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Abstract

Agriculture s the field closest to
people’s lives, especially in rural areas. The
government must continue to provide advice
and in this case the Western Moluccas
Department of Agriculture is responsible for
contributing to these activities. Therefore, it is
necessary to prepare quality human resources.
The purpose of this study is to determine the
influence of organizational culture and
leadership style on job satisfaction through
motivation in the SBB District Department of
Agriculture. The sampling technique used in
this study is purposive sampling technigue and
the research sample includes 42 employees.
The data obtained through the distribution of
qguestionnaires were then analyzed using
inferential statistical analysis techniques,
specifically Partial Least Squares (PLS) with
Smart-PLS 3 software. This study shows that
organizational culture and leadership style do
not directly affect job satisfaction. However,
organizational culture and leadership style
have an indirect impact on job satisfaction

through work motivation.
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Pendahuluan

Indonesia dikenal sebagai negara agraris, kondisi iklim dan sumber daya alam yang
mendukungnya juga membuat pertanian Indonesia semakin maju seiring berjalannya
waktu. Data yang di didapat dari Badan Pusat Statistik (BPS) di tahun 2023 (triwulan I),
diketahui bahwa sektor pertanian menunjukkan positif peningkatannya, baik dari segi lapangan
usaha maupun sebaran perekonomian Indonesia. Pertanian bahkan dianggap sebagai sektor
terpenting dengan tingkat pertumbuhan 0,34% dan tingkat kontribusi sebesar 11,77%
(https://www.liputan6.com/bisnis). Kondisi tersebut membuat sektor pertanian merupakan

sektor yang dianggap penting dalam sistem perekonomian Indonesia serta memegang andil
didalam pengembangan perekonomian nasional termasuk perekonomian daerah, sebab
fungsi sektor pertanian adalah menyediakan pangan bagi ketahanan pangan masyarakat,
sebagai sarana mengentaskan rakyat miskin, sebagai penyedia lapangan pekerjaan dan
sebagai salah satu sumber penghasilan masyarakat.

Masyarakat pedesaan dalam kehidupan mereka sangatlah berkaitan erat dengan
pertanian. Hal ini menjadi perhatian dari pemerintah untuk terus melakukan pembinaan dan
sejalan dengan adanya otonomi daerah, diberikan tanggung jawab kepada pemerintah
daerah dalam hal ini Dinas Pertanian Kabupaten Seram Bagian Barat Provinsi Maluku untuk
melaksanakan kegiatan pembinaan tersebut. Hal ini tertuang dalam Peraturan Bupati Seram
Bagian Barat Nomor 48 Tahun 2016 Tentang Tugas Pokok dan Fungsi Dinas Pertanian.
Dinas Pertanian memiliki beberapa tugas dan fungsi seperti penyuluhan pertanian,
pembinaan teknis pada pihak-pihak bidang pertanian, memastikan ketersediaan pupuk
pertanian, hingga penyaluran bantuan alat dan mesin pendukung pertanian, dll. Namun
begitu luasnya area penyuluhan tidak sebanding dengan jumlah penyuluh. Bahkan satu
penyuluh harus melayani dua sampai tiga wilayah binaan (desa). Hal ini menyebabkan ada
beberapa wilayah binaan dalam hal ini petani belum memperoleh penyuluhan terkait
perkembangan pertanian saat ini. Menghadapi masalah tersebut maka pentingnya peranan
Sumber Daya Manusia (SDM) terlihat baik secara individu maupun kelompok. Salah satu
penggerak kegiatan organisasi adalah SDM. Berhasil atau tidaknya suatu organisasi
dipengaruhi oleh sumber daya manusianya. Karena tercapainya tujuan organisasi melalui
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sumber daya manusia, dengan adanya peningkatan kinerja pegawai pada Dinas Pertanian
Kabupaten Seram Bagian barat.

Kegiatan mengatur SDM dalam suatu organisasi bukanlah hal yang mudah. Hal ini
karena melibatkan bermacam-macam unsur seperti pegawai, pimpinan serta sistem di
organisasi itu sendiri. Organisasi dengan memperhatikan dan menjaga hubungan yang baik
diantara pegawai dengan pimpinan makan mampu tercipta kepuasan kerja (Sutrisno, 2014).
Menurut Wibowo, (2016) kepuasan kerja berarti setiap orang yang bekerja ingin merasa
puas dengan tempat kerjanya. Kepuasan kerja mempengaruhi produktivitas sebenarnyal
yang diharapkan oleh pimpinan. Hal tersebut bisa berhasil jika memiliki pemahaman yang
jelas tentang apa yang harus dikerjakan dalam mewujudkan kepuasan kerja bagi
bawahannya. Sedangkan Badeni, (2017) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah sikap
tiap pribadi terhadap suatu pekerjaan, yang dapat bersifat positif atau negatif yang
dinyatakan dalam bentuk kepuasan atau ketidakpuasan.

Ada beberapa aspek yang perlu dalam meningkatkan kepuasan kerja seorang
pegawai seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja (Sunaringtyas,
2022). Budaya organisasi erat kaitannya dengan pemberdayaan karyawan dalam suatu
perusahaan. Semakin kuat budaya organisasi maka semakin besar pula motivasi karyawan
dan perusahaan untuk mencapai kemajuan bersama. (Habudin, 2020). Penerapan budaya
organisasi pada pelayanan dinas pertanian akan memberikan pemahaman yang lebih jelas
mengenai nilai-nilai yang mempengaruhi peningkatan pelayanan pegawai. Hal ini didukung
oleh seorang pimpinan yang bertanggung jawab yaitu mampu mengelola dan memahami
budaya organisasi. Maka dari itu, penting untuk berupaya meningkatkan motivasi pegawai
agar kepuasan kerja pegawai terpenuhi secara optimal. Apabila kepuasan kerja dapat
terpenuhi secara optimal, maka pegawai akan berkomitmen kerja terhadap organisasi
semakin tertanam kuat.

Dalam beberapa penelitian sebelumnya yang mengeksplorasi hubungan antara
budaya organisasi dan kepuasan kerja, ditemukan hasil yang bervariasi, baik yang
menunjukkan pengaruh signifikan maupun yang tidak. Al-sada, et al., (2017); Karnila Ali,
(2018) dan Pawirosumarto, et al., (2017) menyimpulkan bahwa budaya organisasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Sementara itu, Hidayat, (2018) dan

Sadiartha, (2018) menemukan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan antara budaya
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organisasi dan kepuasan kerja. Hal serupa terjadi dalam penelitian mengenai pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, di mana beberapa penelitian menunjukkan adanya
pengaruh signifikan, seperti yang dilakukan oleh Hidayat, (2018) dan Pawirosumarto, et al.,
(2017). Namun, Purnama, (2019) dan Ali, (2018) justru menemukan hasil yang berbeda,
yaitu bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh pada kepuasan kerja.

Berdasarkan temuan dari penelitian sebelumnya, terlihat bahwa pengaruh budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja tidak konsisten. Artinya, ada
kasus di mana budaya organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh, namun ada pula
yang tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, penulis merasa perlu
menambahkan variabel motivasi sebagai intervening untuk memahami lebih lanjut dinamika
hubungan antara budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan kepuasan kerja. Langkah ini
sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hidayat, (2018),
Purnama, (2019) dan Sunaringtyas, (2022) yang menyatakan bahwa motivasi memiliki
pengaruh terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan menganalisis
peran motivasi kerja sebagai variabel intervening yang dapat memediasi pengaruh budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Diharapkan motivasi kerja
dapat berperan dalam memengaruhi pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan,

sehingga secara keseluruhan dapat meningkatkan kepuasan kerja para pegawai.

Kerangka Teoritis Dan Pengembangan Hipotesa Penelitian
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menjadi suatu hal yang sangat penting bagi organisasi karena
kepuasan kerja adalah rangkaian pemahaman setiap pegawai yang memengaruhi sifat dan
sikap dari setiap pegawai selama bekerja (Hendri, 2019). Kepuasan atau ketidakpuasan
seseorang dalam tugasnya/pekerjaannya tergantung pada kemampuan ia memahami
kecocokan atau ketidakcocokan antara harapan dengan hasil pekerjaannya dan ini
merupakan sesuatu bersifat pribadi (Pawirosumarto, 2017). Pendapat ini sejalan dengan
Braun, (2013) yang mengemukakan bahwa tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi
menyebabkan terjadinya peningkatan produktivitas suatu perusahaan, sebaliknya tingkat

kepuasan kerja yang lebih rendah akan membatasinya mencapai hal tersebut.

Budaya Organisasi
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Budaya organisasi merupakan suatu sistem makna, nilai dan keyakinan dalam
sebuah organisasi yang mnejadi acuan dalam bertindak dan menjadi ciri utama yang
membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Budaya yang kuat adalah
perangkat yang bermanfaat dalam memandu karakter karyawan sehingga menunjang
karyawan tersebut mendapat hasil kerja semakin baik. Maka itu, di awal kerja, budaya
orgaisasi perlu dipahami oleh seorang karyawan harus (Pujiono, et al., 2020). Hal ini
sepaham dengan Robbins dan Judge, (2014) dimana budaya organisasi merupakan suatu
sistem makna yang dipahami dan diterima karyawannya, agar suatu organisasi dapat
dibedakan dengan organisasi lainnya.

Menurut Hofstede, dkk dalam Chaudhry, dkk., (2016) budaya organisasi bersifat
universal, ditentukan secara historis, dan sosial; ini melibatkan asumsi, kepercayaan, dan
ekspektasi untuk perilaku; hal ini ada pada tingkat yang berbeda dan memanifestasikan
dirinya dalam berbagai aspek kehidupan organisasi, meskipun tidak ada kesepakatan
mengenai satu definisi tunggal. Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat dikatakan
budaya organisasi mencerminkan nilai-nilai, norma, dan perilaku yang mendefinisikan suatu
organisasi sehingga menjadi karakteristik yang membedakan organisasi tersebut dengan
organisasi yang lain. Kesuksesan karyawan dalam organisasi ditandai dengan
kemampuannya mengubah sikap agar sesuai dengan budaya organisasi dan berperan
penting dalam kepuasan dan kebahagiaan mereka (Stokes et al., 2019).

Berdasarkan pemaparan diatas maka rumusan pernyataan hipotesis yang diajukan
untuk selanjutnya dianalisis terkait hal ini adalah;

H: ; Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.
Hs ; Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Hs ; Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja melalui motivasi

kerja.

Gaya Kepemimpinan

Salah satu faktor yang berperan dalam menentukan berhasil atau tidaknya suatu
organisasi adalah kepemimpinan. Pemimpin mempunyai gaya yang tidak sama dalam
membina, merangsang dan mengarahkan potensi bawahannya. Penyebab adanya variasi
adalah sebab setiap pemimpin mempunyai gaya kepemimpinan yang dimiliki juga tidak

sama. Sehingga Kesesuaian antar gaya kepemimpinan, norma dan budaya organisasi
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dianggap sebagai kunci keberhasilan organisasi (Pawirosumarto, 2017). Sedangkan
menurut Xu dan Wang dalam Makambe, (2020) bahwa kepemimpinan sangat penting bagi
organisasi karena ia memetakan visi dan misi suatu organisasi serta menentukan dan
menetapkan tujuan, strategi, prosedur dan sarana untuk mencapai tujuan organisasi
seefektif dan seefisien mungkin.

Gaya kepemimpinan dapat dipahami sebagai cara yang dipakai pemimpin untuk
mempengaruhi performa seseorang. Hasibuan, (2016) berpendapat bahwa gaya
kepemimpinan merupakan metode pemimpin dalam mempengaruhi performa bawahannya
yang bermaksud memotivasi semangat kerja, kepuasan kerja dan hasil kerja karyawan yang
tinggi, sehingga tujuan organisasi dapat dicapai secara maksimal. Gaya kepemimpinan yang
efektif selalu berperan positif dalam mendorong karyawan, menumbuhkan semangat kerja,
dan memberikan dampak positif pada kinerja karyawan dan organisasi (Aboyasin, 2013).

Berdasarkan pemaparan diatas maka rumusan pernyataan hipotesis yang diajukan
untuk selanjutnya dianalisis terkait hal ini adalah;

H, ; Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.
Hs ; Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
H; ; Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja melalui motivasi

kerja.

Motivasi Kerja

Hasibuan, (2014) mengatakan bahwa motivasi merupakan pemberian daya
pendorong yang bisa mendatangkan rasa semangat kerja tenaga kerja, sehingga mau
bekerja sama, seefektif dan terintegrasi dengan segala usahanya untuk menggapai
kepuasan. Menurut Robbins & Judge, (2018) bahwa motivasi mengacu pada kesanggupan
untuk mengerahkan upaya besar agar tercapai tujuan organisasi, dan upaya ini bergantung
pada apakah usaha tersebut dapat memenuhi segala kebutuhan pribadi. Motivasi kerja
sangat penting untuk pencapaian tujuan pribadi dan organisasi (Zareen et al., 2015).

Menurut Latham & Pinder dalam Al-Sada, (2017) motivasi adalah sekumpulan
kekuatan penuh semangat yang bersumber dari interen maupun eksternal seseorang, demi
mengawali perangai yang berkaitan dengan tugasnya dan untuk menentukan bentuk, arah,
intensitas dan durasinya. Sejalan dengan itu Deschamps, (2016) menyatakan bahwa

motivasi kerja adalah serangkaian kekuatan yang memberi energi yang mengawali perangai
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terkait pekerjaan dan menentukan bentuk, durasi, arah dan intensitasnya. Motivasi
karyawan didasarkan pada nilai, perilaku, dan cara manajer memimpin. Karyawan yang
termotivasi menjadi lebih terlibat dan berkomitmen terhadap tugas dan penugasan mereka
serta bekerja keras untuk mencapai tujuan organisasi (Zareen et al., 2015).

Berdasarkan pemaparan diatas maka rumusan pernyataan hipotesis yang diajukan
untuk selanjutnya dianalisis terkait hal ini adalah;
Hs ; Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Model Penelitian

BUDAYA
ORGANISASI
MOTIVASI KEPUASAN
KERJA KERJA
GAYA

KEPEMIMPINAN

Metode Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai Dinas Pertanian Kabupaten
Seram Bagian Provinsi Maluku yang berada diseluruh bagian bidang sebanyak 54 orang.
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah teknik purposive sampling. Menurut
Sugiyono, (2016) purposive sampling merupakan metode dalam menentukan sampel yang
mempertimbangkan kriteria tertentu. Berdasarkan teknik penarikan sempel ini maka
responden akhir yang dapat diperoleh adalah 42 responden (tidak termasuk kepala dinas
dan pegawai honorer).

Data primer dikumpulkan dengan menggunakan survei kuesioner. Kuesioner terbagi
menjadi 2 bagian. Bagian pertama merupakan karateristik sosial-demografi responden.
Bagian kedua mencakup pernyataan mengenai variabel-variabel yang diteliti; Budaya
Organisasi (BO), Gaya Kepemimpinan (GK), Motivasi Kerja (MK) dan Kepuasan Kerja (KK).
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Semua item pernyataan diukur dengan skala /ikert, dari angka 1 sampai 5. Variabel budaya
organisasi terdiri dari 5 item pernyataan, gaya kepemimpinan terdiri dari 6 item pernyataan
dan motivasi kerja terdiri dari 6 item pernyataan, serta kepuasan kerja terdiri dari 5 item
pernyataan. Data yang berhasil diperoleh dengan penyebaran kuesioner kemudian dianalisis
menggunakan teknik analisis statistika inferensial yakni Partial Least Square (PLS) dengan
dukungan software Smart-PLS 3.

Pembahasan Hasil Penelitian
Karakteristik Responden

Karakteristik/ciri responden pada penelitian ini menggambarkan segalanya yang
berhubungan dengan pribadi responden tersebut. Banyaknya responden adalah 42
responden. Kuesioner kemudian disebarkan serta diisi oleh semua responden diperoleh data
sebagai berikut; dari 42 responeden, berdasarkan usia, sebagian besar berusia antara 41
tahun — 50 tahun dengan jumlah 25 responden, kemudian berusia antara 31 tahun — 40
tahun sejumlah 15 responden dan berusia 51 tahun - 58 tahun sebanyak 1 responden.
Sedangkan berdasarkan jenis kelamin, dari 42 responden terdapat 23 responden yang jenis
kelamin pria sedangkan 19 responden perempuan. Data menunjukan bahwa 42 responden
yang memiliki kualifikasi pendidikan yang terbanyak yaitu sarjana sebanyak 32 responden,
kemudian SMA/SMK sebanyak 5 responden, sedangkan untuk tingkat diploma dan
pascasarjana masing-masing 1 responden. Dalam aspek lamanya bekerja, dari 42
responden, terdapat 15 responden untuk lama bekerja diantara 11 tahun - 15 tahun.
Kemudian untuk antara 5 tahun - 10 tahun sebanyak 10 responden, antara 16 tahun - 20
tahun sebanyak 8 responden, kurang dari 5 tahun berjumlah 5 responden dan lebih dari 20

tahun berjumlah 4 responden.

Measurement Models

Berdasarkan model penelitian, pengujian dilakukan secara bertahap. Tahapan
pertama adalah menguji model pengukuran dengan memfokuskan pada hasil eksternal
pembebanan, uji Cronbach’s Alpha, dan uji Average Variance Extraction (EVA). Variabel
disebut reliabel apabila nilai Cronbach Alpha (CA) > 0,7 (Suhartanto dalam Rachman, 2021)
dan valid jika nilai AVE > 0,5 (Hair et al., 2011). Tabel hasil model pengukuran

menggambarkan bahwa seluruh variabel memenuhi kriteria valid dan reliabel sehingga
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dapat digunakan untuk melakukan penelitian. Selanjutnya dilakukan analisis validitas
diskriminan dengan menggunakan kriteria Fornell - Larcker. Menurut Fornell dan Larcker
dalam Rafdinal, (2021) bahwa akar kuadrat setiap nilai konstruk AVE harus lebih tinggi
dibandingkan korelasi konstruk dengan variabel laten lainnya. Hasil uji validitas diskriminan
ditunjukkan pada tabel dibawah ini.

Hasil Model Pengukuran

, Cronbach’

Konstruk Loading Alpha CR AVE
Budaya Organisasi (BO) 0,916 0,938 0,753

BO1 0,807

BO2 0,895

BO3 0,745

BO4 0,944

BO5 0,930
Gaya Kepemimpinan (GK) 0,966 0,972 0,854

GK6 0,938

GK7 0,928

GK8 0,932

GK9 0,941

GK10 0,911

GK11 0,895
Motivasi Kerja (MK) 0,945 0,957 0,787

MK12 0,782

MK13 0,932

MK14 0,903

MK15 0,913

MK16 0,857

MK17 0,928
Kepuasan Kerja (KK) 0,929 0,946 0,778

KK18 0,886

KK19 0,893

KK20 0,847

KK21 0,883

KK22 0,902

Sumber; Hasil pengolahan data penelitian, (2023)

Hasil pengujian validitas diskriminan terlihat pada tabel berikut ini.

Hasil Validitas Diskriminan

BO GK MK KK
BO 0,868
GK 0,622 0,924
MK 0,779 0,819 0,887

KK 0,699 0,727 0,869 0,882
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Sumber; Hasil pengolahan data penelitian, (2023)

Structure Models

Saat menguji model struktural, penelitian ini memakai proses bootstrapping dengan
5000 iterasi guna mengevaluasi signifikansi statistik bobot indikator konstruk dan koefisien
jalur secara (Chin et al., 2008). Sebelum menguji hipotesis, kualitas model perlu dinilai. R2
mengukur tingkat perubahan variabel independen relatif terhadap variabel dependen (Hair
et al., 2010). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 77,9% motivasi kerja dapat dijelaskan
oleh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan. Sementara itu, variabel kepuasan kerja
dijelaskan oleh budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja sebesar 73,8%.
Persentase tersebut menunjukkan bahwa variabel independen mempunyai daya penjelas
yang sangat kuat terhadap motivasi kerja dan kepuasan kerja (Chin et al., 2008). Disamping
R2, Q2 adalah metrik penting lainnya untuk mengevaluasi seberapa baik model yang
tawarkan. Nilai Q2 seluruh variabel dependen > nol (0) yang berarti mempunyai potensi
estimasi yang dapat diterima (Hair et al., 2017). Hasil pengujian menunjukkan bahwa Q2
untuk Motivasi Kerja (MK) sebanyak 0,596 sedangkan Kepuasan Kerja (KK) sebanyak 0,544.
Artinya kedua variabel diprediksi oleh variabel independen kuat. Berdasarkan nilai R2 dan
Q2 dapat disimpulkan kualitas model adalah baik.

Hasil Path Coefficients

BO1
BO2
BO3
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Sumber; Hasil pengolahan data penelitian, (2023)
Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil pengujian hipotesis penelitian secara detail dapat dilihat hasilnya baik untuk uji
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Untuk hasil uji pengaruh langsung antara
lain; budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja (B = 0,439;
p=0,007 < 0.05) sehingga hipotesis H; diterima. artinya bahwa ketika budaya organisasi
meningkat maka diikuti dengan adanya peningkatan motivasi kerja pegawai. Ini artinya
penerapan budaya organisasi yang baik mampu menjadi faktor pendorong untuk pegawai
yang ada dalam melaksanakan pekerjaannya dan bertanggung jawab secara maksimum
sehingga tercapai tujuan pribadi dan organisasi. Hasil penelitian sejalan dengan hasil
penelitian yang oleh Giantari, (2017) dan Sugiyono, (2022) yang menyatakan bahwa budaya
organisasi berdampak terhadap motivasi kerja.

Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja (B = 0,547;
p = 0,005 < 0.05) sehingga hipotesis H, diterima. artinya bahwa ketika gaya kepemimpinan
meningkat maka diikuti juga dengan meningkat pula motivasi kerja pegawai. Pemimpin yang
memakai gaya kepemimpinan secara efektif dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai.
Semua ini bisa dicapai melalui pemimpin yang mampu mengendalikan emosinya sehingga
terjalin komunikasi dan memberikan arah dan tujuan yang jelas kepada para pengikutnya.
Selain itu, diberikan kesempatan bagi karyawan untuk ikut serta dalam membuat keputusan
dan memberikan penghargaan serta dukungan bagi pegawai yang sasaran/target kinerjanya
berhasil dicapai. Temuan ini didukung oleh hasil kajian oleh Sugiyono, (2022) dan
Sunaringtyas, (2022).

Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja (B = 0,058; p= 0,853
> 0.05) sehingga hipotesis Hs ditolak. Pegawai menganggap jika budaya yang
diimplementasikan di organisasi tidak berdampak pada kepuasan kerja pegawai Dinas
Pertanian. Jika budaya organisasi hanya diumumkan tetapi tidak diterapkan dengan
konsisten dalam semua tingkat dan bidang, maka pegawai mungkin tidak merasakan
pengaruhnya dalam kehidupan sehari-hari mereka. Hal ini dapat mengurangi dampak positif
budaya tersebut terhadap kepuasan kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dibuat
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Hidayat, (2021) dan Sadiartha, (2018) yang hasilnya bahwa menunjukan bahwa budaya
organisasi tidak memiliki dampak terhdap kepuasan kerija.

Gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja (B = 0,049;
p= 0,816 > 0.05) sehingga Hipotesis H4 ditolak. Perbedaan individu dalam respon terhadap
gaya kepemimpinan, sehingga pegawai mungkin kurang responsif terhadap gaya
kepemimpinan diterapkan. Dalam hal ini pegawai yang lebih otonom mungkin lebih sukses
dan puas dengan gaya kepemimpinan yang memberikan kebebasan dan tanggung jawab
Hal ini mengurangi dampak pada kepuasan kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian
yang dilaksanakan Purnama, (2019) dan Ali, (2018) yang menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerija.

Motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja (B = 0,783; p =
0,002 < 0.05) sehingga Hipotesis Hs diterima. artinya tergambar bahwa motivasi kerja
meningkat maka kepuasan kerja juga meningkat. Pegawai merasa termotivasi ketika kondisi
kerja yang nyaman, pengakuan yang dilakukan pimpinan atas prestasi kerja mereka
membuat pegawai merasa puas dengan hasil kerja mereka. Temuan ini sejalan dengan
penelitian yang dilaksanakan Hidayat, (2018) dan Purnama, (2019) yang berhasil
membuktikan bahwa motivasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerija.

Hasil Pengujian Hipotesis

Direct Indirect
Variabel Path t Path t
Coefficient Statistic Coefficient Statistic
BO -> MK 0,439 2,735%* - -
BO -> KK 0,058 0,188 0,344 2,341%*
GK -> MK 0,547 2,821%* - -
GK -> KK 0,049 0,235 0,428 2,064**
MK -> KK 0,783 3,147** - -

Sumber; Hasil pengolahan data penelitian, (2023)

Selanjutnya hasil uji pengaruh tidak langsung menunjukan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif tehadap kepuasan kerja melalui motivasi kerja (B = 0,344; p= 0,019 <
0.05), sehingga hipotesis Hs ditetapkan. Pada saat yang sama, gaya kepemimpinan
berdampak positif pada kepuasan kerja melalui motivasi kerja (B = 0,428; p = 0,040 <
0.05), sehingga hipotesis H; ditetapkan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa budaya

organisasi maupun gaya kepemimpinan tidak memberikan dampak pada kepuasan kerja
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secara langsung, namun budaya organisasi dan gaya kepemimpinan memberikan dampak
positif pada kepuasan kerja secara tidak langsung melalui motivasi kerja. Artinya kehadiran
motivasi kerja sebagai variabel intervening diperlukan untuk meningkatkan dampak budaya

organisasi dan gaya kepemimpinan pada kepuasan kerja pegawai Dinas Pertanian.

Penutup

Penelitian yang dilakukan pada Dinas Pertanian Kabupaten Seram Bagian Barat
Provinsi Maluku menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak dipengaruhi oleh budaya
organisasi serta gaya kepemimpinan secara langsung. Namun budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan dapat memberikan pengaruh kepada kepuasan kerja melalui motivasi kerja.
Artinya diperlukan dukungan pemberian motivasi kerja dari pimpinan kepada bawahan
sehingga mereka merasa puas dalam bekerja serta pelaksanakan budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan yang efektif secara berkelanjutan sehingga mampu mendorong
peningkatan rasa puas pegawai dalam bekerja. Keterbatasan dari penelitian ini tidak
membahas tentang gaya kepemimpinan yang diterapkan secara spesifik. Selain itu ada
beberapa variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini yang mempengaruhi kepuasan kerja
seperti lingkungan kerja, beban kerja dan stres kerja. Berdasarkan keterbatasan penelitian
ini diharapkan peneliti selanjutnya meneliti gaya kepemimpinan dengan melihat secara
spesifik seperti jenis gaya kepemimpinan. Peneliti selanjutnya direkomendasikan agar
menambahkan variabel-variabel yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seperti

lingkungan kerja, beban kerja, stres kerja dan insentif.
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