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Abstract

Penelitian ini mengeksplorasi pengaruh gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi terhadap kinerja
pegawai serta peran mediasi kepuasan kerja dikalangan Aparatur Sipil Negara (ASN) di Sekretariat
Daerah Provinsi Banten. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi pengaruh langsung dan
tidak langsung variabel-variabel tersebut terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan kerja. Metode
yang digunakan adalah Structural Equation Modeling - Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan
pendekatan kuantitatif, melibatkan 130 responden dari 333 populasi ASN. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja ($=0,235; t=2,479; p=0,013), serta berpengaruh terhadap kepuasan kerja ($=0,573;
t=5,537; p=0,000). Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap produktivitas
kerja (=0,216; t=2,008; p=0,045), serta berpengaruh terhadap kepuasan kerja (p=0,401; t=3,814;
p=0,000). Kepuasan kerja sendiri memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja
(B=0,527; t=5,618; p=0,000). Selain itu, gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan kerja, dengan nilai koefisien § = 0,302
(t=3,357; p=0,001) dan 3 = 0,212 (t=3,755; p=0,000). Penelitian ini memberikan wawasan penting bagi
peningkatan produktivitas kerja ASN Sekretariat Daerah Provinsi Banten dengan menekankan
pentingnya gaya kepemimpinan yang humanis, peningkatan komitmen organisasi dan memperkuat
kepuasan kerja pegawai. Strategi ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif.
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1. Introduction

Era persaingan global yang ketat, sumber daya manusia menjadi faktor krusial dalam
menjaga keberlanjutan, kredibilitas, dan kepercayaan masyarakat terhadap suatu organisasi.
Kemampuan daya saing yang unggul pada SDM diperlukan untuk menghadapi beragam
tantangan. Organisasi, sebagai sistem hubungan antar sumber daya, memainkan peran vital
dalam pencapaian tujuan (Setyoningrum & Abdullah, 2024). Keberlangsungan organisasi,
terutama dalam sektor pemerintah, sangat bergantung pada individu-individu yang bekerja
didalamnya, yang memerlukan kemampuan yang tinggi untuk melaksanakan tugas dengan
efektif (Singh et al., 2024).

Keberhasilan suatu organisasi, baik organisasi formal maupun non formal sangat
dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia yang baik. Sumber daya manusia memiliki
posisi sangat strategis dan menjadi sumber kekuatan dalam organisasi, oleh karena itu
memberikan perhatian kepada unsur manusia merupakan salah satu tuntutan dalam
keseluruhan upaya peningkatan produktivitas kerja. Verdinan., et.al (2022) mengatakan bahwa
“sumber daya manusia adalah potensi manusiawi yang melekat keberadaannya pada seseorang
meliputi potensi fisik dan potensi non fisik seperti latar belakang pengetahuan, inteligensia,
keahlian, keterampilan, human relations” (Pham et al., 2024).

Aparatur Sipil Negara berkedudukan sebagai unsur penting dalam menentukan
keberhasilan penyelenggaraan pemerintahan dan pembangunan nasional. Undang-Undang
Republik Indonesia Nomor 43 tahun 1999 tentang perubahan atas Undang-Undang Nomor 8
tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian dalam penjelasannya menyatakan bahwa
“kelancaran penyelengaraan tugas pemerintah dan pembangunan nasional sangat tergantung
pada kesempurnaan aparatur negara khususnya Pegawai Negeri” (Hermanto et al., 2024).

Dikutip dari web (Banpos.co.id, 2023) “merujuk pada data Badan Kepegawaian
Nasional (BKN) Regional 111 yang diterbitkan pada 2022 lalu, Deputi Pusat Telaah Informasi
Regional (PATTIRO) Banten, Amin Rohani menilai kinerja dan profesionalitas pegawai di
lingkungan Pemprov Banten masuk dalam kategori sangat rendah. Terang saja, dari sejumlah
indikator yang digunakan untuk melakukan penilaian terhadap 9.051 ASN di lingkungan
Pemprov Banten, capaian kinerja profesionalitas pegawai pemerintahan Provinsi Banten baru
mencapai di angka 31,29 poin atau dengan kata lain, kinerja Pemerintah Provinsi Banten masih
tergolong sangat rendah” (Wang et al., 2023).

Berdasarkan latar belakang serta informasi yang telah dipaparkan sebelumnya,
mendorong peneliti untuk melakukan survey awal penelitian dengan tujuan mengetahui serta
mendapatkan gambaran terkait produktivitas kerja pegawai Sekretariat Daerah Provinsi Banten
secara keseluruhan yang berjumlah 333 pegawai. Peneliti menggunakan media google form
yang berisikan penilaian tentang produktivitas kerja pegawai dengan menggunakan indikator
yang telah ditetapkan oleh peneliti sebelumnya, selanjutnya link google form dibagikan/
diberikan secara random kepada seluruh pegawai Sekretariat Daerah Provinsi Banten melalui
grup-grup whatsapp. Target yang ditetapkan peneliti untuk pengisian g-form kuesioner adalah
selama 7 hari, terhitung setelah pengiriman g-form kuesioner (Jaboob et al., 2023).

Tabel 1.4 Research Gap Dilihat Dari Perbedaan Hasil Penelitian Antara Gaya

Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Research Gap Temuan Peneliti Hasil Penelitian

Rafigah.,et.al (2024) Gaya Kepemimpinan
Berpengaruh | Hadi & Puspita (2024) | berpengaruh terhadap
Ramadhan., et.al (2024) | Kepuasan Kerja

Subagio & Putri (2024)

Perbedaan
pengaruh Gaya
Kepemimpinan
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terhadap
Kepuasan Kerja

Tua., et.al (2024) Gaya Kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap
Kepuasan Kerja

Tidak
Berpengaruh | Hartono, (2024)

Hasil research gap terkait penelitian variabel hubungan gaya kepemimpinan dengan
kepuasan kerja. Rafigah.,et.al (2024); Hadi & Puspita (2024); Ramadhan., et.al (2024)
menyimpulkan ada pengaruh antara hubungan gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja.
Sedangkan Subagio & Putri (2024); Tua., etal (2024); Hartono, (2024) menyimpulkan
sebaliknya (Haleem et al., 2024).

Dari berbagai penelitian sebelumnya dengan berbagai, metode, variabel, serta hasil
yang berbeda, belum ada penelitian yang secara khusus menggabungkan gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi, dan kepuasan kerja dalam konteks produktivitas kerja yang dilakukan
oleh pegawai ASN. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan
pengetahuan dengan mengeksplorasi Peran Gaya Kepemimpinan Dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kepuasan Kerja Implikasinya Pada Produktivitas Kerja” (Studi Kasus Pada
Sekretariat Daerah Provinsi Banten) (Lin et al., 2024).

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat menemukan pemahaman yang lebih
komprehensif tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai dilingkungan
Sekretariat Daerah Provinsi Banten. Penelitian ini akan memberikan wawasan baru tentang
pentingnya gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, dan kepuasan Kkerja dalam
mempengaruhi produktivitas kerja. Temuan penelitian ini dapat digunakan sebagai dasar untuk
pengembangan strategi manajemen organisasi yang lebih efektif (Castaldo et al., 2023).

Berdasarkan fenomena di atas, research questions penelitian ini adalah 1) Apakah
terdapat pengaruh positif signifikan gaya kepemimpinan terhadap produktivitas kerja. 2)
Apakah terdapat pengaruh positif signifikan komitmen organisasi terhadap produktivitas kerja.
3) Apakah terdapat pengaruh positif signifikan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja. 4)
Apakah terdapat pengaruh positif signifikan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. 5)
Apakah terdapat pengaruh positif signifikan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja. 6)
Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan kerja.
7) Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan
kerja. Rumusan masalah ini dirancang untuk mengarahkan penelitian dalam menguiji hipotesis
mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja
serta implikasinya pada produktivitas kerja. Dengan menjawab pertanyaan-pertanyaan
penelitian ini, diharapkan dapat diperoleh wawasan yang mendalam tentang bagaimana peran
gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada
produktivitas kerja di Sekretariat Daerah Provinsi Banten.

2. Review of Literature
2.1. Gaya Kepemimpinan Terhadap Produktivitas Kerja

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap produktivitas kerja sangat signifikan karena
kepemimpinan menentukan arah, strategi, dan motivasi dalam sebuah organisasi. Gaya
kepemimpinan yang efektif, seperti kepemimpinan transformasional, mampu menginspirasi
karyawan untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi dengan memberikan visi yang jelas, serta
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi dan kolaborasi. Pemimpin yang
mampu memberikan motivasi, contoh nyata, dan komunikasi yang baik akan meningkatkan
keterlibatan karyawan, sehingga meningkatkan produktivitas secara keseluruhan (Nassani et
al., 2024).

Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang otoriter atau terlalu birokratis sering kali
menghambat kreativitas dan inisiatif dari para karyawan. Karyawan mungkin merasa terbatas
dalam berkontribusi secara maksimal, yang dapat menyebabkan penurunan produktivitas.
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Pemimpin yang tidak mampu mendengarkan masukan dari tim atau terlalu fokus pada kontrol
tanpa memberikan otonomi kepada karyawan, berisiko menciptakan lingkungan kerja yang
penuh tekanan dan minim inovasi. Hal ini berdampak pada semangat kerja yang rendah dan,
akhirnya, menurunkan produktivitas (Toufighi et al., 2024).

Fleksibilitas dalam gaya kepemimpinan juga penting dalam mempengaruhi
produktivitas. Gaya kepemimpinan yang adaptif, di mana pemimpin mampu menyesuaikan
pendekatan mereka berdasarkan kebutuhan situasi dan individu, cenderung lebih berhasil
dalam memaksimalkan potensi karyawan. Pemimpin yang memahami kapan harus bersikap
tegas, namun juga tahu kapan harus mendukung dan memberikan ruang bagi tim, akan
menciptakan keseimbangan yang ideal antara hasil kerja yang optimal dan kepuasan karyawan
(Umuteme & Adegbite, 2023).

H1 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Gaya Kepemimpinan Terhadap Produktivitas
Kerja

2.2. Komitmen Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja

Pengaruh komitmen organisasi terhadap produktivitas kerja berperan penting dalam
menentukan sejauh mana karyawan berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian tujuan
perusahaan. Komitmen organisasi mencakup loyalitas, keterikatan emosional, serta rasa
tanggung jawab karyawan terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa terikat secara
emosional dengan organisasi, mereka cenderung memiliki motivasi yang tinggi untuk bekerja
lebih keras, meningkatkan kualitas hasil kerja, serta memberikan kontribusi yang lebih besar
dalam mencapai produktivitas yang optimal (Srimulyani et al., 2023).

Komitmen organisasi yang kuat juga berhubungan dengan rendahnya tingkat turnover
dan absensi karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan stabilitas operasional dan
produktivitas kerja. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi lebih
cenderung untuk bertahan lama, mengurangi biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan baru.
Selain itu, komitmen yang tinggi meningkatkan keinginan karyawan untuk terlibat dalam
proses perbaikan dan pengembangan organisasi, yang berdampak positif terhadap inovasi dan
peningkatan efisiensi dalam proses kerja (Piwowar-Sulej & Igbal, 2023).

Di sisi lain, jika komitmen organisasi rendah, karyawan cenderung tidak memiliki rasa
kepemilikan terhadap pekerjaan mereka. Hal ini dapat mengurangi semangat kerja, inisiatif,
dan kualitas pekerjaan, sehingga menurunkan produktivitas secara keseluruhan. Kurangnya
komitmen juga meningkatkan risiko terjadinya konflik internal, resistensi terhadap perubahan,
serta lemahnya kolaborasi di antara anggota tim. Oleh karena itu, perusahaan perlu
mengembangkan budaya kerja yang mendukung, menyediakan peluang pengembangan karier,
dan memperkuat hubungan emosional dengan karyawan untuk meningkatkan komitmen
organisasi dan, pada akhirnya, produktivitas kerja (Ly, 2024).

H2 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Komitmen Organisasi Terhadap
Produktivitas Kerja

2.3. Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja

Pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja sangat erat kaitannya karena
karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih termotivasi, bersemangat, dan
berkomitmen terhadap tugas-tugas mereka. Kepuasan kerja mencakup berbagai aspek seperti
lingkungan kerja yang mendukung, penghargaan yang adil, keseimbangan kehidupan kerja,
serta peluang pengembangan diri. Ketika kebutuhan dan harapan karyawan terpenuhi, mereka
cenderung bekerja dengan lebih optimal, sehingga meningkatkan produktivitas dan efisiensi
kerja (Nguyen et al., 2024).

Kepuasan kerja juga berperan dalam mengurangi tingkat stres dan kejenuhan, yang
pada akhirnya berdampak pada produktivitas. Karyawan yang merasa nyaman dan puas dalam
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pekerjaan mereka memiliki kemampuan yang lebih baik dalam mengelola tekanan Kerja,
menjaga fokus, dan menyelesaikan tugas-tugas dengan kualitas yang lebih tinggi. Hal ini juga
mendorong terciptanya suasana kerja yang positif, di mana interaksi antar karyawan lebih
harmonis, kolaborasi meningkat, dan konflik diminimalkan, sehingga proses kerja berjalan
lebih efektif dan efisien (Xu et al., 2024).

Sebaliknya, jika karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka, hal ini dapat
menyebabkan penurunan motivasi, meningkatnya tingkat absensi, dan bahkan turnover.
Karyawan yang tidak puas mungkin hanya bekerja sebatas memenuhi standar minimum, tanpa
adanya inisiatif atau usaha ekstra untuk mencapai hasil yang lebih baik. Akibatnya,
produktivitas organisasi pun akan menurun. Oleh karena itu, perusahaan perlu secara aktif
mengelola kepuasan kerja karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung,
memberikan penghargaan yang layak, serta menyediakan peluang pengembangan karier yang
jelas (Gonzales et al., 2024).

H3 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas
Kerja

2.4. Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja sangat signifikan karena
pemimpin memainkan peran penting dalam membentuk lingkungan kerja dan pengalaman
karyawan di tempat kerja. Gaya kepemimpinan yang partisipatif dan transformasional,
misalnya, mampu menciptakan hubungan yang lebih terbuka dan mendukung antara pemimpin
dan karyawan. Ketika pemimpin memberikan dukungan, penghargaan, serta memberi ruang
bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, karyawan cenderung
merasa lebih dihargai dan didengar, yang meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan
(Bullini Orlandi et al., 2024).

Di sisi lain, gaya kepemimpinan yang otoriter atau terlalu kontrolis sering kali
menurunkan kepuasan kerja karyawan. Pemimpin yang hanya fokus pada kontrol ketat tanpa
mempertimbangkan kebutuhan dan perasaan karyawan dapat menciptakan suasana kerja yang
penuh tekanan dan tidak menyenangkan. Karyawan yang bekerja di bawah gaya kepemimpinan
seperti ini mungkin merasa tidak memiliki otonomi dan kesempatan untuk berkembang, yang
pada akhirnya menurunkan motivasi dan kepuasan kerja mereka. Ketidakpuasan ini dapat
berujung pada peningkatan turnover dan penurunan produktivitas (Qalati et al., 2022).

Kepemimpinan yang adaptif dan berbasis empati cenderung meningkatkan
kesejahteraan karyawan dan memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja. Pemimpin
yang memahami kebutuhan individu karyawan dan mampu menyesuaikan gaya kepemimpinan
mereka dengan situasi, seperti memberikan dukungan ketika dibutuhkan atau memberikan
tantangan ketika memungkinkan, dapat meningkatkan rasa keterlibatan dan kepuasan
karyawan. Dengan demikian, gaya kepemimpinan yang tepat tidak hanya mendorong kinerja
yang lebih baik, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan mendukung
kepuasan kerja yang tinggi (Abousoliman & Mahmoud Hamed, 2024).

H4 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan
Kerja

2.5. Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan kerja

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja terletak pada sejauh mana
karyawan merasa terhubung dengan nilai-nilai, tujuan, dan budaya organisasi. Ketika
karyawan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi, mereka cenderung merasa
bangga dan terlibat dalam pencapaian tujuan perusahaan. Hal ini meningkatkan kepuasan kerja,
karena karyawan merasa pekerjaan mereka bermakna dan selaras dengan tujuan organisasi
yang lebih besar. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang kuat akan merasa
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dihargai dan memiliki peran penting dalam kemajuan perusahaan, sehingga mereka lebih puas
dengan pekerjaan mereka (Javid et al., 2024).

Komitmen organisasi juga mencakup rasa tanggung jawab perusahaan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi karyawan. Ketika organisasi menunjukkan
komitmennya dengan menyediakan kesejahteraan yang baik, pengembangan Karier, serta
dukungan terhadap kebutuhan profesional dan personal karyawan, hal ini berdampak positif
terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi dalam aspek
pengembangan diri dan keseimbangan hidup cenderung merasa lebih puas, loyal, dan
bersemangat dalam menjalankan tugas-tugas mereka (Martinez-Ledn et al., 2024).

Sebaliknya, ketika komitmen organisasi terhadap karyawan rendah, kepuasan kerja pun
akan menurun. Jika perusahaan gagal memenuhi ekspektasi karyawan, seperti memberikan
kesempatan pengembangan Kkarier, remunerasi yang adil, atau keseimbangan antara kehidupan
kerja dan pribadi, karyawan dapat merasa diabaikan dan kurang dihargai. Hal ini dapat
memunculkan ketidakpuasan kerja, yang berpotensi meningkatkan tingkat absensi, turnover,
dan mengurangi motivasi kerja. Oleh karena itu, komitmen organisasi yang kuat dan
berkelanjutan sangat penting dalam menciptakan kepuasan kerja yang tinggi (Sarwar et al.,
2023).

H5 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan
Kerja

H6 : Gaya Kepemimpinan Mampu Memediasi Pengaruh Terhadap Produktivitas Kerja
Melalui Kepuasan Kerja

H7 : Komitmen Organisasi Mampu Memediasi Pengaruh Terhadap Produktivitas Kerja
Melalui Kepuasan Kerja

3. Methods

Penelitian ini dilakukan pada seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) di Sekretariat
Daerah Provinsi Banten dengan jumlah sampel 130 responden. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif, teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dan teknik analisis
data menggunakan SEM PLS.

Dalam penelitian ini, besaran sampel yang diambil menggunakan perhitungan rumus
Hair et.al. Jumlah sampel minimum yang akan diambil oleh peneliti berdasarkan Penentuan
besaran sampel tersebut dilakukan agar sampel yang diambil proporsional atau sebanding
dengan jumlah populasi yang ada. Hair et.al (2017), karena metode analisis yang digunakan
adalah SEM (Structural Equation Modelling). Adapun rumus Hair adalah sebagai berikut:

Jumlah minumum Sampel = 5 x Jumlah indikator

Hair et.al (2017)

Penelitian ini terdiri dari 2 variabel bebas, 1 variabel mediasi dan 1 variabel terikat,
dimana keempat variabel tersebut ditotal memiliki 26 indikator, sehingga sampel yang
diperlukan berdasarkan rumus Hair diatas adalah:

n=5x26 =130

Maka dapat disimpulkan, sampel pada penelitian ini menggunakan 130 orang responden.

Tabel 1. Perbandingan AVE dengan akar AVE
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Average
Variabel Variance Extracted Akar AVE
(AVE)
Gaya Kepemimpinan 0.830 0,911
Komitmen Organisasi 0.876 0,936
Kepuasan Kerja 0.862 0,928
Produktivitas Kerja 0.859 0,927

Sumber: Keluaran dari Smart PLS 4.0 report 2024

Berdasarkan tabel 1 hasil analisisis parameter average menunjukkan hasil loading factor di atas
0,70 sehingga dapat disimpulkan setiap instrument memiliki nilai validitas yang tinggi.

Tabel 2. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Gaya Kepemimpinan 0.975
Komitmen Organisasi 0.977
Kepuasan Kerja 0.974
Produktivitas Kerja 0.973

Sumber: Keluaran dari Smart PLS 4.0 report 2024

Berdasarkan tabel 2 hasil uji reliabilitas menunjukkan nilai lebih besar dari 0,70 sehinga
instrumen penelitian dinyatakan memiliki realibilitas yang tinggi dan dapat digunakan sebagai
alat ukur dalam penelitian ini.

4. Findings and Discussion
Gambar 1. Hasil Analisis Outer Model Smart PLS
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Gambar 2. Hasil Analisis Inner Model
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Tabel 3. Hasil Pengukuran t-Statistik Hubungan Antar Variabel Pada Srtuctur Model

Hubungan Antar Variabel rl:l.”a' t Ho Kesimpulan
itung

Varlabl_e Ggya . Ada Pengaruh

Kepemimpinan — 2,479 Ditolak Positif

Variable Produktivitas Kerja

Variable Komitmen

Organisasi ——» 2,008 Ditolak AdaPF;i?t?? ruh

Variable Produktivitas Kerja

Variable Kepuasan d ]

Kerja —_— 5,618 Ditolak A aP%i?,[??ru

Variable Produktivitas Kerja

Variable Gaya Ada P h

Kepemimpinan —» 5,537 Ditolak a rengaru
. . Positif

Variable Kepuasan Kerja

Variable Komitmen "

Organisasi ——» 3,814 Ditolak Ada Per_lgaru
. . Positif

Variable Kepuasan Kerja

Sumber: Keluaran dari Smart PLS 4.0 report 2024
Berdasarkan tabel 3, hasil pengujian Hipotesa dapat dideskripsikan sebagai
berikut:
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Hipotesis pertama menguji apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap
Produktivitas Kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta Gaya
Kepemimpinan terhadap Produktivitas Kerja sebesar 0,235 dan t-statistik sebesar
2,479. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. karena 2,479 > 1,96 dengan
p-value 0,013 < 0,05 sehingga hal tersebut membuktikan bahwa Gaya
Kepemimpinan terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Produktivitas Kerja.

Hipotesis kedua menguji apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap
Produktivitas Kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta
Komitmen Organisasi terhadap Produktivitas Kerja sebesar 0,216 dan t-statistik
sebesar 2,008. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. karena 2,008 > 1,96
dengan p-value 0,045 < 0,05, sehingga hal tersebut membuktikan bahwa
Komitmen Organisasi terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
Produktivitas Kerja.

Hipotesis ketiga menguji apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap
Produktivitas Kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta
Kepuasan Kerja terhadap Produktivitas Kerja sebesar 0,527 dan t-statistik sebesar
5,618. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. karena 5,618 > 1,96 dengan
p-value 0,000 < 0,05, sehingga hal tersebut membuktikan bahwa Kepuasan Kerja
terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja.
Hipotesis keempat menguji apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap
Kepuasan Kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta Gaya
Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,573 dan t-statistik sebesar
5,537. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. karena 5,537 > 1,96 dengan
p-value 0,000 < 0,05, sehingga hal tersebut membuktikan bahwa Gaya
Kepemimpinan terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja.

Hipotesis kelima menguji apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap
Kepuasan Kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta
Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,035 dan t statistik
sebesar 3,814. Dari hasil ini didapatkan nilai t-statistik signifikan. karena 3,814 >
1,96 dengan p-value 0,000 < 0,05, sehingga hal tersebut membuktikan bahwa
Komitmen Organisasi terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepuasan

Kerja.
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Pengujian Hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model (model
struktural) yang meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik. Untuk
melihat apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak diantaranya dengan
memperhatikan nilai signifikansi antar konstrak, t-statistik, dan p-value. Pengujian
hipotesis penelitian ini dilakukan dengan bantuan software SmartPLS (Partial Least
Square) 4.0. Nilai-nilai tersebut dapat dilihat dari hasil bootstrapping. Rules of thumb
yang digunakan pada penelitian ini adalah t-statistik >1,96 dengan tingkat signifikansi
p-value 0,05 (5%) dan koefisien beta bernilai positif. Nilai pengujian hipotesis
penelitian ini dapat ditunjukan pada Tabel 4.11;

Tabel 4. Hasil Pengukuran t-Statistik Hubungan Tidak Langsung Pada Structur
Model

Original | Sample | Standard

. T Statistics P
Keterangan Sample Mean | Deviation
g (o? M) | (STDEV) | (O/STDEV)) | Values
Variable Gaya
Kepemimpinan ——»
Variabel Kepuasan 0302 | 0307 | 0.090 3.357 0.001

Kera —»
Variable Produktivitas
Kerja

Variable Komitmen
Organisasi —»
Variabel Kepuasan 0212 | 0210 | 0.056 3.755 0.000
Kerja —»
Variable Produktivitas
Kerja

Sumber: Keluaran dari Smart PLS 4.0 report 2024

Berdasarkan tabel 3 dan 4 hasil uji signifikan menunjukkan dari ketujuh hipotesis seluruhnya
diterima dan berpengaruh secara signifikan terlihat dari nilai t-statistik lebih besar dari 1,96
dan p-value lebih kecil dari 0,05.

Discusion

H1 : Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Produktivitas Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta Gaya Kepemimpinan terhadap
Produktivitas Kerja sebesar 0,235 dan t-statistik sebesar 2.479. Dari hasil ini didapatkan t-
statistik signifikan. karena 2.479 > 1,96 dengan p-value 0,013 < 0,05, sehingga hal tersebut
membuktikan bahwa Gaya Kepemimpinan terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Produktivitas Kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Alfiana., et.al (2024),
Febrianti & Andayani (2024) dan Akhdan., etal (2024) bahwa Gaya Kepemimpinan
berdampak pada Produktivitas Kerja.

Gaya kepemimpinan diidentifikasi sebagai faktor krusial yang berdampak pada
produktivitas kerja. Pengetahuan tentang berbagai gaya kepemimpinan dan kemampuan dalam
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menerapkannya secara tepat dapat membawa keharmonisan, produktivitas, dan Kinerja yang
unggul di lingkungan kerja (Altynbassov et al., 2024).

Berdasarkan kajian lapangan, pengamatan menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja. Kepemimpinan yang tepat
mampu memotivasi, membimbing, dan menyatukan tim, sementara kepemimpinan yang
kurang tepat dapat menghambat kinerja individu dan tim secara keseluruhan (Singh et al.,
2024).

Berdasarkan kajian jurnal, penelitian menegaskan bahwa pemahaman dan implementasi
gaya kepemimpinan yang tepat memiliki peran kunci dalam meningkatkan produktivitas kerja.
Gaya kepemimpinan yang efektif membawa dampak positif pada kinerja individu dan tim,
menciptakan lingkungan kerja yang produktif, harmonis, dan inovatif. Kesesuaian gaya
kepemimpinan dengan situasi dan karakteristik anggota tim menjadi faktor penting dalam
mencapai tujuan organisasi secara optimal (Pham et al., 2024).

H2 : Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta Komitmen Organisasi terhadap
Produktivitas Kerja sebesar 0,216 dan t-statistik sebesar 2.479. Dari hasil ini didapatkan t-
statistik signifikan. karena 2.008 > 1,96 dengan p-value 0,045 < 0,05, sehingga hal tersebut
membuktikan bahwa Komitmen Organisasi terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Produktivitas Kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Wicaksana (2024), Novelya
& Anah (2024) dan Alfa., et.al (2024) bahwa Komitmen Organisasi memiliki pengaruh
terhadap Produktivitas Kerja.

Komitmen organisasi yang tinggi diidentifikasi sebagai faktor kunci dalam
meningkatkan produktivitas kerja. Teori-teori tentang komitmen organisasi menyoroti
pentingnya hubungan emosional dan komitmen pada visi serta nilai-nilai perusahaan dalam
membentuk lingkungan kerja yang memotivasi, loyal, dan produktif (Hermanto et al., 2024).

Berdasarkan kajian lapangan, observasi menunjukkan bahwa ketika individu merasa
terikat pada tujuan, nilai, dan budaya organisasi, mereka cenderung lebih termotivasi untuk
memberikan kontribusi maksimal. Komitmen kuat membawa tanggung jawab, loyalitas, dan
kesediaan untuk berusaha ekstra, yang berdampak pada efisiensi, kinerja, dan hasil kerja secara
keseluruhan (Wang et al., 2023).

Berdasarkan kajian jurnal, penelitian menegaskan bahwa komitmen organisasi yang
tinggi adalah pendorong utama peningkatan produktivitas kerja. Ketika individu merasa
terhubung secara emosional serta berkomitmen pada visi dan nilai-nilai organisasi, tercipta
lingkungan kerja yang didasari oleh tanggung jawab, loyalitas, dan dedikasi tinggi. Komitmen
yang kuat ini memberikan kontribusi positif dalam meningkatkan kinerja, efisiensi, dan
kolaborasi di tempat kerja. Mempertahankan serta memperkuat komitmen organisasi di
kalangan pegawai menjadi kunci dalam mencapai hasil kerja optimal dan berkelanjutan
(Jaboob et al., 2023).

H3: Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta Kepuasan Kerja terhadap
Produktivitas Kerja sebesar 0,527 dan t-statistik sebesar 5,618. Dari hasil ini didapatkan t-
statistik signifikan. karena 5,618 > 1,96 dengan p-value 0,000 < 0,05, sehingga hal tersebut
membuktikan bahwa Kepuasan Kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Produktivitas Kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Dermawan., et.al (2024),
Trianawati., etal (2024) dan Adillah (2024) bahwa Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
terhadap Produktivitas Kerja.
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Teori-teori tentang kepuasan kerja menyoroti bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi
berkontribusi pada produktivitas kerja. Faktor-faktor motivasional dan komitmen yang muncul
dari kepuasan kerja mempengaruhi Kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan,
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan positif (Haleem et al., 2024).

Berdasarkan kajian lapangan menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak
signifikan pada produktivitas kerja. Kepuasan kerja yang tinggi mendorong motivasi,
komitmen, dan semangat dalam menjalankan tugas, memungkinkan pegawai untuk merasa
dihargai, terlibat, dan memiliki rasa kepemilikan terhadap hasil kerja (Lin et al., 2024).

Berdasarkan kajian jurnal, penelitian menegaskan bahwa tingkat kepuasan kerja berperan
penting dalam meningkatkan produktivitas kerja. Kepuasan kerja menciptakan lingkungan
dimana pegawai merasa terlibat, termotivasi, dan berkomitmen untuk memberikan hasil
terbaik. Kepuasan kerja tidak hanya meningkatkan efisiensi dan kualitas kerja, tetapi juga
berdampak pada kinerja keseluruhan. Oleh karena itu, menjaga dan meningkatkan kepuasan
kerja pegawai adalah langkah krusial dalam mendukung peningkatan produktivitas di
lingkungan kerja (Castaldo et al., 2023).

H4: Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta Gaya Kepemimpinan terhadap
Kepuasan Kerja sebesar 0,573 dan t-statistik sebesar 5,537. Dari hasil ini didapatkan t-statistik
signifikan. karena 5,537 > 1,96 dengan p-value 0,000 < 0,05, sehingga hal tersebut
membuktikan bahwa Gaya Kepemimpinan terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Ramadhan., et.al (2024),
Rafigah.,et.al (2024) dan Hadi & Puspita (2024) bahwa Gaya Kepemimpinan memiliki
pengaruh terhadap Kepuasan Kerja.

Teori-teori kepemimpinan menekankan pentingnya gaya kepemimpinan yang tepat
dalam menciptakan lingkungan kerja positif dan membangun kepercayaan di antara anggota
tim. Pemimpin yang memberikan arahan yang jelas, memberdayakan individu, dan mendukung
pertumbuhan personal cenderung memengaruhi kepuasan kerja karyawan secara positif
(Nassani et al., 2024).

Berdasarkan kajian lapangan, observasi menunjukkan bahwa hubungan yang baik antara
pemimpin dan anggota tim, serta dukungan dan bimbingan yang tepat, berkontribusi pada
peningkatan signifikan dalam tingkat kepuasan kerja karyawan. Penerapan gaya
kepemimpinan yang mendukung dan memberdayakan secara langsung mempengaruhi persepsi
kepuasan kerja di antara anggota tim (Toufighi et al., 2024).

Berdasarkan kajian jurnal, penelitian mendukung bahwa gaya kepemimpinan yang
diterapkan oleh seorang pemimpin memiliki dampak signifikan pada kepuasan kerja karyawan.
Pemimpin yang mampu menerapkan gaya kepemimpinan yang mendukung, memberdayakan,
dan memperhatikan kebutuhan individu dalam timnya cenderung meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang kurang tepat dapat berdampak negatif
pada kepuasan kerja dan kesejahteraan karyawan. Memahami dan menerapkan berbagai gaya
kepemimpinan dengan tepat menjadi kunci dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja
karyawan secara keseluruhan (Umuteme & Adegbite, 2023).

H5: Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta Komitmen Organisasi terhadap
Kepuasan Kerja sebesar 0,401 dan t-statistik sebesar 3,814. Dari hasil ini didapatkan t-statistik
signifikan. karena 3,814 > 1,96 dengan p-value 0,000 < 0,05, sehingga hal tersebut
membuktikan bahwa Komitmen Organisasi terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja.

135



Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Wicaksana (2024), Kosasih
& Hasan (2024) dan Anwar (2024) bahwa Komitmen Organisasi memiliki pengaruh terhadap
Kepuasan Kerja.

Berdasarkan kajian teori, organisasi menyoroti bahwa komitmen organisasi
memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Tingkat komitmen yang tinggi cenderung
menciptakan keterlibatan, loyalitas, dan motivasi yang kuat, mempengaruhi positif kepuasan
kerja. Komitmen yang solid juga berkontribusi pada lingkungan kerja yang positif dan
produktif (Srimulyani et al., 2023).

Berdasarkan kajian lapangan, terlihat bahwa komitmen organisasi berdampak langsung
pada tingkat kepuasan kerja karyawan. Tingkat komitmen yang tinggi terhadap organisasi
menciptakan lingkungan kerja yang positif, di mana karyawan merasa terlibat, termotivasi, dan
berkomitmen. Komitmen yang kuat memperkuat hubungan individu dengan organisasi,
menciptakan rasa memiliki dan keterlibatan yang dalam terhadap kesuksesan perusahaan
(Piwowar-Sulej & Igbal, 2023).

Berdasarkan kajian jurnal mendukung bahwa komitmen organisasi secara signifikan
memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Tingkat komitmen yang tinggi cenderung
menciptakan lingkungan kerja yang positif, di mana karyawan merasa terlibat, termotivasi, dan
berkomitmen pada tugas mereka. Komitmen yang kuat memperkuat hubungan individu dan
organisasi, memberikan rasa memiliki dan keterlibatan yang mendalam terhadap kesuksesan
perusahaan. Meningkatkan dan menjaga komitmen organisasi di antara karyawan dapat
menjadi kunci dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kesejahteraan ditempat kerja (Ly,
2024).

H6: Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Produktivitas Kerja Melalui Kepuasan
Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta sebesar 0,302 dan t-statistik
sebesar 3,357. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. karena 3,357 > 1,96 dengan p-
value 0,001 < 0,05, sehingga hal tersebut membuktikan bahwa Kepuasan Kerja mampu
memediasi pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Produktivitas Kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Asri & Jeny (2024) bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan kerja. Apabila
merujuk pada hasil pengaruh langsung Gaya Kepemimpinan terhadap Produktivitas Kerja
signifikan dan Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja,
hal tersebut dapat dikatakan bahwa Kepuasan Kerja sebagai Part Mediation, artinya variabel
independen mampu mempengaruhi secara langsung variabel dependen tanpa melalui/
melibatkan variabel mediator (Nguyen et al., 2024).

H7: Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja Melalui Kepuasan
Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta sebesar 0,212 dan t-statistik
sebesar 3,755. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. karena 3,755 > 1,96 dengan p-
value 0,000 < 0,05, sehingga hal tersebut membuktikan bahwa Kepuasan Kerja mampu
memediasi pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Produktivitas Kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Anwar (2024) bahwa
komitmen organisasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan Kkerja.
Apabila merujuk pada hasil pengaruh langsung Komitmen Organisasi terhadap Produktivitas
Kerja signifikan dan Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap Produktivitas
Kerja, hal tersebut dapat dikatakan bahwa Kepuasan Kerja sebagai Part Mediation, artinya
variabel independen mampu mempengaruhi secara langsung variabel dependen tanpa melalui/
melibatkan variabel mediator (Xu et al., 2024).
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5. Conclusion

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa 1) Terdapat pengaruh langsung
yang signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap produktivitas kerja. 2) Terdapat pengaruh
langsung yang signifikan antara komitmen organisasi terhadap produktivitas kerja. 3) Terdapat
pengaruh langsung yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja. 4)
Terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja. 5) Terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara komitmen organisasi terhadap
kepuasan kerja. 6) Terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan kerja. 7) Terdapat pengaruh
tidak langsung yang signifikan antara komitmen organisasi terhadap produktivitas kerja
melalui kepuasan kerja. Penelitian ini menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan dan
komitmen organisasi memainkan peran kunci dalam mempengaruhi kepuasan kerja, yang pada
akhirnya berdampak signifikan terhadap produktivitas kerja. Gaya kepemimpinan yang
partisipatif, transformasional, atau adaptif mampu meningkatkan motivasi dan keterlibatan
karyawan, sementara komitmen organisasi yang tinggi menciptakan rasa penghargaan dan
dukungan bagi karyawan. Ketika kedua faktor ini selaras, karyawan merasa lebih puas dengan
pekerjaan mereka, memiliki motivasi yang lebih tinggi, dan cenderung bekerja lebih efisien
serta produktif. Sebaliknya, kepemimpinan yang kurang efektif dan komitmen organisasi yang
rendah dapat menurunkan kepuasan kerja, yang berakibat pada penurunan Kinerja,
meningkatnya absensi, serta turnover. Oleh karena itu, pendekatan yang holistik antara gaya
kepemimpinan yang baik dan komitmen organisasi yang kuat sangat penting untuk
meningkatkan produktivitas kerja.
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