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Abstract: The bureaucracy reform program aims to achieve high employee integrity, create
responsible employees and the ability of employees to provide excellent service. The Citarum-
Ciliwung Watershed and Forest Management Center (BPDASHL) has the task of serving the
community in the field of forest and land rehabilitation along the Citarum-Ciliwung watershed so
that its employees are expected to have good performance. This study aims to examine the effect
of motivation, transformational leadership and job satisfaction on the performance of BPDASHL
Citarum-Ciliwung employees. The data used is primary data in the form of questionnaire results
from 45 respondents who are civil servants of BPDASHL Citarum-Ciliwung. The data was
processed using Microsoft Excel tools, analyzed descriptively and analyzed using the Structural
Equation Modeling method and the Partial Least Square approach. The results showed that
motivation had a positive and significant effect on employee performance, job satisfaction had
a positive and significant effect on employee performance, while transformational leadership
had no positive effect on employee performance. Motivation is influenced by the desire to work
well according to performance targets. Employee performance does not depend on the way the
leader leads because the employees perform well in accordance with the determination they
have in completing the work. Satisfaction is created because the results are in accordance with
the target both in terms of quality and quantity and have succeeded in the success of the office's
performance.

Keywords: employee performance, job satisfaction, motivation, PLS-SEM, transformational
leadership

Abstrak: Program reformasi birokrasi bertujuan untuk mencapai integritas pegawai yang
tinggi, menciptakan pegawai yang bertanggung jawab serta kemampuan pegawai dalam
memberikan pelayanan yang prima. Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan
Lindung (BPDASHL) Citarum-Ciliwung mempunyai tugas dalam melayani masyarakat
dibidang rehabilitasi hutan dan lahan di sepanjang daerah aliran sungai Citarum-Ciliwung
sehingga para pegawainya diharapkan mempunyai kinerja yang baik. Penelitian ini bertujuan
untuk melihat pengaruh motivasi, kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai BPDASHL Citarum-Ciliwung. Data yang digunakan yaitu data primer
berupa hasil kueisioner dari 45 responden yang merupakan pegawai negeri sipil BPDASHL
Citarum-Ciliwung. Data diolah dengan tools microsoft excel, dianalisis secara deskriptif dan
dianalisis dengan metode Structural Equation Modelling dan pendekatan Partial Least Square.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
sedangkan kepemimpinan trasformasional tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Motivasi dipengaruhi karena keinginan untuk bekerja dengan baik sesuai target kinerja. Kinerja
pegawai tidak tergantung cara pimpinan dalam memimpin karena para pegawai berkinerja baik
sesuai dengan tekad yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaan. Kepuasan tercipta karena
hasil yang sesuai dengan target baik dari segi kualitas dan kuantitas dan berhasil mensukseskan
kinerja kantor.

Kata Kkunci: kinerja karyawan, kepuasan kerja, motivasi, PLS-SEM, kepemimpinan
transformasional
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PENDAHULUAN

Pemerintah Indonesia telah menyiapkan program
reformasi birokrasi sejak tahun 2008. Tujuan adanya
program tersebut adalah adanya peningkatan kinerja
pegawai dalam melayani masyarakat sebagai pengguna
layanan. Pegawai negeri sipil menurut Thomassawa
(2019) dalam Haditaqy (2021) merupakan unsur
aparatur negara yang berperan penting dalam
pembangunan untuk menciptakan masyarakat yang
taat hukum, modern, demokratis, makmur, adil dan
bermoral tinggi dalam melayani masyarakat secara
adil, menjaga persatuan dan kesatuan bangsa sesuai
Pancasila dan UUD 1945.

Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan
Lindung (BPDASHL) Citarum-Ciliwung merupakan
unit satuan kerja dari Direktorat Jenderal Pengendalian
Daerah Aliran Sungai dan Rehabilitasi Hutan. Kegiatan
BPDASHL Citarum-Ciliwung adalah penanaman
pohon, reboisasi hutan dan lahan dan memberikan
bantuan kepada masyarakat berupa bantuan dana dalam
kegiatan persemaian, penanaman mangrove, pembuatan
kegiatan rehabilitasi lahan di sepanjang daerah aliran
sungai citarum-ciliwung. Hal ini menunjukkan bahwa
BPDASHL Citarum-Ciliwung bersinggungan secara
langsung dengan masyakat sebagai penerima layanan.
Pegawai BPDASHL Citarum-Ciliwung oleh karena
itu, diharapkan memiliki kinerja yang baik dalam
menjalankan tugas dan melayani masyarakat.

Penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian
ini digunakan sebagai referensi untuk mendukung
penelitian. Dukungan manajemen, iklim organisasi,
lingkungan kerja, kemampuan pegawai untuk
beradaptasi dan motivasi menurut Diamantidis
dan Chatzoglou (2019) sangat menentukan kinerja
pegawai. Johari dan Jha (2020) bahwa motivasi kerja
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
indikator produktivitas. Hasibuan dan Bahri (2018)
menyatakan bahwa semakin tinggi motivasi kerja maka
semakin tinggi kinerja pegawai. Motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan menurut
Rumampuk et al. (2022). Garg (2017) melakukan
penelitian untuk menganalis pengaruh motivasi kerja
sebagai moderasi dari spiritual kerja terhadap kinerja
organisasi. Penelitian ini mendapatkan bahwa motivasi
kerja berhasil memoderasi spiritual kerja terhadap
kinerja organisasi. Motivasi berpengaruh terhadap
kinerja karena motivasi merupakan dorongan dari

dalam diri untuk mengerjakan suatu pekerjaan. Apabila
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individu tidak mempunyai motivasi maka berdampak
negatif terhadap kegiatan yang dilakukannya. Motivasi
dan kinerja sangat berkaitan, apabila individu tidak
mempunyai motivasi maka kinerja dalam bekerja tidak
maksimal.
Penelitian Rachmawati dan Mauludin  (2018)
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh
terhadap kinerjapegawai. Peran kepemimpinan menurut
Aropah (2020) menjadi salah satu faktor penting
keberhasilan kinerja pegawai. Tipe kepemimipinan
yang diteliti oleh Aropah (2020) salah satunya adalah
kepemimpinan transformasional yang diharapkan
dapat memberikan peningkatan kompetensi manajerial
para pegawainya. Selain motivasi dan kepemimpinan,
kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh kepuasan kerja.
Kepuasan kerja akan muncul jika individu menyukai
pekerjaan dan lingkungannya. Roberts dan David
(2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja dan kinerja
merupakan ujung tombak dari kinerja perusahaan.
Eliyana et a/.(2019) menyatakan bahwa kinerja hanya
dipengaruhi kepuasan kerja meskipun pada penelitian
dilakukan pengujian hubungan komitmen organisasi
dan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja.
Chen et al. (2019) mendapatkan bahwa adanya
hubungan positif antara dukungan organisasi dan
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja
karyawan dipengaruhi oleh dukungan organisasi.
Ramly (2021) menyebutkan bahwa faktor yang
mempengaruhi kinerja ada lima faktor, yaitu faktor
individu, faktor kepemimpinan, faktor tim kerja, faktor
tim organisasi, dan faktor situasi (konteks).

Penelitian Bagaskara dan Rahardja (2018) dilakukan
di PT. Cen Kurir Indonesia yang berlokasi di Jakarta.
Penelitian mempunyai tujuan untuk mengetahui
pengaruh variabel motivasi, disiplin dan kepuasan
terhadap kinerja pegawai. Perbedaan penelitian ini
dengan penelitian sebelumnya adalah pada salah
satu variabel yang digunakan, grounded theory yang
digunakan, dan indikator untuk mengukur penelitian
contohnya seperti pada penelitian Bagaskara dan
Rahardja (2018) menggunakan terdapat variabel
disiplin  kerja sedangkan pada penelitian ini
menggunakan  kepemimpinan  transformasional.
Perbedaan selanjutnya yaitu pada objek penelitian
dimana pada penelitian ini dilakukan di kantor Balai
Pengelolaan Daerah Aliran Sungai Citarum-Ciliwung
dan pada penelitian sebelumnya seperti pada penelitian
Bagaskara dan Rahardja, objek penelitiannya pada PT.
Cen Kurir Indonesia, Jakarta.
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Gambar 1 terlihat bahwa ada sejumlah karyawan yang
tidak hadir pada masing-masing bulan pada tahun
tertentu. Data ketidakhadiran pegawai ini merupakan
data alpa rata-rata pegawai setiap bulannya, hal ini
menunjukkan bahwa adanya indikasi kinerja yang
kurang baik pada BPDASHL Citarum-Ciliwung.
Indikator kinerja dilihat dari ketidakhadiran pegawai
karena presensi bagi pegawai negeri sipil adalah hal
yang paling utama. Dari presensi kita bisa melihat
kinerja, kedisiplinan, dan bahkan bisa menghitung
tunjangan kinerja pegawai.

Pada tahun 2019 rata-rata presentase ketidakhadiran
pegawai sebesar 3,61 persen, sedangkan pada tahun
2020 rata-rata presentase ketidakhadiran pegawai
sebesar 1,82 persen dan pada tahun 2021 sebesar 5,96
persen. Hal ini menunjukann adanya ketidakdisiplinan
dalam bekerja dan adanya penurunan dalam penilaian
kinerja. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh motivasi,
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja

terhadap kinerja pegawai BPDASHL Citarum-
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METODE PENELITIAN

Penelitian dilaksanakan di kantor BPDASHL Citarum-
Ciliwung Bogor pada bulan April 2022. Penelitian
menggunakan data primer dan data sekunder. Data
primer berupa penyebaran kuesioner kepada 45
responden. Responden merupakan seluruh pegawai
negeri sipil BPDASHL Citarum-Cilwung yang terdiri
dari 19 orang laki-laki dan 26 orang perempuan. Data
sekunder berupa data dari buku, jurnal, data internal
BPDASHL Citarum-Ciliwung dan artikel yang relevan
dengan penelitian. Pengambilan sampel dilakukan
menggunakan teknik non-probabilitas sampling yaitu
sensus atau sampel jenuh berarti semua pegawai negeri
sipil dijadikan responden.

Analisis deskriptif dilakukan menggunakan fools
microsoft excel. Analisis deskriptif ~ dilakukan
untuk membuat kesimpulan secara umum tentang
karakteristik responden, melihat jawaban responden
terkait pertanyaan pada variabel penelitian. Data yang
diperoleh dilakukan pengolahan data terkait pengaruh

Ciliwung. motivasi, kepemimpinan transformasional, dan
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai menggunakan
metode Structural Equation Modelling (SEM) dengan
analisis Partial Least Square (PLS) yang bertujuan
memaksimumkan variasi dari variabel laten kriterion
yang dapat dijelaskan (explained variance) oleh
variabel laten prediktor (Sholihin dan Ratmono, 2021).

I_l III o . 1 . .
Jan | Feb | Mbar | April| Meir | Jum | Juli | Ags | Sept| Okt | Nov | Des
m2019 0,02%46 8640 92%/ 10,29 10.00%40,00%3 43%0,00%0,00%0,00%0,00%3_56%
2020 |0,01%40,99%40,08%:5.50%4.15%40,08%0,08%:0,08%0,04°40 900, 72%:0.05%
2021 |13.33/15,520,34% 10,08 | 16,12/6,75%]1 23%5.43%2.61%40,03%40,00%0.00%

e bk

Gambar 1. Rekapitulasi presentase ketidakhadiran pegawai (2019 — 2021) (Direktorat Jenderal Pengendalian
Daerah Aliran Sungai dan Rehabilitasi Lahan, Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan, 2021).
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Tahap awal penelitian mengambil data dari BPDASHL
Citarum-Ciliwung berupa permohonan data kepada
bagian kepegawaian BPDASHL Citarum-Ciliwung
untuk melihat sumber daya manusia BPDASHL
Citarum-Ciliwung, jumlah pegawai, jenis kelamin dan
penempatan pegawai di berbagai seksi. Tahap kedua
yaitu menyebar kuesioner kepada responden yang
didapat dari bagian kepegawaian dengan memberikan
pertanyaan-pertanyaan terkait variabel penelitian yaitu
motivasi, kepemimpinan transformasional, kepuasan
kerja, dan kinerja pegawai. Tahap ketiga yaitu dengan
melakukan pengolahan data dari hasil kuesioner
kemudian dianalisis secara deskriptif. Pengolahan data
selanjutnya dengan Structural Equation Modelling
(SEM) pendekatan Partial Least Square (PLS)
digunakan untuk melihat pengaruh variabel penelitian
terhadap kinerja pergawai sehingga menghasilkan
saran implikasi manajerial dalam pengelolaan dan
pembinaan sumberdaya manusia BPDASHL Citarum-
Ciliwung. Gambar
pemikiran penelitian.Berdasaarkan kerangka latar

2 menggambarkan kerangka

belakang dan kerangka pemikiran penelitian, maka
hipotesis dalam penelitian adalah sebagai berikut:
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HASIL
Analisis Deskripsi

Jumlah Pegawai Negeri Sipil (PNS) di BPDASHL
Citarum-Ciliwung adalah 45 orang. Responden dari
penelitian ini adalah seluruh PNS BPDASHL Citarum-
Ciliwung. Responden yang diteliti memiliki beberapa
karakteristik meliputi jenis kelamin, usia, pangkat/
golongan, pendidikan dan lama bekerja. Berikut hasil
pengolahan data karakteristik dari responden pada
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 1

Tabel 1 menunjukkan responden paling banyak adalah
perempuan 57,78% dan laki-laki 42,22%. Usia mayoritas
pada kisaran 36 — 45 tahun 64,44%, usia minoritas
26 — 35 tahun 4,44%. Mayoritas pangkat/golongan
responden yaitu Penata muda Tk.1/IlIb presentase
paling kecil 2,22% masing-masing pada Juru muda/Ib,
Juru Tk.1/Id, dan Penata muda/Illa. Mayoritas tingkat
pendidikan responden yaitu S1 42,22% dan minoritas
D3 2,22%. Mayoritas lama bekerja responden pada
11-20 tahun 48,89%, dan minoritas pada 0-10 tahun
4,44%.

BPFDASHL Citarum-Ciliwung

-
- Sumber Daya Manusia (SDM) BPDASHL Citamum-Cilivung
___________________________ T ————————
Motivasi, Deci Kepemimpinan Kepuasan Kerja.
dan Ryan (2000} Transformasional Siqueira (2008) dalam '
Ciagme, et al. Robbins dan Judge Luz. et al.(2018): i
! (2015} (Z017): 1. Savisfaction with
1 I Amarivation I Idealize the natvire af job
2. Social InfTence 2. Satisfaction with
3 Material 2. Imspirational the pavinent
4. Inrrojected Meativarion 2. Sarisfocrion wir
regulfation 2. Imtellectual the promotion i Amnalisis
5 Tdentified stimnilation 4. Sarisfaction with T Deskriptif
] regulation 4. Individualized the boss
1l o Imrinsic consideration 5 EBatisfaction with
Meonverrion the colleagues

(2017
1. EKualitas
2. Kuantitas
3. Ketenatan wakm

|
¥

Kinerja Pegawai. Robbins dan Judge i

4, Efekiiviras
5. Kemandirian

P .. —— — ——— i

| ANALISIS SEM PLS

*

Implikasi Manajerial

Gambar 2. Diagram kerangka pemikiran
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Tabel 1. Jumlah dan presentase karakteristik responden di BPDASHL Citarum-Ciliwung

Karakteristik Responden

Jumlah (orang) Presentase (%)

Laki-Laki
Perempuan

26 - 35

36-45

46 — 55

56 - 65

Laki-Laki
Perempuan

26 — 35

36 -45

46 — 55

56 - 65

Juru muda Tk.1/Ib
Juru Tk.1/1d
Pengatur Tk.1/11d
Penata muda/Illa
Penata muda Tk.1/I1Ib
Penata/Illc
Penata Tk.1/1I1d
Pembina/IVa
Pendidikan SD

SLTA/SMK

D3

S1

S2

0-10 tahun

11-20 tahun
21-30 tahun
31-40 tahun

Jenis Kelamin

Usia

Jenis Kelamin

Usia

Pangkat/Golongan

Lama Bekerja

19 42,22
26 57,78
2 4,44
29 64,44
8 17,78

13,33

19 4222
26 57,78
2 4,44
29 64,44
8 17,78

6 13,33
1 2,22

1 2,22

4 8,89
1 2,22

14 31,11
12 26,67
8 17,78
8,89

2 4,44
11 24,44
1 2,22

19 4222
12 26.67
2 4,44
22 48,89
16 35,56
5 11,11

Tabel 2 menunjukkan nilai minimal pada setiap
pertanyaan dalam variabel motivasi bervariasi yaitu
antara nilai 1 sampai dengan 4. Nilai maksimal 5, rata-
rata keseluruhan dari pertanyaan pada variabel motivasi
adalah sebesar 4,19, sedangkan untuk median dan
modus pada variabel motivasi masing-masing memiliki
nilai 4,06. Berdasarkan hasil tersebut menunjukan
bahwa responden setuju dengan item pertanyaan yang
diajukan pada variabel Motivasi.

Tabel 3 menunjukkan nilai minimal pada setiap
pertanyaan dalam variabel kepemimpinan
transformasional yaitu nilai 2 dan 3. Nilai maksimal
5, rata-rata keseluruhan dari pertanyaan 3,78 yang
menunjukkan bahwa responden cukup setuju dengan
item pertanyaan yang diajukan, suntuk median dan
modus memiliki nilai 4

Berdasarkan Tabel 4 nilai minimal pada setiap
pertanyaan dalam variabel kepuasan kerja yaitu antara
nilai 1 sampai dengan 3. Nilai maksimal pada seluruh
pertanyaan yaitu memiliki nilai yang sama sebesar
5. Rata-rata keseluruhan dari pertanyaan adalah
sebesar 3,68 yang menunjukkan bahwa responden
cukup setuju dengan item pertanyaan yang diajukan,
sedangkan untuk median dan modus pada masing-
masing memiliki nilai 4.

Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat bahwa nilai minimal
pada setiap pertanyaan dalam variabel kinerja pegawai
yaitu 2 dan 3. Nilai maksimal yaitu memiliki nilai yang
sama sebesar 5. Rata-rata keseluruhan dari pertanyaan
adalah sebesar 3,67 yang menunjukkan bahwa
responden cukup setuju dengan item pertanyaan yang
diajukan, sedangkan untuk median dan modus pada
variabel kinerja masing-masing nilai 4.
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Tabel 2. Persepsi responden tentang variabel motivasi dan indikator penelitian berdasarkan pertanyaan

Variabel Indikator Simbol Min Max Mean Median Modus

Motivasi Amotivation X1.1.1 1 5 3,6 4 4
Amotivation X1.1.2 2 5 3,71 4 4
Amotivation X1.1.3 1 5 4 4 4
Social X1.2.4 2 5 4,24 4 4
Social X1.2.5 4 5 4,38 4 4
Social X1.2.6 2 5 4,4 4 4
Material X1.3.7 2 5 4,09 4 4

Motivasi Material X1.3.8 3 5 431 4 4
Material X1.3.9 4 5 4,58 5 5
Introjected regulation X1.4.10 3 5 4.4 4 4
Introjected regulation X1.4.11 2 5 4,22 4 4
Introjected regulation X1.4.12 3 5 4,29 4 4
Identified regulation X1.5.13 3 5 4,38 4 4
Identified regulation X1.5.14 2 5 3,98 4 4
Identified regulation X1.5.15 3 5 4,27 4 4
Intrinsic Motivation X1.6.16 3 5 427 4 4
Intrinsic Motivation X1.6.17 2 5 4,07 4 4
Intrinsic Motivation X1.6.18 3 5 431 4 4

Rata-rata Keseluruhan 2,50 5 4,19 4,06 4,06

Tabel 3. Persepsi responden tentang variabel kepemimpinan dan indikator penelitian berdasarkan pertanyaan

Variabel Indikator Simbol Min Max Mean Median ~ Modus
Idealize influence X2.1.1 3 5 3,76 4 4
Idealize influence X2.1.2 2 5 3,76 4 4
Idealize influence X2.1.3 2 5 3,67 4 4
Idealize influence X2.1.4 3 5 3,84 4 4
Inspirational motivation X2.2.5 2 5 3,78 4 4
Inspirational motivation X2.2.6 2 5 3,73 4 4

Kepemimpinan Inspirational motivation X2.2.7 3 5 3,71 4 4

Transformasional  Intellectual stimulation X2.3.8 3 5 3,76 4 4
Intellectual stimulation X2.3.9 3 5 3,8 4 4
Intellectual stimulation X2.3.10 3 5 3,8 4 4
Individualized consideration X24.11 3 5 3,91 4 4
Individualized consideration X2.4.12 2 5 3,78 4 4
Individualized consideration X2.4.13 2 5 3,71 4 4
Individualized consideration X2.4.15 3 5 3,87 4 4
Rata-rata Keseluruhan 2,5 5 3,78 4 4
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Tabel 4. Persepsi responden tentang variabel kepuasan kerja dan indikator penelitian berdasarkan pertanyaan

Variabel Indikator Simbol Min Max Mean  Median  Modus
Satisfaction with the nature of job X3.1.1 3 5 4,04
Satisfaction with the nature of job X3.1.2 3 5 4,02 4 4
Satisfaction with the nature of job X3.1.3 2 5 3,64 4 4
Satisfaction with the payment X3.2.4 2 5 3,49 4 4
Satisfaction with the payment X3.2.5 2 5 3,47 4 4
Satisfaction with the payment X3.2.6 2 5 3,44 4 4
Kepuasan Satisfaction with the promotion X3.3.7 1 5 3,53 4 4
Kerja Satisfaction with the promotion X3.3.8 1 5 3,42 4 4
Satisfaction with the promotion X3.3.9 2 5 3,44 4 4
Satisfaction with the promotion X3.3.10 3 5 3,42 4 4
Satisfaction with the boss X3.3.11 2 5 3,67 4 4
Satisfaction with the boss X3.3.12 1 5 3,58 4 4
Satisfaction with the boss X3.3.13 1 5 3,47 4 4
Satisfaction with the colleagues X3.3.14 3 5 4,16 4 4
Satisfaction with the colleagues X3.3.15 3 5 4,13 4 4
Satisfaction with the colleagues X3.3.16 2 5 4,02 4 4
Rata-rata Keseluruhan 2,13 5 3,68 4 4

Tabel 5. Persepsi responden tentang variabel kinerja pegawai dan indikator penelitian berdasarkan pertanyaan

Variabel Indikator Simbol Min Max Mean  Median  Modus
Kualitas Y1.1 2 5 3,87
Kualitas Y1.2 2 5 3,82 4 4
Kualitas Y1.3 2 5 3,87 4 4
Kualitas Y1.4 2 5 3,87 4 4
Kuantitas Y1.5 2 5 3,56 4 4
Kuantitas Y1.6 2 5 3,29 4 4
Kinerja Ketepatan Waktu Y1.7 2 5 3,67 4 4
Pegawai Ketepatan Waktu Y1.8 2 5 3,51 4 4
Ketepatam Waktu Y1.9 2 5 3,62 4 4
Efektivitas Y1.10 2 5 3,69 4 4
Efektivitas YI1.11 2 5 3,76 4 4
Efektivitas Y1.12 2 5 3,67 4 4
Efektivitas Y1.13 2 5 3,69 4 4
Kemandirian Y1.14 2 5 3,6 4 4
Kemandirian Y1.15 3 5 3,69 4 4
Kemandirian Y1.16 2 5 3,56 4 4
Rata-rata Keseluruhan 2,06 5 3,67 4 4
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Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

SEM PLS menggunakan kriteria yang terdiri dari dua
bagian yaitu evaluasi model pengukuran (outer model)
dan model structural (inner model). Menurut Haryono
(2016) nilai loading factor > 0,7 dikatakan ideal,
artinya indikator tersebut valid mengukur konstruk
yang dibentuknya. Gambar 3 menunjukkan beberapa
indikator dengan nilai outer loading dibawah 0,7 yaitu
indikator X1.1 sebesar 0,505, X1.3 dengan nilai 0,424,
X3.3 dengan nilai 0,535, X3.5 dengan nilai 0,621
yang berarti indikator tersebut harus dikeluarkan dari
model. Selanjutnya dilakukan pengujian kembali untuk
memperoleh model akhir penelitian. Berdasarkan

X1l
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X121 15 0,505
TOTNI TS T,
1 —
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v 0900
X135 -
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Gambar 4 outer loading > 0.7 berarti indikator tersebut
valid untuk mengukur konstruk yang dibentuknya.
Nilai AVE yang dapat diterima adalah 0,50 atau lebih
tinggi dari 0,5 yang menunjukkan bahwa konstruk
menjelaskan setidaknya 50 persen dari varians item-
itemnya (Hair et al. 2019). Nilai korelasi antara
indikator dengan variabel latennya harus lebih besar
dibanding dengan angka yang lainnya, sehingga
dikategorikan mempunyai discriminant validity yang
baik. Hasil dari Fornell-Larcker harus menunjukkan
nilai korelasi varibel yang lebih besar dibandingkan
dengan nilai lainnya yang menunjukkan bahwa
validitas diskriminan antar variabel tersebut layak dan
memenubhi kriteria.

hAotivasi (X1
=
X6 e
0.2 93_
E— - Y11
X1l , -
3 e P 0838 3
0861 _ g : Y12
_ K12 epgas. ?/ ™ .-f 5‘\\, oB19Y
a3 W-0964- . /F 0095 ——— 0516 loeard VI3
L_—— | ogas™ \‘M__ L ‘;h_ AT0938 —
|_*24 | Kepemimpinan T g M‘:--—%
1|ﬂl1i|0i;<l"lz'l:ld seoinal pl.'l;j aveai (Y1) | .‘I_:s
0.552
X -
- L
X3z 0.849 ——
—» 5
FE] —0.535— ]
m— Y, N -
X4 0621 T —
. o Kepuasan
X115 Kerja (X3)
Gambar 3. Model awal hasil pengukuran
X12
0.795 —
L *M om0 J'/ i
T 0.868—) /
3L AT ke
X 1.6 Baotivasi (1) i 5
l-lJ_:Znt_
Xzxl .'h"m..__ -_.LI
- N [
ey — il BT, — 0636 ¥1.2
[x2 L gon=y” ™ > C 0.616
e 0.964 — f———-0.104 — —  0.514 09384 VI3
Ll J Oﬂsa""\‘x_ _,/ AT0930
— R e 'ﬁ
x :‘ K¢p¢n1|n\pll\.\n Kinaria O'?ss =
. Transtormasional - I\-*n:_;.lﬂm’l'i'l'l Yi.3
(%2 -~ L
0.619
X311 &
X3z 0.872 ———
- 0,700 =\
| |
0804
T
X34 \‘\____ ____-/
- ’ Kepuasan
Kena (X3}

Gambar 4. Model akhir pengukuran

I325



Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Nilai R square 0,75 mengindikasi bahwa model
substansial nilai 0,5 menunjukkan model moderat dan
nilai 0,25 menunjukkan model lemah (Hair et al. 2014).
Evaluasi model struktural adalah dengan melihat
nilai R-square sebagai uji goodness-fit model atau
uji keselarasan. Berdasarkan nilai R Square variabel
Kinerja Pegawai adalah 0,514, artinya adalah variabel
Motivasi, kepemimpinan trasformasional dan kepuasan
kerja secara simultan mampu menjelaskan pengaruhnya
terhadap variabel Kinerja Pegawai sebesar 51,4%
sedangkan 48,6% dijelaskan oleh variabel lain di luar
model yang diteliti

Tingkat signifikansi dalam pengujian hipotesis
dilihat dari nilai path coefficient (Tabel 6). Nilat path
coefficient dari T-hitung harus di atas nilai T-tabel
dengan tingkat signifikansi alpha 5% yaitu sebesar
1,96. Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat
hasil perihitungan bootstrapping pada path coefficient,
yaitu dengan membandingkan T-hitung (T-Statistic)
dengan T-tabel. Jika nilai T-hitung > T- tabel (1.96)
maka hipotesis diterima, tetapi jika nilai T-hitung < T
tabel (1,96) maka hipotesis ditolak.

Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja pegawai
BPDASHL Citarum-Ciliwung

Berdasarkan Tabel 6 bahwa nilai T-Hitung 2,005,
karena hasil T-hitung lebih besar dari T-tabel sebesar
1,96 maka hipotesis diterima dan hal ini menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai BPDASHL Citarum-Ciliwung. Pada
Tabel 6 path coeefisien menunjukkan koefisien positif
yaitu 0,224, hal ini berarti motivasi berpengaruh positif
terhadap kinerja. Dengan demikian bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai BPDASHL Citarum-Ciliwung. Semakin
tinggi pegawai maka Kkinerja pegawai
semakin meningkat. Hasil uji hipotesis ini sejalan
dengan beberapa penelitian seperti yang dilakukan
oleh Bagaskara dan Raharja (2018), Ardiyani dan
Nugraeni (2017) yang menyatakan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Manikottama et al. (2019) mengatakan bahwa motivasi
memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap

motivasi

kinerja karyawan dan motivasi memiliki pengaruh
tertinggi diantara variabel penelitian. Berdasarkan
wawancara kepada 10 pegawai kinerja dipengaruhi
motivasi dalam diri untuk menyelesaikan pekerjaan
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sesuai target yang sudah ditetapkan dalam sasaran
kinerja pegawai (SKP) pada awal tahun. Kinerja yang
tidak tercapai akan berpengaruh terhadap nilai SKP
sehingga memotivasi untuk bekerja dengan baik.
Motivasi juga timbul karena rasa tanggung jawab
dalam diri pribadi. Gagne et al. (2015) bahwa motivasi
seseorang itu karena mempunyai keinginan untuk
menjadi pemenang dalam hidup, maka seseorang akan
berusaha meningkatkan kinerjanya.

Kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap Kkinerja pegawai BPDASHL Citarum-
Ciliwung

Berdasarkan Tabel 6 bahwa nilai T-Hitung 0,763,
karena hasil T-hitung lebih kecil dari T-tabel sebesar
1,96 maka hipotesis ditolak dan hal ini menunjukkan
bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Pada Tabel 6 path coefisien
menunjukkan koefisien negatif yaitu -1,04, hal ini
berarti kepemimpinan tidak berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai. Hal ini tidak sejalan
dengan beberapa penelitian seperti Rivai (2020)
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap  peningkatan kinerja karyawan dan
penelitian Kurniadewi (2022) bahwa pemimpin yang
mendominasi peningkatan kinerja adalah pemimpin
yang bersifat transformasional, dimana karisma,
strimulasi intelektual dan pertimbangan individual
tinggi. Berdasarkan wawancara pegawai melakukan
pekerjaan dengan baik karena tanggung jawab bukan
karena kepemimpinan. Adanya perintah insidentil yang
tidak sesuai dengan rencana sehingga pekerjaan tidak
sesuai dengan target yang telah ditetapkan. Penelitian
ini sejalan dengan penelitian Wahyuniardi dan
Nababan (2019) kepemimpinan transformasional tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja
pegawai BPDASHL Citarum-Ciliwung

Berdasarkan Tabel 6 bahwa nilai T-Hitung 3,963,
karena hasil T-hitung lebih besar dari T-tabel sebesar
1,96 maka hipotesis diterima dan hal ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Pada Tabel 6 path coefisien
menunjukkan koefisien positif yaitu 0,619 hal ini
berarti kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai. Dengan demikian Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai BPDASHL Citarum-Ciliwung. Hal ini
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sejalan dengan beberapa penelitian seperti penelitian
Anggarini (2021) dan Purba ef al. (2019) bahwa
kepuasan kerja positif dan signifikan terhadap kinerja
kepada 10
pegawai disetiap seksi, pegawai BPDASHL Citarum-

karyawan. Berdasarkan wawancara
Ciliwung merasakan kepuasan dengan pekerjaan yang
ditugaskan kepada mereka karena pekerjaan tersebut
sesuai dengan kapasitas mereka, dan latar belakang
pendidikan mereka. Kepuasan tercipta karena hasil
yang sesuai dengan target baik dari segi kualitas dan
kuantitas dan berhasil mensukseskan kinerja kantor.
kreitner dan Kinicki (2014) menyebutkan salah
satu faktor yang menetukan kepuasan kerja bahwa
pegawai menyelesaikan pekerjaan sesuai kriteria yang
ditetapkan. Dengan demikian kepuasan kerja terwujud
karena kinerja pegawai baik.

Implikasi Manajerial

Motivasi merupakan proses yang dilakukan seseorang
untuk bersemangat dlam mencapai tujuannya, oleh
sebab itu diharapkan BPDASHL Citarum-Ciliwung
untuk memotivasi pegawainya melalui kegiatan
pembinaan pegawai, memberikan penghargaan kepada
pegawai yang mempunyai kinerja baik, menerapkan
sikap konsisten dari pimpinan dalam menegakkan
peraturan apabila ada yang melanggar kedisiplinan dan
kontrak kinerja, menciptakan pekerjaan menjadi lebih

menarik.

Kepemimpinan adalah proses seseorang menjadi
pemimpin melalui berbagai aktivitas yang dilakukan
yang memberikan pengaruh kepada anggotanya
dalam mencapai tujuan. Hal ini menjadi masukan bagi
para pimpinan BPDASHL Citarum-Ciliwung untuk
melakukan evaluasi kembali terhadap kepemimpinan

Tabel 6. Path Coefficient
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transformasional dengan berdiskusi mengenai apa yang
diharapkan bawahannya untuk meningkatkan kinerja.
Kepuasan kerja adalah hubungan individu dengan
lingkungannya yang akan muncul apabila individu
menyukai pekerjaan dan lingkungannya. BPDASHL
Citarum-Ciliwung dapat meningkatkan kepuasan
kerja melalui peningkatan kesejahteraan pegawainya,
memperbaiki sarana dan prasarana yang mendukung
pekerjaan, memberikan dukungan dalam bekerja
kepada para pegawai.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Hasil dari penelitian yang dilakukan melalui

perhitungan SEM PLS bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
BPDASHL Citarum-Ciliwung, semakin tinggi motivasi
maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Hal
ini sejalan dengan penelitian Ardiyani dan Nugraeni
(2017) bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional
tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai,
kepemimpinan transformasional tidak meningkatkan
kinerja pegawai. Hal ini tidak sejalan dengan penelitian
Rivai (2020) bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Kepuasan kerja memberikan pengaruh
paling besar terhadap kinerja pegawai, semakin tinggi
kepuasan kerja semakin berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Sejalan dengan penelitian Purba et all (2019)
bahwa kepuasaan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh antar variabel Sampel Rata-rata  Standar T Statistics P Values Keterangan

asli (O)  Sampel Deviasi  (JO/STDEV))

(STDEV)

Kepemimpinan transformasional (X2) —»  -0,104 -0,078 0,137 0,763 0,446 Tidak
Kinerja Pegawai (Y1) berpengaruh
Kepuasan Kerja (X3) — Kinerja Pegawai 0,619 0,590 0,156 3,963 0,000 Berpengaruh
(YD
Motivasi X1 — Kinerja Pegawai (Y1) 0,224 0,244 0,109 2,055 0,040 Berpengaruh
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Saran

Untuk meningkatkan kinerja pegawai BPDASHL
Citarum-Ciliwung dapat dilakukan melalui dukungan
yang baik kepada pegawai dan kebijakan dari pimpinan,
adanya anggaran untuk mencapai kinerja pegawai
yang baik, meningkatkan kesejahteraan pegawai dan
melakukan pembinaaan terhadap pegawai. Penelitian
ke depan disarankan ditempat lain yang mempunyai
sampel atau populasi yang lebih besar serta karakteristik
responden lebih beragam karena sampel atau populasi
dalam penelitian ini relatif kecil.
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