895 dan signifikan 

pada  α = 0.05. Hal ini menunjukan 

bahwa semakin baik dan meningkat 

motivasi yang diberikan oleh 

manajemen terhadap pegawai, maka 

kinerja pegawai akan semakin 

meningkat. (5) Kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai menunjukkan arah 

hubungan yang positif dengan nilai 

koefisien sebesar 0.550 dengan nilai t-

statistik sebesar 6.502 dan signifikan 

pada  α = 0.05. Hal ini menunjukan 

bahwa semakin tinggi dan meningkat 

kepuasan karyawan, maka kinerja 

karyawan akan semakin meningkat.  
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