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ABSTRAK

Sumber daya manusia salah satu bagian penting yang berperan dalam
kesuksesan pencapain tujuan organisasi. Banyak karyawan mengalami penurunan
kinerja dan motivasi pegawai yang berdampak pada hasil kerja. Hal ini juga
menjadi sebuah tantangan tersendiri bagi Perusahaan PT. Artha Kayu Indonesia
untuk dapat bersaing dan mampu bertahan dalam persaingan bisnis. Kualitas
sumber daya manusia pastinya tidak luput dari faktor penting yang berperan dalam
hal ini.

Tujuan penelitian ini adalah mengetahui dan menganalisis bagaimana

pengaruh kepemimpinan otokratis terhadap kinerja karyawan. kedua, mengetahui
dan menganalisis bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
ketiga, mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh kepemimpinan otokratis
terhadap motivasi kerja. keempat, mengetahui dan menganalisis bagaimana
pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi kerja.
Metode penelitian ini adalah metode kuantitatif, menggunakan metode penelitian
Eksplanator. Tahun 2023 persentase absensi mengalami kenaikan sebesar 30,3%
dengan persentase keterlambatan sebesar 19,5%. Tahun 2024 persentase absensi
mengalami fluktuasi lagi sebesar 33,2% serta persentase keterlambatan yaitu
sebesar 30,1%. Menurunnya kualitas kinerja pegawai dan absensi karyawan PT.
Artha Kayu Indonesia kemungkinan dipengaruhi gaya kepemimpinan, kepuasan
kerja dan motivasi. Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan diatas peneliti
tertarik untuk meneliti “PENGARUH KEPEMIMPINAN OTOKRATIS DAN
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI
MOTIVASI KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA PT.
ARTHA KAYU INDONESIA”
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ABSTRACT

Human resources are an important factor in the success of an organization's
goals. Many employees experience a decline in performance and motivation, which
affects work results. This is also a challenge for PT Artha Kayu Indonesia to
compete and survive in the business world. The quality of human resources is
undoubtedly an important factor in this regard.

The objectives of this study are to identify and analyze the impact of
autocratic leadership on employee performance, to identify and analyze the impact
of job satisfaction on employee performance, and to identify and analyze the impact
of autocratic leadership on work motivation. Fourth, to identify and analyze how
Jjob satisfaction affects work motivation.

The research method used is quantitative, employing an explanatory

research approach. In 2023, the absence rate increased by 30.3%, with a tardiness
rate of 19.5%. In 2024, the absenteeism rate fluctuated by 33.2%, and the tardiness
rate was 30.1%. The decline in employee performance quality and employee
absenteeism at PT. Artha Kayu Indonesia may be influenced by leadership style,
job satisfaction, and motivation. Based on the issues outlined above, the researcher
is interested in investigating the "THE EFFECT OF AUTOCRATIC
LEADERSHIP AND  JOB  SATISFACTION ON @ EMPLOYEE
PERFORMANCE THROUGH WORK MOTIVATION AS AN INTERVENING
VARIABLE AT PT. ARTHA KAYU INDONESIA."
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG

Pada era perkembangan yang semakin maju ini, organisasi atau
perusahaan harus mampu bersaing dalam berbagai aspek tantangan
globalisasi. Semakin besar suatu perusahaan semakin penting pula
perusahaan harus memperhatikan sumber daya yang ada. Sebuah
organisasi sumber daya manusia adalah salah satu bagian penting yang
memainkan peran dalam kesuksesan pencapain tujuan organisasi. Kualitas
sumber daya manusia memegang kunci tercapainya tujuan perusahaan.
Sumber daya manusia sebagai pemegang kendali dari semua sumber daya
yang dibutubhkan oleh perusahaan. Sumber daya manusia ini termasuk
pada pemimpin maupun bawahan yang mengelola aktivitas perusahaan
mulai dari perencanaan hingga pengkajian hasil kinerja. Karena itu,
perusahaan diharapkan mampu mengelola sumber daya manusia dengan
baik untuk mendapatkan hasil kinerja yang maksimal. Dalam hal ini
pemimpin memainkan peran penting untuk mampu membimbing serta
memberikan pengarahan kepada karyawan.

Kepemimpinan mempunyai beberapa fungsi-fungsi yang penting,
yaitu berpijak pada pengarahan tugas atau tujuan, dan perhatian terhadap
kebutuhan-kebutuhan individu. Seorang pemimpin harus bisa mengatur
dan menentukan hubungannya dengan bawahan. Selain itu, seorang
pemimpin juga yang menentukan pola organisasi, saluran komunikasi,
struktur peran dalam pencapaian tujuan organisasi dan cara
pelaksanaannya.

Kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin mempengaruhi
orang lain dalam suatu kelompok untuk mencapai tujuan tertentu (Yandra
Rivaldo, 2020). Gaya kepemimpinan memengaruhi bagaimana seorang
karyawan dapat termotivasi dalam menjalankan tugas dan pekerjaan yang

diinstruksikan ~ pimpinan. Kepemimpinan merupakan kekuatan



aspirasional, kekuatan semangat, dan kekuatan moral yang kreatif, yang
dapat mempengaruhi karyawannya untuk mengubah sikap, sehingga
sejalan dengan keinginan pemimpin. Budaya organisasi yang baik berasal
dari bagaimana pemimpin dapat mengarahkan bawahannya. Menurut
Purwadi seseorang yang mampu menentukan strategi, membuat rencana,
dan dapat menjadi motivator bagi karyawannya sehingga dapat
menghasilkan kinerja yang efektif dan efisien (Yandra Rivaldo, 2020).

Gaya kepemimpinan otokratis menurut Sugandi merupakan pemimpin
yang mempunyai ciri yang menganggap organisasi sebagai milik pribadi,
mengidentikan tujuan secara pribadi dengan tujuan organisasi,
menganggap bawahan sebagai alat dalam perusahaan, atasan tidak
menerima kritik dan saran, terlalu tergantung pada kekuasaan formalnya,
tindakan dan pergerakannya banyak menggunakan pendekatan paksaan
dan bersifat menghukum (Citra et al., 2014). Pemimpin memegang otoritas
penuh dalam menentukan kebijakan dan pengambil keputusan utama tanpa
melibatkan anggota lain.

Gaya kepemimpinan otokratis memiliki kelebihan serta kekurangan
masing-masing. Pada situasi tertentu yang membutuhkan keputusan cepat
dan tepat gaya kepemimpinan ini akan sangat membantu. Di sisi lain,
apabila gaya kepemimpinan ini dipraktikkan dengan tidak sesuai dengan
situasi yang ada justru hanya akan berdampak buruk. Hal ini dapat
menyebabkan karyawan kurang misiatif terhadap pekerjaanya dan
bergantung hanya pada perintah pimpinan. Tidak adanya ruang untuk
menyalurkan ide, kreativitas dan inovasi akan mengakibatkan tingkat
kepuasan karyawan yang rendah.

Kepuasan kerja karyawan dapat memengaruhi kinerja karyawan yang
akan berdampak pada produktivitas perusahaan. Pemimpin harus dapat
mengetahui faktor apa saja yang dapat memengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Menurut Yandra Rivaldo (2020) kepuasan kerja adalah kondisi
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyawan

dalam memandang pekerjaannya. Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah



sikap emosional positif tentang bagaimana karyawan dapat menyenangi
pekerjaannya serta terpenuhinya harapan setiap individu. Ketidakpuasan
muncul karena harapan yang tidak terpenuhi.

Ketidakpuasan akan berakibat buruk bagi produktivitas organisasi
maupun individu dan dapat memengaruhi hubungan dengan lingkungan
sekitarnya. Misalnya seperti menghentikan kontrak kerja dengan
perusahaan, bekerja tidak sesuai dengan prosedur, tidak mengikuti
berbagai aktivitas di perusahaan dan acuh terhadap aturan yang ada.
Contoh tindakan agresif, membuat keributan di perusahaan, dengan
sengaja melakukan kesalahan dalam bekerja, tidak patuh terhadap perintah
atasan atau menantang perusahaan dengan melakukan mogok kerja.
Penjelasan diatas dapat dilihat bahwa ketidakpuasan dapat memengaruhi
produktivitas dan kinerja karyawan serta dapat mengakibatkan banyak
kerugian. Kinerja karyawan akan meningkatkan kinerja organisasi dan
meningkatkan kualitasnya.

Kinerja merupakan hasil pencapaian dari pekerjaan dan tugas yang
telah diselesaikan karyawan. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai
faktor di antaranya kepemimpinan, lingkungan kerja, kepuasan kerja dan
motivasi kerja. Dapat dilihat bagaimana kualitas seorang karyawan dapat
dilihat dari hasil kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas serta
tanggung jawabnya, semakin baik karyawan dalam menyelesaikan
tugasnya maka akan semakin optimal dalam mencapai tujuan perusahaan.
Kinerja digunakan oleh manajemen untuk melakukan penilaian secara
berkala untuk menilai operasional efektivitas organisasi dan karyawan
berdasarkan standar, target dan target yang telah ditentukan kriteria.

Rambe (2020) kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu dalam menjalankan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target dan kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati

bersama”. Setiap Perusahaan menginginkan hasil kinerja yang maksimal



dari seluruh karyawan, semakin baik kinerja karyawan maka akan semakin
cepat pula perusahaan dapat mencapai tujuannya.

Motivasi sebagai seperangkat kemampuan energik yang berasal dari
dalam dan luar diri karyawan, memprakarsai pekerjaan terkait bisnis, dan
menentukan arah, intensitas, dan kepastian (Yandra Rivaldo, 2020).
Motivasi akan memberikan dorongan motivasi kepada karyawan sehingga
dapat mengebalikan semangat dalam melakukan pekerjaannya. Hasibuan
(2018) mendefinisikan motivasi sebagai semangat besar yang disebabkan
oleh kebutuhan, keinginan yang membuat individu untuk mengerahkan
fisik dan mental energi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Menurut
F. Y. A. Wulandari (2023) motivasi adalah keinginan yang timbul dari
dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan
terdorong untuk melakukan aktivitas dengan keikhlasan, senang hati, dan
sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktivitas yang lakukan mendapat
hasil yang baik dan berkualitas.

Perusahaan menginginkan hasil yang maksimal dari kinerja karyawan.
Guna mewujudkan hal tersebut, pimpinan diharapkan dapat memberikan
motivasi kepada seluruh pegawai untuk memperoleh meningkatkan
kinerjanya serta menggapai prestasi kerja yang sesuai tujuan. Motivasi
adalah suatu proses yang diawali oleh kekurangan baik secara fisiologis
ataupun psikologis atau kebutuhan yang diaktifkan oleh perilaku atau
dorongan dengan maksud mencapai tujuan atau insentif (Hermingsih &
Purwanti, 2020). Dapat disimpulkan motivasi merupakan suatu faktor
yang umumnya dilakukan seseorang terutama pemimpin untuk
memberikan semangat kepada karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya.

PT Artha Kayu Indonesia merupakan Perusahaan yang bergerak
dalam bidang produksi kayu yang berdiri sejak tahun 1997. Melakukan
pengolahan pada kayu keras sehingga menghasilkan produk berkualitas
antara lain seperti plywood, veneer, dan produk olahan kayu dengan

meminimalisir adanya limbah. PT. Artha Kayu Indonesia sendiri tidak



hanya bergerak pada pasar lokal dalam negeri tetapi juga memasuki pasar
ekspor internasional. PT. Artha Kayu Indonesia memiliki komitmen
untuk menghasilkan produk yang memiliki kualitas unggul serta
bertanggung jawab pada lingkungan pada setiap aspek bisnis. Untuk
menjaga komitmen pada bisnis ini Perusahaan harus memberikan
perhatian lebih pada pengelolaan sumber daya manusia untuk dapat
mempertahankan keunggulan bisnisnya. Semakin unggul suatu
perusahaan maka semakin penting pula Perusahaan harus memperhatikan
hasilkinerjasumberdayamanusianya.

Dilihat dari banyaknya pesaing bisnis yang bergerak dalam bidang
yang sama, maka hal ini akan menjadi sebuah tantangan tersendiri bagi
Perusahaan PT. Artha Kayu Indonesia untuk dapat bersaing dan mampu
bertahan dalam persaingan bisnis ini. Kualitas sumber daya manusia
pastinya tidak luput dari faktor penting yang berperan dalam hal ini.
Berikut hasil data yangdiperoleh terkait kinerja karyawan PT. Artha Kayu

Indonesia padatiga tahun terakhir:



Tabel 1.1 Penilaian Kinerja Pegawai

Skor
No Variabel Value Unsur penilaian Skor | Rata - rata

1. Fokus on service 75
2. Technical skill 80
Work 3. Initiative 70

! Environment 20% T Tnovation 75 76,6%
5. Integrity 80
6. Team work 80
1. Attendance 75
o 2. Grooming 85

2 Discipline 35% 3. Greetings s 78,8%
4. Reprimand letter 80
’ 1. Quality of speech 75

3 PreseZ.t;;non 25% | 2. Self confident 75 78.3%
o 3. General knowledge 85
1. Communication skill 75

4 Oli i’;i; ?llon 20% | 2. Greetings 80 76.6%
3. Service quality 75

Total 310,3

% Perolehan (Skor rata-rata x value) 77,8

Kriteria Penilaian Baik

Sumber: HRD PT. Artha Kayu Indonesia

Kriteriapenilaian kinerjamenurut Aqid, dkk (2010:41):
Sangatbaik:>80%

Cukup:40-59%
Baik:60-79%

Kurangbaik:20-39%
Tidakbaik: <20%

Dilihat dari data yang ada, diketahui penilaian kinerja karyawan PT.

Artha Kayu Indonesia untuk variable work environment (lingkungan

kerja) dengan nilai value sebesar 20% memiliki rata-rata skor sebesar

76,6%. Pada variable kedua discipline (disiplin) dengan nilai value 35%

memiliki rata-rata skor sebesar 78,8%. Selanjutnya untuk variabel ketiga

presentation skill (kemampuan persentase) dengan nilai value sebesar

25% memiliki rata-rata skor sebesar 78,3%. Pada variable terakhir yaitu




general observation (observasi umum) dengan nilai value sebesar 20%
memiliki rata-rata skor sebesar 76,6%. Dari perolehan tersebut maka
didapatkan persentase skor keseluruhan pada penilaian kinerja PT. Artha
Kayu Indonesia sebesar 77,8% dan masuk pada kategori baik. Hal ini
penilain kinerja belum masuk ke tahap yang memuaskan, perlu adanya
perhatian lebih untuk dapat memaksimalkan hasil kinerja karyawan PT.
ArthaKayulIndonesia.

Berdasarkan hasil data yang didapatkan oleh peneliti ditemukan
beberapa permasalahan yang ada di PT. Artha Kayu Indonesia.
Diantaranya adalah banyak karyawan yang sering terlambat dan bolos
bekerja. Berikut data absensi karyawan padatiga tahun terakhir:

Tabel 1.2 Absensi Karyawan

Jumlah Hari Absen Tidak Hadir/Tahun Terlambat

fahun Karyawan | Kerja | Alfa | Sakit | Izin | Total | % | Total | %
2022 86 240 11 11 12 34 1292 21 24.4
2023 82 240 9 16 12 37 1303 16 19,5
2024 83 240 13 13 14 40 33,2 25 |30,

Sumber: HRD PT. Artha Kayu Indon

Berdasarkan hasil persentase absensi karyawan dapat dilihat bahwa
persentase absensi juga mengalami kenaikan setiap tahunnya dan
menyebabkan kinerja karyawan juga semakin menurun. Pada tahun 2022
persentase absensi karyawan adalah 29,2% dengan persentase
keterlambatan sebesar 24,4%. Pada tahun 2023 persentase absensi
mengalami kenaikan sebesar 30,3% dengan persentase keterlambatan
sebesar 19,5%. Pada tahun 2024 persentase absensi mengalami fluktuasi
lagi sebesar 33,2% serta persentase keterlambatan juga mengalami
kenaikan yang cukup tinggi yaitu sebesar 30,1%. Menurunnya absensi
karyawan ini juga dapat disebabkan karena kurangnya motivasi yang

membuat karyawan kurang bersemangat dalam bekerja. Menurunnya




kinerja pegawai serta absensi karyawan PT. Artha Kayu Indonesia bisa
jadiberkaitan dengan gaya kepemimpinan, kepuasan kerja dan motivasi.

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sopian (Sopian, 2022)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap motivasi kerja dan motivasi kerja tidak mampu
memberikan kontribusi pengaruh langsung antara kepuasan kerja
terhadap kinerjapegawai. Sedangkan hasil penelitian lain (Sukaisih et al.,
2022) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja dan motivasi kerja mampu
memberikan kontribusi pengaruh langsung antara kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai.

Berdasar uraian tersebut diatas menunjukkan research gap dari hasil
penelitian terdahulu untuk pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap

motivasiyaitu:



Tabel 1.3 Research Gap

No. | Peneliti Hubungan Antar Variabel Hasil
Terdahulu
1. | Sopian H1:Gayakepemimpinanterhadap | H1: Berpengaruh
(2022) motivasikerja positifdansignifikan
H2:Kepuasankerjaterhadap H2: Berpengaruh
motivasikerja negatif dan  tidak
H3: Gayakepemimpinanterhadap | signifikan
kinerja H3: Berpengaruh
H4:Kepuasankerjaterhadap positifdansignifikan
kinerjakaryawan H4: Berpengaruh
HS5: Motivasiterhadapkinerja positifdansignifikan
karyawan HS: Berpengaruh
H6: Indirect Effect Motivasikerja, | negatifdansignifikan
Gaya kepemimpinanterhadap H6: Tidak memediasi
Kinerjakaryawan H7:Tidak memediasi
H7: Indirect Effect Motivasikerja,
Kepuasankerjaterhadap Kinerja.
2. | Sukaisih H1: Gayakepemimpinanterhadap | HI1: Berpengaruh
(2022) motivasikerja positifdansignifikan
H2:Kepuasan kerja terhadap H2: Berpengaruh
motivasikerja positifdansignifikan
H3: Gayakepemimpinanterhadap | H3: Berpengaruh
Kinerjakaryawan positifdansignifikan
H4:Kepuasankerjaterhadap H4: Berpengaruh
kinerjakaryawan positifdansignifikan
HS5: Motivasikerjaterhadap HS: Berpengaruh
kinerjakaryawan positifdansignifikan

H6: Indirect Effect Motivasikerja,
Gayakepemimpinan terhadap
Kinerjakaryawan

H7: Indirect Effect Motivasikerja,
Kepuasankerjaterhadap Kinerja

karyawan.

H6: Tidak memediasi
H7: Memediasi
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Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan diatas peneliti
tertarik untuk meneliti “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN
OTOKRATIS DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI MOTIVASI KERJA SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING PADA PT. ARTHA KAYU
INDONESIA”
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1.2 RUMUSANMASALAH

Berdasarkan latar belakang diatas, rumusan masalah dalam penelitian

“Pengaruh Kepemimpinan Otokratis dan Kepuasan Kerja terhadap

Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening

Pada PT. Artha Kayu Indonesia” adalah:

1.

4.
5.

Apakah ada pengaruh Kepemimpinan Otokratis terhadap Kinerja

Karyawan?

. Apakahadapengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan?
. Apakah ada pengaruh Kepemimpinan Otokratis terhadap Motivasi

Kerja?
Apakah adapengaruh Kepuasan Kerja terhadap Motivasi Kerja?
Apakahadapengaruh Motivasi Kerjaterhadap Kinerja Karyawan?

1.3 TUJUANPENELITIAN

Berdasarkan rumusan masalah yang disebutkan di atas, penulis bertujuan

untuk:

1. Mengetahui dan Menganalisis bagaimana Pengaruh Kepemimpinan
Otokratis terhadap Kinerja Karyawan.

2. Mengetahui dan Menganalisis bagaimana Pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan.

3. Mengetahui dan Menganalisis bagaimana Pengaruh Kepemimpinan
Otokratis terhadap Motivasi Kerja.

4. Mengetahui dan Menganalisis bagaimana Pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Motivasi Kerja.

5. Mengetahui dan Menganalisis bagaimana Pengaruh Motivasi Kerja

terhadap Kinerja Karyawan.

1.4 MANFAAT PENELITIAN

Manfaatdilakukannya penelitianiniadalah:

1.

Secara Teoritis
Secarateoritis penelitian ini diharapkan dapat memberikan ilmu serta

referensi pada peneliti dimasa yang akan datang terkait sejauh mana
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peningkatan kinerja Karyawan dapat dipengaruhi oleh

kepemimpinan otokratis, kepuasan kerjadan motivasikerja.

. SecaraPraktis

Secara praktis penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan
untuk pertimbangan dalam mengevaluasi serta meningkatkan

pengelolaan Sumber Daya Manusia yang ada pada PT. Artha Kayu

Indonesia.

W
UNISSULA
wellal/I g0l lolumala




BAB II
KAJIANPUSTAKA

21 Landasan Teori
21.1 Kepemimpinan

Kepemimpinan mempunyai sifat yang spesifik, menekankan pada
situasi yang jelas, diperlukan pada situasi tertentu, dan mempunyai
tujuan tertentu. Kepemimpinan yang dimiliki perlu sesuai dan diterima
oleh kelompoknya, kondisi, dan zamannya. Fungsi pemimpin dalam
perusahaan adalah memulai struktur, menjagakordinasi dan integritas,
merumuskan tujuan, menentukan sarana, penengah dalam konflik,
mengadakan evaluasi, revisi, inovasi, dan pengembangan perusahaan.
Kepemimpinan dapat mewujudkan perusahaan yang terus meningkat
yang dilakukan karyawan dan evaluasi berkelanjutan guna menjaga
motivasikerjakaryawan (Adely, 2018).

Gaya kepemimpinan dalam penelitian ini adalah kepemimpinan
otokratis atau disebut juga kepemimpinan- “authoritarian” adalah
pimpinan bertindak sebagai diktator terhadap bawahannya. Dominasi
berlebihan memudahkan untuk menimbulkan oposisi atau sifat apatis.
Dimana pemimpin yang otokratis ingin memperlihatkanv kekuasaan
dan tanggung jawabnya, schingga maju mundurnya perusahaan
tergantung padapemimpin (Sunarso, 2021).

Siregar & Lubis (2022) mengungkapkan bahwa gaya
kepemimpinan otokratis adalah gaya kepemimpinan yang mana
seseorang pemimpin mempunyai kendali penuh atas kebijakan,
tujuan, dan mengarahkan serta mengawasi segala kegiatan
perusahaan. Pemimpin tidak terlibat dalam tujuan jangka panjang
atau perkembangan  karier seperti jenis pemimpin lainnya.
Kepemimpinan ini cenderung fokus memastikan karyawan

menyelesaikan tugas tepat waktu.

13
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Gaya kepemimpinan otoriter adalah gaya kepemimpinan ini
kebijakan dan keputusan terpusat secara penuh kepada pemimpin.
Seluruh pembagian tugas dan tanggung jawab dipegang oleh si
pemimpin yang otoriter tersebut, sedangkan para bawahan
melaksanakan tugas yang telah diberikan kepadanya (Jamaludin,
2017).

Ciri-ciri gayakepemimpinan otoriter adalah sebagaiberikut (Mau,
2023):

1. Bebankerjaorganisasibertumpuhpadapemimpin..

2. Karyawan hanya dianggap sebagai pelaksana dan tidak
memperoleh kesempatan untuk memberikan berbagai ide dan
gagasan baru.

3. Karyawan berkerja dengan disiplin yang sangat tinggi, belajar
mandiri,dan tak kenal lclah.

4. Pemimpin menentukan kebijakan organisasi secara mandiri, jika
pemimpin meminta karyawan terlibat makaketerlibatannya sangat
terbatas untuk memberikan masukan.

5. Memiliki kepercayaan yang rendah terhadap karyawan sehingga
sering membangun asumsi dan persepsiyang subyektif.

6. Pemimpinmelakukankomunikasisecaratertutup dansatuarah.

7. Harusmenyelesaikanpekerjaan tepat waktu dansangatkorektif.
Tiga bentuk dari gaya kepemimpinan otokratis dalam Siregar &

Lubis (2022)adalah:

a. Directing adalah bentuk yang paling umum. Bawahan diawasi
secara ketat dan pemimpin tidak berkonsultasi dengan bawahan
untuk mengambil keputusan.

b. Permissive adalah bentuk yang lebih fleksibel. Pemimpin tetap
membuat keputusan akhir, namun anggota dapat lebih fleksibel
untuk menentukan keputusan sendiri bagaimana mereka

melakukan tugasnya.
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c. Paternalistic adalah bentuk yang menggunakan karakteristik inti
dari gaya  kepemimpinan  otokratis, namun  tetap
mempertimbangkan kesejahteraan dan kebahagiaan bawahan.

Gaya kepemimpinan otokrasi masih dominan pada negara-negara
berkembang. Kepemimpinan otokratis dalam konteks modern
menunjukan beberapa pendapat. Gaya kepemimpinan otokratis
menunjukan efisiensi dan menentukan keputusan lebih cepat, sehingga
perusahaan dapat merespon tantangan lebih baik. Di sisi lain, gaya
kepemimpinan ini menurunkan interaksi antar tim, komitmen
perusahaan, kreativitas, dan inovasi karyawan (Seger Santoso et al.,

2025).

Indikator gayakepemimpinan otokratismenurut Citra et al. (2014)
sebagaiberikut:

1) Sentralisasi wewenang adalah memusatkan seluruh wewenang
kepada atasan atau yang berada pada posisi tertinggi suatu struktur
organisasi.

2) Produktivitas kerja adalah menggabarkan hasil (jumlah dan jasa)
dengan sumber (tenaga kerja, modal, dan sebagainya) yang
digunakanuntuk menghasilkan hasil yang optimal.

3) Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan, dan pengendalian sumber daya untuk mencapai
tujuanperusahaan.

Siregar & Lubis (2022) mengungkapkan kelebihan gaya
kepemimpinan otokratis, kelebihan utama adalah proses pengambilan
keputusan yang cepat, proses kerja yang lebih efisien, manajemen
krisis yang cepat, target sesuai yang ditargetkan, peningkatan
produktivitas, komunikasi yang jelas, menjaga ketertiban, dan
disiplin.

Kekurangan dari gaya kepemimpinan otokratis Siregar & Lubis

(2022) sebagaiberikut:
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a) Karyawan tidak menjalani pekerjaannya dengan bahagia dan
memendam rasa frustasi yang tinggi.

b) Bisamenimbulkanupayamicromanaging.

¢) Membuatpekerjamerasadipaksabekerjadan menurunkan moral.

d) Anggota yang tidak terlibat dalam decision making akan merasa
kurang peduli danbertanggung jawab atas pekerjaan.

e) Memunculkanbudaya “kerjakansaja, danyangterpenting selesai”.

f) Berpotensimematikan pemikirankreatif danpeluanginovasi.

g) Berpeluanguntuk menjadi kepemimpinan otoriter.

Dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan otokratis
merupakan gaya kepemimpinan yang bersifat sentral yang
keputusannya berada sepenuhnya di bawah kekuasan pemimpin. Gaya
kepemimpinan ini seringkali digunakan untuk menjawab tantangan
dan urgensi yang membutuhkan respon cepat dan tepat. Namun, juga
memberikan dampak negatif yaitu kurangnya ruang untuk karyawan
dalam memberikanide sertainovasi.

21.2 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja sebagai bentuk perasaan dimana seorang merasa
cukup dan senang dengan pekerjaanya. Karyawan merasa senang
dengan pekerjaannya dan mengerjakan tugas dan tanggung jawabnya
secaramaksimal. Kepuasan kerjaadalah hal penting dalam manajemen
sumber daya manusia yang mempengaruhi produktifitas karyawan
dalam mengerjakan tugas dan tanggung jawabnya. Kepuasan kerja
dinilai dari karyawan dapat melakukan perubahan dalam
pekerjaannya. Perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerjamelalui
manajemen yang baik (Saputra, 2021).

Kepuasan kerja merupakan campuran dari karakteristik pekerjaan,
lingkungan, sifat, perasaan individual, dan bergantung pada unsur-
unsur seperti perubahan rekan kerja, pengawasan, struktur organisasi

yang berubah seiring waktu (Yandra Rivaldo, 2020). Kepuasan kerja
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karyawan adalah menyenangkan atau tidak menyenangkan tergantung

perasaan karyawan memandang pekerjaannya.

Kepuasan kerja adalah sikap karyawan atas pekerjaannya, situasi
pekerjaan setiap hari, kerjasama antar karyawan dan atasan, dan
kesesuaian harapan terhadap pekerjaan dan imbalan yang
diperolehnya. Kepuasan kerja menjadi refleksi setiap karyawan
terhadap lingkungan kerja, kondisi, rekan kerja, dan hasil intraksi
karyawan dan pekerjaannya (Endo Wijaya Kartika & Thomas S.
Kaihatu, 2010).

Menurut Rambe (2020) faktor yang memengaruhi kepuasan kerja
karyawan dibagi menjadi dua yaitu faktor intrinsik dan faktor
ekstrinsik. Faktor intrinsik merupakan faktor yang bersumber dari diri
karyawan sejak awal bekerja. Sedangkan faktor ekstrinsik berasal dari
luar diri karyawan seperti lingkungan kerja, hubungan antar karyawan,
dankompensasi atau hak yang diberikan.

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja menurut Sutrisno
(2011) yaitu:

a. Faktor psikologis, adalah faktor yang berhubungan dengan
kondisi kejiwaan karyawan, yang meliputi kedamaian dan
ketenangan dalammengerjakan pekerjaannya.

b. Faktor sosial, adalah faktor yang berhubungan dengan segala
bentuk interaksi antar rekan kerja maupun dengan atasan
perusahaan.

c. Faktor fisik, adalah faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
pekerjaan seperti beban kerja dan waktu dalam bekerja yang
diberikan kepadakaryawan sesuai atau tidak.

d. Faktor finansial, adalah faktor yang berhubungan dengan segala
bentuk upah serta kompensasi yang diberikan perusahaan seperti
fasilitas, gaji dan tunjangan yang harus diperhitungkan tepat
sesuai dengan beban kerja dan waktu yang telah dikeluarkan

karyawan.
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Kepuasan kerja sangat penting bagi seorang karyawan untuk

menumbuhakan perasaan senang dalam bekerja. Kepuasan kerja dapat

diukur melalui beberapa indikator menurut Islamy (2019), sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Kepuasanterhadap pekerjaan

Pekerjaanyangdijalankan sehari-hari apakah mempunyaiunsur
yang memuaskanbagikaryawan.

Kepuasan terhadap gaji

Sejauh mana karyawan menerima gaji, tunjangan, dan
penghargaan yang diperoleh adil dan layak sesuai dengan
pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar
pembayaran masyarakat padaumumnya.

Kepusanterhadap supervisoratauatasan

Pemimpin senantiasa memberi perintah dan petunjuk sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan karyawan. Sikap atau
cara kerja atasan yang menyenangkan atau tidak menyenagkan
dalam memperlakukan bawahannya mempengaruhi kepuasan
kerjakaryawan.

Kepuasanterhadap rekankerja

Kepada siapa karyawan selalu berinteraksi dalam menjalankan
pekerjaannya. Karyawan dapat berinteraksi dengan karyawan
lain dan dapat merasakan nyaman atau ketidaknyamanan
kepadarekankerja.

Kepuasanterhadap promosi

Kemungkinan karyawan dapat berkembang dan naik status
sosial melalui kenaikan jabatan atau promosi. Dimana
karyawan mendapatkan peluang merasakan promosi atau tidak
dapatmemengaruhi kepuasan kerja seseorang.
Lingkungankerja

Lingkungan kerja yaitu lingkungan fisik dan psikologis.

Kondisi fisik di lingkungan tempat kerja apakah memberikan
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kepuasan, kesehatan, dan keamanan yang tepat seperti
penerangan, kelembaban, suhu, sirkulasi, dan tingkat
kebisingan tempat kerja. Lingkungan non fisik, apakah adanya
hubungan kerja antar karyawan dan atasan atau hubungan
horizontal dalam pekerjaan.

Kemudian lebih lanjut Lestari (2022) menerangkan bahwa
indikator yang bisa digunakan untuk mengukurkepuasankerjameliputi
efisiensi kerja, kualitas kerja, disiplin kerja, standar kerja dan
kompetensi. Indikator yang dapat mengukur kepuasan kerja adalah
kepuasan terhadap gaji, pekerjaan, rekan kerja, promosi dan
pengawasankerja.

21.3 KinerjaKaryawan

Kinerja adalah hasil kerja karyawan atau kelompok dalam
perusahaan baik itu secara kuantitif atau kualitif, mengikuti
kewenangan, tugas, tanggung jawab dalam upaya mencapai tujuan
secara legal dan seuai etika (Nurhandayani, 2022). Kinerja karyawan
adalah cacatan tentang hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi
pekerjaan tertentu atau kegiatan dalam kurun waktu yang telah
ditentukan (Nurhandayani, 2022).

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan yang diperoleh
seseorang secara keseluruhan seclama periode tertentu di dalam
menjalankan tugas yang dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
seperti standar hasil kerja, target, kriteria yang telah ditentukan oleh
perusahaan sebelumnya dan telah disepakati bersama (Jamaludin,
2017).

Kinerjakaryawan dipengaruhibeberapa faktor menurut Adinda et
al. (2023) terdapat faktor dalam dan faktor luar yang memengaruhi
kinerja karyawan. Faktor dalam berasal dari pengetahuan,
keterampilan, kompetensi, motivasi kerja, kepribadian, sikap, dan
perilaku. Faktor luar berasal dari gaya kepemimpinan atasan, hubungan

antar pegawai, lingkungan tempat kerja. Dengan kata lain, sistem
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kepemimpinan pada perusahaan berpengaruh pada proses kinerja
karyawan dan hasil kegiatan perusahaan dan kinerja karyawan bersifat
individual karenamempunyai tingkat kemampuan yang berbeda.

Pelaksanaan kegiatan perusahaan yang berkembang adalah hasil
kinerja karyawan. Dalam hal ini, perusahaan bertugas memantau dan
menilai kinerja karyawan dan tanggung jawab untuk menentukan kerja
sama dengan karyawan. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja,
menurut Jamaludin (2017), yaitu:

a. Kemampuan individual adalah kemampuan individual yang
mencakup bakat, minat, dan faktor kepribadian. Seseorang
mempunyai pengetahuan, pemahaman, kemampuan, kecakapan
interpersonal, dan Kecakapan tchnis pada tingakatan masing-
masing. Karyawan mempunyai keterampilan yang baik akan
menghasilkan kinerja yang baik.

b. Usahayang dicurahkan adalah usaha yang dilimpahkan karyawan
bagi perusahaan adalah motivasi, etika kerja, kehadirannya.
Tingkat usahanya dala bekerja merupakan gambaran motivasi
yang diperlihatkan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan
secara optimal. Berbeda dengan tingkat ketrampilan merupakan
cermin dari apa yang dilakukan, sedangkan tingkat usaha
merupakan cermin dari apa yang dilakukan.

c. Dukungan organisasional adalah dukungan organisasional
perusahaan menyediakan fasilitas bagi karyawan meliputi
pelatihan dan pengembangan, peralatan dan teknologi, standar
kinerja, dan manajemen dan rekan kerja. Kinerja pada dasarnya
adalah kontribusi karyawan dan pengaruh karyawan dalam
perusahaan.

Fuad & Akhmadi (2020), terdapat empat indikator untuk

mengukurkinerjakaryawan secaraindividu sebagai berikut:
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1. Kualitas kerja merupakan kualitas pekerjaan yang dihasilkan
pekerja dan seberapa maksimal tugas yang dikerjakan serta
keterampilan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas kerja merupakan jumlah output atau jumlah siklus
aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu merupakan menyelesaikan tugas sebelum waktu
tenggatatautepat waktu, dari sudutkoordinasi danhasil yang sesuai.

4. Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dioptimalkan dengan tujuan
meningkatkan hasil darisetiap unitdalam penggunaan sumber daya.

2.1.4 MotivasiKerja
Karyawan dalam melaksanakan pekerjaan tidak jarang mengalami

situasi up and down dan kondisi apa saja yang selama bekerja. Namun,

apabila karyawan mengalami situasi down dan kehilangan semangat
maka akan memengaruhi psikologis karyawan yang akhirnya
berpengaruh pada kualitas kerjanya. Pada kondisi inilah pimpinan atau
perusahaan perlumemberikan arahan dan motivasi bagi karyawan. Hal
ini didukung oleh penjelasan Rambe (2020) motivasi tidak hanya
tentang karyawan dapat mempertahankan semangat kerjanya, namun
jugatentang bagaimanakemampuan pemimpin memberikan dukungan
maupun petunjuk kepada bawahan ketika keadaannya tidak mampu
untuk menentukan tujuan. Sehingga dari dorongan tersebut karyawan
dapatkembali memiliki semangat dan tujuan padapekerjaannya.
Motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam diri individu
karena terinspirasi dan dorongan motivasi untuk melaksanakan

aktifitas atas keinginan sendiri, sepenuh hati dan sungguh-sungguh (F.

Y. A. Wulandari, 2023).

Motivasi adalah dorongan kepada karyawan untuk dapat
memperoleh hasil yang baik dalam melaksanakan tanggung jawabnya.

Upaya untuk meningkatkan capaian kinerja karyawan maka

dibutuhkan peranan motivasi untuk mendorong semangat karyawan-
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karyawan agar dapat melaksanakan tanggung jawab atas pekerjaannya
secaramaksimal.

Menurut Jufrizen motivasi diartikan sebagai kondisi yang
menggerakkan seseorang untuk menjalankna tugas yang diamanahkan
kepadanya, motivasi juga dapat diartikan sebagai serangkaian
kebutuhan dan nilai-nilai yang dapat mendorong seseorang untuk
melaksanakan sesuatu, dimana semua dukungan ini ditunjukkan untuk
memperoleh suatu tujuan atau cita-cita baik dari individu tersebut
maupun tujuan dan cita-citabersama (Akbar Abbas, 2023).

Menurut Akbar Abbas (2023) mengungkapkan bahwa motivasi
sebagai proses dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa
faktor, sebagaiberikut:

1. Faktorcksternal yangmempengaruhimotivasikerja:

a Lingkungan kerja yang menyenangkan. Adalah keseluruhan
sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang
sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi
pelaksanaan pekerjaanitusendiri.

b Kompensasi yang memadai. Kompensasi merupakan sumber
penghasilan utama bagi karyawan untuk menghidupi diri beserta
keluarganya. Kompensasi yang memadai merupakan motivasi
yang paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para
karyawan bekerja dengan baik.

¢ Supervisi yang baik. Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan
adalah memberikan pengarahan, bimbingan kerja kepada
karyawan, agar mereka dapat melaksanakan pekerjaan dengan
baik tanpamembuatkesalahan.

d Adanya penghargaan atas prestasi. Setiap orang akan mau
bekerja mati-matian mengorbankan pada dirinya untuk
perusahaan, agar dapat meraih penghargaan atas prestasi dan

jaminan karir yangjelas didalamperusahaan.
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e Status dantanggung jawab. Status dan kedudukan dalam jabatan
tertentu merupakan dambaan setiap karyawan dalam bekerja di
perusahaan.

f Peraturan yang berlaku. Bagi perusahaan yang besar biasanya
sudah di tetapkan sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi
oleh semuakaryawan.

2. Faktor internal yang mempengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang antaralain:
a Keinginanuntuk dapathidup.
b Keinginanuntuk dapatmemiliki.
¢ Keinginanuntuk memperoleh penghargaan.
d Keinginanuntuk berkuasa.
Dimensi dan indikator motivasi kerjamenurut Basyid (2024), yaitu:
1) Kebutuhan Fisik

2) Kebutuhan Akan Keamanan Dan Keselamatan

3) Kebutuhan Sosial

4) Kebutuhan Akan Penghargaan Diri

5) Kebutuhan Perwujudan Diri

22 Hubungan Antar Variabel Dan Pengembangan Hipotesis

221 Pengaruh Kepemimpinan Otokratis terhadap Kinerja

Karyawan

Diketahui bahwa gaya kepemimpinan merupakan suatu pola
tingkah laku yang disukai pemimpin dalam proses mengarahkan dan
mempengaruhi  pekerja. Setiap pemimpin mempunyai gaya
kepemimpinan yang khas. Pemimpin dapat melaksanakan pekerjaan
dengan baik apabila pemimpin tersebut dapat menyesuaikan dengan
kondisi kerjayang adadihadapannya, sedangkan jika karyawan kurang
berprestasi maka perusahaan sulit memperoleh hasil yang baik. Hal ini
mengharuskan pemimpin menggunakan kewenangan untuk mengubah
sikap dan perilaku karyawan agar berkerja dengan baik serta

mempunyai keinginan untuk mencapai hasil yang optimal.
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Pemimpin dalam mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan yang
diinginkan, harus meningkatkan kinerja karyawan yang diinginkan.
Pemimpin harus meningkatkan kinerja karyawan supaya dapat
mendorong karyawan maubekerjalebih baik. Keberhasilan perusahaan
pada dasarnya ditopang oleh kepemimpinannya yang efektif,
kepemimpinannya itu dia dapat dengan mempengaruhi bawahannya
untuk membangkitkan motivasi kerja mereka agar berpartisipasi
terhadap tujuan bersama.

Pemimpin merupakan seseorang yang menerapkan prinsip dan
teknik ketika bekerjasama dengan orang lain dengan dukungan
motivasi, disiplin, dan produktivitas dalam tugas dan situasi sehingga
mencapai sasaran perusahaan. Mengetahui hal-hal yang dapat
membangkitkan motivasi dalam diri seseorang merupakan kunci untuk
mengatur oranglain.

Tugas pemimpin adalah mengidentifikasi dan memotivasi dengan
baik, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan. Keadaan ini
merupakan suatu tantangan bagi seorang pemimpin untuk menciptakan
iklim organisasi yang dapat meningkatkan kinerja karyawan yang
tinggi

Dari penjelasan diatas, maka dapat diusulkan hipotesis sebagai
berikut:

Hipotesis 1: Kepemimpinan Otokratis berpengaruh posistif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
222 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan yang dirasakan oleh
seorang karyawan dalam hal pekerjaan yang telah diselesaikan.
Kepuasan kerja atau job satisfaction merupakan keadaan emosional
suatu karyawan baik menyenangkan ataupun tidak menyenangkan
selama melaksanakan tanggung jawabnya (Handoko, 2009).

Berdasarkan definisi tersebut, kepuasan kerja akan mempunyai
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pengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi tingkat kepuasan
kerjakaryawan, makakinerjakaryawan akanmengalami peningkatan.

Dari penejelasan di atas, maka hipotesis ini yang dapat diajukan
adalah:

Hipotesis 2: Kepuasan Kerja berpengaruh posistif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.
223 Pengaruh Kepemimpinan Otokratis terhadap Motivasi Kerja

Pengelola individu di tempat kerja merupakan bagian integral dari
proses manajemen. Dengan memahami pentingnya sumber daya
manusia dalam organisasi, yaitu mengenali bahwa unsur manusia dan
organisasi adalah sama. Organisasi yang dikelola dengan baik dapat
melihat seorang pekerja rata-rata sebagai sumber akar dan
produktivitas keuntungan kualitas perusahaan. Suatu organisasi yang
efektif akan memastikan semangat kerja sama, rasa komitmen dan
kepuasan berada dilingkup pengaruhnya.

Berbagai bentuk motivasi kerja, salah satunya datang ke tempat
kerja tepat waktu, selalu semangat dalam melaksanakan kegiatan yang
merupakan kewajibannya yang sudah di tetapkan atasan yang
merupakan sosok pemimpin.

Dari penjelasan diatas, maka dapat diusulkan hipotesis sebagai
berikut:

Hipotesis 3: Kepemimpinan Otokratis berpengaruh posistif dan
signifikan terhadap MotivasiKerja.
224 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap MotivasiKerja

Kepuasan kerjamerupakan aspek penting pada diri setiap karyawan
di dalam organisasi karena kepuasan kerja pada karyawan dalam
bekerja akan lebih memacu motivasinya dalam setiap kegiatan untuk
mencapai tujuan perusahaan. Faktor yang memengaruhi kepuasan
kerja intrinsik dan ekstrinsik. Intrinsik faktor yang bersumber dari diri

karyawan sejak awal bekerja. Sedangkan faktor ekstrinsik berasal dari
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luar diri karyawan seperti lingkungan kerja, hubungan antar karyawan,
dankompensasiatau hak yang diberikan.

Berdasarkan penjelasan di atas, terdapat hubungan antara kepuasan
kerja dengan motivasi kerja yang akan timbul kepuasan pada karyawan
dimana pada akhirnya akan membuat karyawan menjadi lebih
produktif, serta akan mencegah timbulnyarasa frustasi sertarendahnya
kepuasan kerja pada karyawan. Kepuasan kerja yang pada akhirnya
akan mendorong karyawan tersebut lebih giat bekerja untuk lebih baik
dan dapat memberikan kontribusinya secara optimal terhadap
pencapaian tujuan perusahaan.

Penjelasan diatas maka dapat diusulkan hipotesis sebagaiberikut:
Hipotesis 4: Kepuasan Kerja berpengaruh posistif dan signifikan
terhadap MotivasiKerja.

225 Pengaruh Motivasi Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja merupakan sesuatu yang dapat menimbulakan
semangat kepada karyawan atau pekerja untuk melaksanakan
pekerjaannya secara optimal. Menurut Izzati & Mulyana (2010)
motivasi kerja merupakan kondisi yang menjadi faktor pendorong atau
alasan seseorang melakukan suatu pekerjaan. Berdasarkan definisi
tersebut motivasi kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Maka,
semakin tinggi motivasi kerja scorang karyawan akan dapat
meningkatkankinerjakaryawan tersebut.

Dari penjelasan diatas maka dapat diusulkan hipotesis sebagai
berikut:

Hipotesis 5: Motivasi Kerja berpengaruh posistif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.
2.3 Kerangka Teoritis

Kerangka teoritis digunakan sebagai landasan dalam penelitian

untuk menjelaskan fenomena yang sedang diteliti oleh peneliti.

Kerangka teori berpikir membantu menjelaskan hubungan-hubungan
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antar variable serta membantu peneliti dalam merumuskan hipotesis

dan membantu memilih metode yangtepat.

KEPEMIMPINAN
OTOKRATIS (X1)

KINERJA
KARYAWAN (Y)

MOTIVASI
KERJA (M)

KEPUASAN
KERJA (X2)

Berdasarkan kerangka teoritis diatas dapat diketahui bahwa
variabel independen (bebas) dalam penelitian ini adalah
Kepemimpinan Otokratis dan Kepuasan Kerja. Kinerja Karyawan
sebagai variabel dependen (terikat) dan Motivasi sebagai variabel
Intervening yang berperan sebagai penghubung antar variabel

independen dan variabel dependen(Adely, 2018).



BAB III
METODE PENELITIAN

Babinimenjelaskan tentang metode penelitian yang akan digunakan oleh

peneliti seperti alat uji statistik apa saja yang digunakan, bagaimana desain

penelitian, pemilihan sampel serta pengukuran dan uji analisis data akan

dijelaskan lebihrincidalam babmetode penelitianini.

3.1.

3.2.

JENISPENELITIAN

Jenis penelitan yang digunakan oleh peneliti adalah metode penelitian
kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menggunakan
kumpulan data numerik dan dianalisis dengan menggunakan teknik
analisis. Teknik analisis ini digunakan untuk menjelasakan dan membuat
prediksi berdasarkan data pada fenomena yang akan diteliti. Pada
penelitian ini akan dijelaskan bagaimana hasil pengukuran variable-
variabel terikat dan bagaimana hubungan antar variable diukur dengan cara
yangobjektif (Hairetal., 2020).

Penelitian ini menggunakan Metode penelitian Eksplanatory. Menurut
Creswell (2014) metode explanatory digunakan antara variable
independentdengan variable dependen untuk mengetahui hubungan sebab-
akibat suatu fenomena pada penelitian. Metode kuantitatif dan analisis
statistik sering digunakan untuk mengujihubungan antar variabel.

POPULASIDANSAMPEL
3.2.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2013) populasi merupakan keseluruhan dari objek
atau subjek yang mempunyai karakteristik tertentu yang menjadi fokus
peneliti dan dasar, kemudian digunakan untuk menarik kesimpulan.
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Artha Kayu
Indonesia yang berjumlah 88 orang yang memiliki karakteristik yang
sama. Peneliti menggunakan seluruh jumlah populasi sebagaisubjek dalam

petelitian.

28
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3.2.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2013), sampel merupakan sebagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Dalam suatu penelitian, sampel
diambil dari populasi untuk dilakukan observasi dan analisis, sehingga
hasil yang diperoleh dapat mewakili serta digeneralisasikan terhadap
seluruh populasi.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian inimenggunakan purposive
sampling dengan rumus Slovin pada tingkat kesalahan (margin of error)
sebesar 5%. Creswell (2014) menjelaskan bahwa purposive sampling
merupakan teknik pemilithan sampel dengan caramenentukan individu atau
kelompok secara sengaja karena dianggap memiliki pengetahuan atau

pengalaman yangrelevan dengan fokus penelitian.

= N
" 1+N(e)?

Keterangan:
n=jumlahsampel
N=jumlahpopulasi
E=tingkatkesalahan (errortolerance)

Dengan N=88dane=0,05, makadiperoleh:

- 88 =3B a3
"T 11880052 122 '

Dari perhitungan rumus slovin diperoleh jumlah sampel 72
responden. Tujuan dari penggunaan teknik ini adalah untuk memperoleh
pemahaman yang mendalam dan spesifik mengenai fenomena yang diteliti.
Pada penelitian ini responden yang dipilih adalah Karyawan PT. Artha

KayuIndonesia.
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SUMBERDANMETODE PENGUMPULANDATA

3.3.1 Sumber Data Primer

Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari
sumbernya oleh peneliti seperti hasil wawancara, observasi atau hasil
survei, bersifat spesifik dan relevan dengan tujuan penelitian. Penelitian ini
menggunakan sumber data primer berasal dari hasil penyebaran kuesioner
dengan respondennya adalah karyawan PT. Artha Kayu Indonesia. Hasil
jawaban dari setiap pertanyaan pada kuesioner ini sangat penting untuk
memahami bagaimana praktik Kepemimpinan Otokratis dan Kepuasan
Kerja yang dipersepsikan oleh karyawan dapat mempengaruhi motivasi
dankinerjatugaskaryawan PT. Artha KayuIndonesia.
3.3.2 Sumber Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang didapatkan secara tidak langsung
dari sumbernya seperti jurnal, buku, artikel atau berupa laporan dari data
perusahaan yang sudah dikelolah dan dipublikasikan pihak lain. Pada
penelitian ini peneliti menggunakan sumber data sekunder yang digunakan
darilaporan data absensidankinerjadariHRD PT. Artha Kayu Indonesia.
333Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan merupakan cara yang digunakan peneliti untuk
mengumpulkan informasiyangrelevan dengantujuan penelitian. Beberapa
metode penelitian yang digunakan seperti observasi, kuesioner, studi
literatur dan dokumentasi disesuaikan dengan tujuan dan jenis penelitian
yang digunakan. Bagaimana metode atau teknik yang digunakan akan
sangat penting karena berkaitan dengan hasil penelitian. Pada penelitian ini
metode pengumpulan data yang digunakan adalah dengan menggunakan
kuesioner yang dibuatdalambentuk hardcopy (cetak).
VARIABEL PENELITIAN DANDEFINISIOPERASIONAL
3.4.1 Variabel Penelitian

Variabel dalam penelitian ini adalah kepemimpinan otokratis dan
kepuasan kerja sebagai variabel independent. Variabel ini merupakan

faktor utama yang diteliti dalam hubungannya dengan motivasi kerja dan
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kinerja tugas karyawan. Kemudian ada kinerja tugas karyawan (Task
Performance) sebagai variabel dependent. Variabel ini merupakan hasil
akhir dari pengaruh kepemimpinan otokratis, kepuasan kerja dan motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan. Terakhir ada motivasi kerja sebagai
variabel mediasi atau intervening. Variabel ini berperan sebagai mediator
antara kepemimpinan otokratis dan kinerja tugas karyawan. Motivasi kerja
dianggap sebagai mekanisme psikologis yang menghubungkan kedua
variabel tersebut. Dengan mempertimbangkan variabel-variabel ini,
penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi hubungan antara
kepemimpinan otokratis, kepuasan kerja, dan kinerja tugas karyawan PT.
ArthaKayulIndonesia.

3.4.2 Definisi Operasional

Tabel 3.1 Definisi Operasional

No

VARIABEL DEFINISI INDIKATOR SKALA

Kinerja Karyawan Hasibuan e Kualitas Likert
(Y) menyatakan Kerja 1-5
Kinerja e Kuantitas
merupakan Kerja
suatu hasil | ® Ketepatan
yang telah Waktu
dicapai oleh | ® Efektivitas
karyawan Kerja
melaksanakan
tugas-tugas
yang
dibebankan
kepadanya
berdasarkan
kecakapan,
pengalaman,
kesungguhan
serta  waktu
(dalam
LESTARI,
2022).




32

KepemimpinanOtokratis | Gaya Membuat Likert
(X1) kepemimpinan hampir 1-5
otokratis semua
adalah  gaya keputusan
kepemimpinan Menuntutn
dimana pekerjaan
seseorang terstruktur
memegang Komunikasi
kendali penuh kaku
atas Mementingkan
keputusan organisasi
serta Mengawasi
kebijakan bawahan
dalam dengan ketat
organisasi  ( Kurang
Maulina et al., menerima
2025) masukan
Kepuasan Kerja (X2) Hasibuan Kepuasan Likert
(dalam Rambe, terhadap 1-5
2020) pekerjaan
menyatakan Kepuasan
kepuasan kerja terhadap
adalah - sifat imbalan
dan perasaan Kepusan
mencintai terhadap
pekerjaan supervisor/
yang atasan
dilakukan, Kepuasan
sikap ni terhadap
dicerminkan rekan kerja
oleh Kepuasan
kedisiplinan terhadap
serta prestasi promosi

kerja.
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4. Motivasi Kerja Menurut e Kebutuhan Likert
M) Afandi (F. Y. fisik 1-5
A. Wulandari, | © Kebutuhan
2023) akan
motivasi keamanan
adalah dan
keinginan keselamatan
yang timbul | @ Kebutuhan
dari dalam diri sosial
seseorang atau | ¢ Kebutuhan
individu akan
karena pengharagaan
terinspirasi, diri
tersemangati, | ® Kebutuhan
dan terdorong perwujudan
untuk diri
melakukan
aktifitas
dengan
keikhlasan,

senang ~ hati
dan sungguh
sungguh.

3.5. TEKNIKANALISISDATA

Teknik analisis data adalah suatu metode dalam penelitian kuantitatif
yang berhubungan dengan pengolahan data numerik (angka) serta analisis
dengan tujuan untuk menguji hipotesis peneliti. Metode ini terdiri dari
berbagai metode statistik yang digunakan untuk menganalisis, meringkas
serta menggambarkankan hubungan setiap variabel (Sugiyono, 2013).
Penentuan teknik analisis data yang sesuai dengan tujuan dan jenis data
sangatlah penting. Analisis data dilakukan dengan pengelompokkan data
berdasarkan variable dan jenis responden yang sesuai dengan kriteria
peneliti, dari keseluruhan responden kemudian dilakukan penyajian data
untuk setiap variable yang diteliti. Kemudian dilakukan proses pengukuran

untuk mengujihipotesadan menjawab rumusan masalah yang teliti.
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3.51 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis deskriptif merupakan cabang statistik yang digunakan untuk
mendeskripsikan datadalam bentuk singkat agar mudah dipahami. Analisis
deskriptif umumnya berisi gambaran umum tentang ciri-ciri data. Pada
penelitian ini metode deskriptif menggunakan ukuran tendensial sentral
dan ukuran variabilitas. Ukuran tendensial sentral merupakan titik tengah
dari kumpulan data. Terdapat tiga ukuran tendensi yang digunakan dalam
penelitianini, yaitu Mean (rata-rata), Median (nilai tengah),dan Mode (data
yang sering muncul). Sedangkan, ukuran variabilitas adalah alat yang
digunakan untuk mengukur seberapa jauh nilai data bervariasi dari nilai
rata-rata data atau penyebaran nilai-nilai variabel dari suatu tendensial
sentral. Penelitian ini, ukuran variabilitas yang digunakan adalah range dan
standardeviasi.

UJIINSTRUMENT

Instrumen penelitian merupakan proses untuk menguji alat ukur untuk
memastikan valid atau tidak dan kualitas data dalam penelitian. Instrumen
yang digunakan dalam penelitian berupa kuesioner atau angket,
seperangkat tes, wawancara, observasidan lainsebagainya. Padapenelitian
kuantitatif, peneliti melakukan pengumpulan data dengan menjabarkan
variable yang dikembangkan oleh teori-teori yang akan di uji melalui
kegiatan penelitian ini untuk mengetahui apakah instrument tersebut
memberikan hasil yang konsisten (reliable) (Sugiyono, 2013).

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
kuesioner dengan skalalikert 1 sampai 5 untuk pilihan jawaban responden.
Rensis Likert mengungkapkan bahwa skala likert sebagai alat untuk
mengukur sikap responden dan mengetahui tingkat persetujuan atau
ketidaksetujuan serta persepsi seseorang tentang suatu objek melalui
serangkaian pertanyaan. Skala Likert umum digunakan dalam penelitian
karena mempunyaireabilitas yang tinggi dan mudah dalam pembuatannya.

Dengan skala Likert, variabel yang diukur akan di analisis menjadi
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indikator variabel, kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai tolak
ukuruntuk menyusun item-item instrument yang berupa pertanyaan.
OUTERMODEL

Outer model dalam Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM) adalah bagian dari model yang menjelaskan hubungan antara
konstruk laten (variabel yang tidak dapat diukur langsung) dan indikator-
indikatornya (variabel pengamatan) yang dapat diukur langsung. Hair et al.
(2019) mengungkapkan bahwa outer model untuk memverifikasi seberapa
baik indikator-indikator dalam suatu konstruk dapat mencerminkan atau
mengukur konstruk tersebut secara akurat.

37.1 OuterLoading (Loading Factor)

Outer loading atau loading factor merupakan ukuran penting dalam
(PLS-SEM) yang menggambarkan kemampuan hubungan antara suatu
indikator dan konstruk latennya. Menurut Hair et al. (2019) outer loading
adalah hubungan antara indikator dengan konstruk yang diukur, di mana
nilaiidealnyaadalah >0,7. Nilai ini menunjukkan bahwa indikator tersebut
cukup baik dalam merepresentasikan konstruknya. Jika outer loading di
bawah 0,7, indikator tersebut dapat dianggap kurang valid dalam mengukur
konstruk dan dapat dipertimbangkan untuk dikeluarkan dari model,
khususnya jika tidak penting secara teoritis. Chin (1998) menambahkan
bahwa outer loading yang tinggi menandakan bahwa variabel indikator
mempunyai kredibilitas yang tinggi dan mampu secara kuat memaparkan
variasikonstruk laten.

37.2 ConvergentValidity

Validitas konvergen merupakan ukuran yang dapat menggambarkan
sejauh mana indikator-indikator pada suatu konstruk dapat merefleksikan
konstruk tersebut baik. Menurut Hair et al. (2019), validitas konvergen
dinilai melalui tingkat korelasi antar indikator dalam sebuah konstruk,
dengan Average Variance Extracted (AVE) sebagai indikator utama. Nilai
AVE vyang lebih besar dari 0,5 menampilkan jika konstruk dapat

menjelaskan lebih dari 50% variansi indikatornya. Fornell dan Larcker
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(1981) menyatakan bahwa validitas konvergen yang tinggi menandakan
bahwa indikator-indikator tersebut konsisten dalam mencerminkan
konstruk, sehinggamodel pengukuran tersebut dianggap andal.

3.7.3 Descriminant Validity

Validitas diskriminan adalah ukuran yang memastikan bahwa suatu
konstruk dalam model secara empiris berbeda dari konstruk lainnya. Hair et
al. (2019) menyatakan bahwa validitas diskriminan mengindikasikan
sejauh manasebuah konstruk mempunyai perbedaan yang memadai dengan
konstruk lain, sehingga indikator-indikator pada suatu konstruk tidak
mengukur konstruk lain secara signifikan. Fornell dan Larcker (1981)
mengungkapkan bahwa validitas diskriminan dapat diuji dengan
membandingkan akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE) dari
setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk
lain, nilai akar AVE yang lebih besar dari korelasi menunjukkan validitas
diskriminan yang baik. Henseler et al. (2015) juga merekomendasikan
penggunaan  Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), yang nilainya
sebaiknya di bawah 0,9, untuk memastikan bahwa konstruk yang ada dalam
model benar-benarberbeda antaralain.

3.7.4 Reliabilitas (composite dan Cronbach’s Alpha)

Composite Reliability (CR) adalah ukuran yang digunakan untuk
mengukur konsistensi internal dari indikator-indikator dalam pada
konstruk. Menurut Bagozzi & Y1 (1988), nilai CR yang dinilai baik adalah
diatas 0,7. Sementaraitu, Cronbach’s Alpha merupakan ukuran reliabilitas
internal, yangmanaHairetal. (2019) merekomendasikannilailebihdari0,7
sebagaiindikator yang menampilkanreliabilitas yang baik.

INNERMODEL

Inner model dalam (PLS-SEM) menampilkan hubungan antara
konstruk laten dalam struktur model. Menurut Hair et al. (2019), inner
model memperlihatkan interaksi dan hubungan antara konstruk laten serta
menggambarkan bagaimana satu konstruk dapat mempengaruhi konstruk

lainnya. Evaluasi inner model sangat penting untuk memahami dinamika
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variabel yang terlibat. Henseler et al. (2009) menjelaskan bahwa analisis
inner model bertujuan untuk menguji hipotesis yang diajukan dalam
penelitian dan melibatkan pengujian koefisien jalur (path coefficients)
yang menunjukkan kekuatan dan arah hubungan antar konstruk.
381F-Square

Pengukuran f* (f Square) dalam PLS-SEM digunakan untuk menilai
efek ukuran (effect size) dari variabel eksogen (independen) terhadap

variabel endogen (dependen). Kriteria interpretasinya adalah sebagai

berikut:

F2>0,02 =Efek kecil ataulemah
F?>0,15 =Efek sedangataumoderat
F?>0,35 —Efek besar ataukuat

Jika Nilai > < 0,02 maka efek dari variabel tersebut dapat dianggap sangat
kecil atautidak signifikan dalam konteks yang di ujikan.
382R-Square
R — Square atau Koefisien Determinasi bertujuan untuk mengukur
seberapa besar variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel
independen. Nilai R*berkisar antara 0 hingga 1, dimana semakin tingginilai
R?, semakin besar variabel independen menjelaskan variabel dependen.
383Q-Square
Selain memperhatikan R-Square (R?), penilaian model juga dapat
dilakukan dengan melihat Q-Square (Q?) untuk mengevaluasi relevansi
prediksi dalam model konstruktif. Q-Square mengukur sejauh mana model
mampu memprediksi nilai observasi dan estimasi parameternya, di mana
nilai Q? yang lebih besar dari 0 menunjukkan kemampuan prediksi yang
baik.
UJIHIPOTESIS
3.9.1 UjiHipotesis Langsung
Uji hipotesis langsung adalah tahapan untuk mengkaji apakah terdapat

hubungan yang signifikan antara variabel independen dan variabel
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dependen dalam model tersebut. Ini dapat dilakukan dengan
membandingkan hasil nilai yang diperoleh dari data dengan nilai yang
diharapkan berdasarkan hipotesis yang diajukan.
3.9.2 UjiParsial (Ujit)
Uji t adalah pengujian yang dilakukan unruk mengetahui hubungan
variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Taraf signifikansi
5%.
HO:tidak adapengaruh antara variabel x terhadap variabel y
Ha:adapengaruhantaravariabel x terhadap variabel y
Jikathitung <ttabel, maka HO diterima
Jikathitung>ttabel, maka HO ditolak

3.9.3 Uji Koefisien Determinasi(R?)

Pengukuran kolerasi (r) berguna untuk mengukur kekuatan dan arah
hubungan antara dua variabel scbagai berikut:
Keduavariabel tidak terdapat hubungan (nilair=0)
Hubungan keduavariabel cukup kuat(nilair==+0.5)
Hubungan keduavariabel kuat (nilair=+0,75)
Hubungan kedua variabel sangat kuat (nilair=1)
3.94 UjiHipotesis Tidak Langsung

Uji hipotesis tidak langsung bertujuan untuk mengevaluasi apakah
pengaruh suatu variabel independen terhadap variabel dependen terjadi
melalui variabel mediasi. Hal ini, variabel mediasi menyatukan hubungan

antaravariabel independen dan dependen.
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BABIV
HASIL ANALISISDANPEMBAHASAN

Bab ini membahas hasil analisis data penelitian yang telah
dilakukan menggunakan software SmartPLS dan pembahasan hasilnya.
Pertama, dipaparkan karakteristik responden yang terlibat pada penelitian
ini. Selanjutnya, disajikan hasil analisis deskriptif tanggapan responden
untuk masing-masing variable penelitian yang meliputi kepemimpinan
otokratis, kepuasan kerja, motivasi dan kinerja karyawan. Bagian ketiga
menyajikan hasil analisis outer model, inner model dan pengujian
hipotesis. Bab ini diakhiri dengan pembahasan hasil pengujian hipotesis
denganlebihrinci.

KARAKTERISTIKRESPONDEN

Penelitian in1 dilaksanakan dengan melibatkan 72 responden
seluruh karyawan PT. Artha Kayu Indonesia. Responden berasal dari
bagian marketing yang berjumlah 4 orang (5,55%), bagian finance
berjumlah 6 orang (6,82%), bagian purcashing berjumlah 2 orang (2,27%)
dan bagian operasional berjumlah 60 orang. (86,36) dengan menggunakan
kuesioneryangdisebarkan dalam bentuk lembaran kertas.

4.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Tabel4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah | Persentase

1. Laki—Laki 50 69,44 %
2. Wanita 22 30,56 %
TOTAL 72 100 %

Sumber: Data Primer20235.

Berdasarkan tabel 4.1, hasil tabulasi, responden dalam penelitian ini
berjumlah 72 orang. Dari jumlah tersebut, sebagian besar responden adalah
laki-laki, yaitu sebanyak 50 orang (69,44%). Sementara itu, responden

berjenis kelamin perempuan berjumlah 22 orang (30,56%).

39



40

Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan di PT. Artha Kayu
Indonesia didominasi oleh laki-laki. Kondisi ini dapat dipahami karena
perusahaan bergerak di bidang industri kayu yang pada umumnya lebih
banyak membutuhkan tenaga kerja laki-laki, khususnya untuk pekerjaan
teknis dan fisik.

4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Tabel4.2

Karakteristik Berdasarkan Usia

No Range Usia Jumlah Persentase
1. 21-30 30 41,67%
2. 31-40 26 36,11%
3. 41-50 11 15,28%
4. 5208 3 6,94%
TOTAL 72 100 %

Sumber: Data Primer2025.

Berdasarkan tabel 4.2, karakteristik responden berdasarkan usia
dari total 72 responden, mayoritas berada pada rentang usia 21-30 tahun,
yaitusebanyak 30 orang (41,67%). Selanjutnya, responden denganusia31-
40 tahun berjumlah 26 orang (36,11%), usia41-50 tahun sebanyak 11 orang
(15,28%), sisanya berusia 51-65 tahun sejumlah 5 orang (6,94%).

Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT. Artha
Kayu Indonesia berada pada usia produktif (21 - 30 tahun), yang berarti
perusahaan didominasi oleh tenagakerja yang masih muda dan beradapada
tahap perkembangan karier yang aktif. Hal ini berpotensi memberikan
kontribusi yang optimal bagi perusahaan, baik dari sisi tenaga maupun ide-

1debaru.
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4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan
Tabel4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan Fungsional

No Jabatan Jumlah Persentase
1. Manajer 2 2,78%
2. StaffKantor 11 15,28%
3. Operator produksi 59 81,94%

TOTAL 72 100 %

Sumber: Data Primer2025.

Berdasarkantabel4.3, hasil tabulasi, responden dalam penelitian ini
sebagian besar bekerja sebagai operator produksi, yaitu sebanyak 59 orang
(81,94%). Selanjutnya, terdapat 11 orang (15,28%) yang bekerja sebagai
stafkantor, danhanya 2 orang (2,78%) yang menduduki posisi manajer.

Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berasal dari
bagian operasional perusahaan. Hal in1 wajar mengingat PT. Artha Kayu
Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak di bidang industri kayu,
sehinggajumlah tenaga kerjadilini produksijauhlebih besar dibandingkan
bagian manajerial maupun administrasi kantor. Dengan demikian, data
yang diperoleh lebih banyak menggambarkan kondisi karyawan di bagian
lini produksi sebagai tulang punggung perusahaan.

4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan MasaKerja
Tabel 4.4

Karaketeristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Status Kepegawaian Jumlah Persentase
1. 1-10Tahun 50 69,45%
2. 11-20Tahun 18 25,00%
3. >20Tahun 4 5,55%
TOTAL 72 100 %

Sumber: Data Primer2025.
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Berdasarkan data penelitian, mayoritas responden memiliki masa
kerja antara 1 - 10 tahun, yaitu sebanyak 50 orang (69,45%). Selanjutnya,
responden dengan masa kerja 11 - 20 tahun berjumlah 18 orang (25,00%),
danhanya4orang(5,55%) yang memilikimasakerjalebih dari 20 tahun.

Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT. Artha
Kayu Indonesia masih tergolong dalam kategori masa kerja menengah,
yaitu kurang dari 10 tahun. Hal ini dapat menggambarkan bahwa
perusahaan relatif banyak didukung oleh tenaga kerja yang belum terlalu
lama namun sudah cukup berpengalaman untuk memahami budaya kerja
dan sistem perusahaan. Sementaraitu, jumlah karyawan dengan masakerja
diatas 20 tahun relatif sedikit, yang mengindikasikan bahwa tingkat retensi
jangkapanjanglebihrendah dibandingkan masakerjamenengah.
ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL

Deskripsi variabel penclitian mencakup pengukuran hasil indeks
pada setiap indikator menggunakan metode pengolahan data SEM-PLS.
Penilaianresponden dilakukan berdasarkan kriteriasebagai berikut:

Score Penilaian Terendah 1

ScorePenilaian Tertinggi  :5

Interval%Z 1,33

Dengan demikian, peneliti berhasil menetapkan batasan penelitian untuk
setiap variabel sebagai berikut:

1,00-2,33=Rendah

2,34-3,66=Sedang

3,67-5,00=Tinggi

4.2.1 Kepemimpinan Otokratis

Kepemimpinan otokratis pada penelitian ini merupakan gaya
kepemimpinan dimana seorang pemimpin memiliki kekuasaan penuh dan
pengambilan keputusan terpusat, tanpa banyak melibatkan atau

mempertimbangkan masukan dari anggota ataupun bawahan.
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Kepemimpinan Otokratis
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No

Indikator

STS

TS

N

S

SS

Skor
Tota

Mean

Kategori

Pemimpin membuat
semua keputusan
serta peraturan

sendiri.

40

27

310

4,30

Tinggi

Pemimpin
mengharapkan semua
karyawanbisa
menyelesaikan tugas

tepat waktu.

50

17

300

4,17

Tinggi

Pemimpin terlalu
kaku dalam
melakukan

komunikasi.

41

27

310

4,30

Tinggi

Pemimpin
mengawasipekerjaan

sayasecaraketat.

50

15

295

4,09

Tinggi

Pemimpin kurang
menerimamasukan

karyawan.

46

19

300

4,16

Tinggi

TOTAL

4,20

Tinggi

Sumber: Data Kuesioner2025.

memperoleh rata-rata skor sebesar 4,20 yang termasuk dalam kategori
tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden menilai

pimpinan memiliki kecenderungan kuat dalam menerapkan gaya

Berdasarkan hasil perhitungan, variabel kepemimpinan otokratis

kepemimpinan otokratis.
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Indikator dengan capaian rata-rata tertinggi adalah membuat hampir
semua keputusan sendiri dengan pertanyaan kuesioner “pemimpin
membuat semua keputusan serta peraturan sendiri” dan indikator
komunikasi kaku dengan pertanyaan kuesioner “pemimpin terlalu kaku
dalam komunikasi” dengan skor mean 4,30. Temuan ini memperlihatkan
bahwa pemimpin cenderung mengambil keputusan secara sepihak tanpa
melibatkan bawahan dan responden merasakan komunikasi dari pimpinan
cenderung formal dan kurang terbuka. Hal ini bias terjadi karena dalam
situasi yang menuntut keputusan cepat pemimpin tidak harus selalu
menunggu masukan dari banyak pihak untuk mencegah terjadinya
perdebatan atau keterlambatan keputusan yang bisa menghambat
pekerjaan, terutamadilingkungan dengan banyak karyawan.

Indikator dengan capaian rata-rata terendah adalah mengawasi
bawahan dengan ketat dengan pertanyaan kuesioner “pemimpin
mengawasi pekerjaan saya secara ketat” dengan skor mean 4,09. Hal ini
bisa disebabkan karena adanya kepercayaan tertentu terhadap karyawan
dalam menjalankan tugas, atau pemimpin hanya menekankan kontrol pada
aspek tertentu saja, bukan padaseluruh aktivitas kerja.

4.2.2 KepuasanKerja

Kepuasan kerja merupakan hasil evaluasi subjektif yang
mencerminkan sejauh mana seorang karyawan merasa puas atau tidak puas
dengan berbagai aspek pekerjaan seperti tugas, lingkungan kerja,
hubungan dengan rekan kerja dan manajemen. Berdasarkan hasil analisis

deskriptif, didapatkan hasil sebagai berikut:
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Kepuasan Kerja
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No

Indikator

STS | TS

N

S

SS

1 2

3

4

5

Skor
Total

Mean

Kategori

Pekerjaaninisudah
sesuaidengan
kemampuan dan
bidangyang
dikuasai
karyawan.

52

17

302

4,19

Tinggi

Sayamenerima
upah sesuaidengan
pekerjaandan
tugasyang
diberikan

46

26

314

4,36

Tinggi

Pemimpin
memberimasukan
ketikasaya
mengalami
kesulitandalam
pekerjaan

39

26

307

4,26

Tinggi

Dukungan dari
temanrekankerja
mempermudahkan
saya

D0

15

303

4,20

Tinggi

Perusahaan
memberikan
promosijabatan
bagikaryawan
yang memiliki
kinerjabaik

46

26

314

4,36

Sedang

TOTAL

4,27

Tinggi

Sumber: Data Kuesioner2025.

Berdasarkan hasil

perhitungan,

variabel

kepuasan kerja

memperoleh skor rata-rata sebesar 4,27 yang termasuk dalam kategori
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tinggi. Hal inimengindikasikan bahwa secaraumum karyawan merasapuas
terhadap pekerjaannya.

Indikator dengan capaian rata-rata tertinggi adalah kepuasan
terhadap imbalan dengan pertanyaan kuesiner “saya menerima upah sesuai
dengan pekerjaan dan tugas yang diberikan” dan indikator kepuasan
terhadap promosi dengan pertanyaan kuesioner “perusahaan memberikan
promosi jabatan bagi karyawan yang memiliki kinerja baik” dengan skor
mean 4,36. Temuan ini memperlihatkan bahwa responden sudah cukup
puas dengan kompensasi yang diberikan serta merasakan adanya apresiasi
padakinerjanya.

Indikator dengan capaian rata-rata terendah adalah kepuasan
terhadap pekerjaan dengan pertanyaan kuesioner “pekerjaan ini sudah
sesuai dengan kemampuan dan bidang yang dikuasai karyawan” dengan
skormean4,19. Halini dapatterjadi karenatidak semuakaryawan memiliki
pengalaman yang serupa pada bidang pekerjaan ini, perlu adanya adaptasi
lebih bagi karyawan baru.

4.2.3 KinerjaKaryawan

Kinerja Karyawan dalam penelitian ini mengacu pada hasil kerja
seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya,
diukur dari kualitas, kuantitas, dan efisiensi kerja. Kinerja yang baik
mencerminkan kontribusi positif karyawan terhadap pencapaian tujuan
perusahaan. Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diperoleh hasil sebagai

berikut:



Tabel4.7

Kinerja Karyawan
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No

Indikator

STS|[TS|N| S

SS

1 (2 (3|4

5

Skor
Total

Mean

Kategori

Sayamampu
memberikan hasil
atauoutputkerja
yangberkualitas
danoptimal

24

311

4,31

Tinggi

Targetataubeban
kerjayang
diberikan
perusahaan kepada
sayadapatsaya
selesaikan dengan
baik

18

307

4,26

Tinggi

Sayadapat
menyclesaikan
pekerjaan dengan
tepat waktu

28

316

4,38

Tinggi

Sayabekerja
sesuaidengan
prosedurkerja
yang telah
ditetapkan
perusahaan.

25

311

4,31

Tinggi

Sayamelakukan
pekerjaan dengan
benartanpaharus
dilakukan
pengawasan

22

306

4,25

Tinggi

TOTAL

4,3

Tinggi

Sumber: Data Kuesioner2025.

Berdasarkan hasil perhitungan,

variabel kinerja karyawan

memperoleh skor rata-rata sebesar 4,3 yang termasuk dalam kategori
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tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa secara umum karyawan mampu
bekerjadenganbaik sesuai harapan perusahaan.

Indikator dengan capaianrata-rata tertinggi adalah ketepatan waktu
denganpertanyaankuesioner “sayadapatmenyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu” dengan skor mean 4,38. Temuan ini memperlihatkan bahwa
karyawan memiliki performa kerja yang baik. Hal ini terjadi karena
karyawan dituntut dengan adanya target jumlah produksi yang harus
dipenuhi, sehinggaketepatan waktu sangat dibutuhkan.

Indikator dengan capaian rata-rata terendah adalah efektivitas kerja
dengan pertanyaan kuesioner “saya melakukan pekerjaan dengan benar
tanpa harus dilakukan pengawasan” dengan skor mean 4,25. Hal ini dapat
terjadi karena pemimpin sudah memiliki kepercayaan terhadap karyawan
dengantanggungjawabnya masing-masing.

4.2.4 MotivasiKerja

Motivasi Kerja merupakan dorongan yang membuat seseorang
bersemangat dan berupaya mencapai tujuan dalam pekerjaan. Motivasi
berasal dari beberpa faktor, seperti kebutuhan finansial, keinginan untuk
berkembang, atau rasa tanggung jawab. Motivasi yang kuat dapat
meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, kesuksesan individu dan

organisasi.
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No

Indikator

STS

TS

N

S

SS

2

3

4

5

Skor
Total

Mean

Kategori

Gajiyangsaya
peroleh sudah
memenuhi
kebutuhan
sandang, pangan
danpapan

48

19

302

4,19

Tinggi

Jaminan
kesehatanyang
diberikan
perusahaansudah
cukup baik

3./

35

323

4,48

Tinggi

Hubungankerja
sesamarckan
kerjapadainstansi
cukup baik

53

17

303

4,20

Tinggi

Atasan mengakui
danmenghargai
hasilkerjasaya
selamaini

39

31

317

4,40

Tinggi

Perusahaan
memberikan
pelatihankepada
pegawaiuntuk
meningkatkan
kemampuan dan
keterampilan

41

24

305

4,23

Tinggi

TOTAL

4,3

Tinggi

Sumber: Data Kuesioner2025.

Berdasarkan hasil

perhitungan,

variabel

motivasi

kerja

memperoleh rata-rata skor sebesar 4,3 yang termasuk dalam kategori
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tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan memiliki dorongan yang
baik dalam bekerja.

Indikator dengan capaian rata-rata tertinggi adalah kebutuhan rasa
aman dengan pertanyaan kuesioner “jaminan kesehatan yang diberikan
perusahaan sudah cukup baik” dengan skor mean 4,48. Temuan ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan merasa puas terhadap
fasilitas jaminan kesehatan yang disediakan oleh perusahaan. Terbukti dari
perusahaan yang cepat tanggap apabila terjadi kecekalaan kerja terhadap
karyawan.

Indikator dengan capaian rata-rata terendah adalah kebutuhan
fisiologi dengan pertanyaan kuesioner “gaji yang saya peroleh sudah
memenuhi kebutuhan sandang, pangan dan papan” dengan skormean4,19.
Hal ini terjadi karena perbedaan kebutuhan ekonomi pada masing-masing
karyawan, seperti jumlah tanggungan keluarga atau biaya hidup yang terus

meningkat.

HASIL ANALISIS DATA PENELITIAN

4.3.1 Outer Model

4.3.1.1 Convergent Validity

Convergent Validity merupakan salah satu bentuk validitas
konstruk yang bertujuan untuk memastikan bahwa sejumlah indikator yang
digunakan untuk mengukur suatu konsep atau variabel tertentu
memberikan hasil yang konsisten dan memiliki hubungan yang kuat satu
sama lain. Validitas ini menegaskan bahwa semua item yang
dikembangkan benar-benar mencerminkan konstruk yang sama dan saling
berkaitan secara signifikan. Suatu indikator dapat dikatakan mewakili
konstruk dengan baik apabila memiliki nilai korelasi di atas 0,70 terhadap

konstruk tersebut.
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Tabel 4.9
Nilai Factor Loading

o Kepemimpinan
Kinerja Kepuasan Otokratis

Ttem Karyawan Kerja

Motivasi

KI1 0,799

KI2 0,821

KI3 0,714

Ki4 0,808

KI5 0,767

KKI1 0,819

KK2 0,721

KK3 0,704

KK4 0,781

KK5 0,774

KOl 0,828

KO2 0,855

KO3 0,818

KO4 0,769

KO5 0,720

M1 0,721

M2 0,710

M3 0,840

M4 0,802

M5 0,703

Sumber: Olah Data Smart PLS2025.

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, terlihat adanya korelasi yang kuat
antara nilai-nilai item indikator dari satu variabel dengan variabel lainnya,
sebagaimana ditunjukkan oleh nilai outer loading yang lebih dari 0,70.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua indikator variabel
tersebut valid.
4.3.1.2 Discriminant Validity

Validitas diskriminan dalam model ini diuji menggunakan dua
pendekatan, yaitu melalui Cross Loadings dan Fornell-Larcker Criterion.
Uji ini bertujuan untuk memastikan bahwa masing-masing konstruk dalam
model bersifat unik dan mampu dibedakan secara jelas dari konstruk

lainnya.




Tabel 4.10 Nilai Cross Loading

Item Kinerja Kepuasan | Kepemimpina | Motivasi
Karyawan Kerja n Otokratis
KI1 0,799 0,330 0,351 0,445
KI2 0,821 0,448 0,395 0,573
KI3 0,714 0,405 0,167 0,335
Ki4 0,808 0,342 0,257 0,546
KI5 0,767 0,279 0,219 0,405
KK1 0,328 0,819 0,320 0,328
KK2 0,454 0,721 0,131 0,463
KK3 0,142 0,704 05290 0,210
KK4 0,351 0,781 0,311 0,407
KKS5 0,359 0,774 0,185 0,421
KO1 0,268 0,251 0,828 0,231
KO2 0,388 0,300 0,855 0,381
KO3 0,221 0,218 0,818 0,203
KO4 0,294 0,219 0,769 0,449
KOS5 0,236 0,185 0,720 0,236
M1 0,398 0,373 0,333 0,721
M2 0,381 0,437 0,307 0,710
M3 0,520 0,418 0,380 0,840
M4 0,522 0,409 0,293 0,802
M5 0,451 0,287 0,200 0,703

Sumber: Olah Data Smart PLS 2025

52



53

Tabel4.11 Kriteria Fornell Lackerd

Kinerja Kepuasan | Kepemimpinan o
) ) Motivasi
Karyawan Kerja Otokratis
Kinerja
0,783
Karyawan
KepuasanKerja 0,464 0,761
Kepemimpinan
) 0,368 0,300 0,799
Otokratis
Motivasi 0,603 0,511 0,404 0,757

Sumber: Olah Data Smart PLS2025

Secara keseluruhan, dapat dilihat tabel Cross Loading (4.10) dan
Kriteria Fornell Lackerd (4.11) di atas, bahwa seluruh indikator memiliki
nilai loading yang lebih tinggi pada konstruk yang seharusnya diukur. Hal
ini mengindikasikan bahwa validitas diskriminan telah terpenuhi. Setiap
item dalam masing-masing variabel menunjukkan hubungan yang lebih
kuat dengan konstruknya sendiri dibandingkan dengan konstruk lainnya,
sehingga menunjukkan tidak adanya overlap yang berarti antarvariabel

dalammodel penelitian ini.

4.3.1.3 Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Validitas dan recliabilitas konstruk sangat penting untuk
memastikan bahwa alat ukur yang digunakan dapat dipercaya dan relevan
dalam menilai fenomena yang diteliti. Validitas memastikan bahwa alat
ukur mengukur apa yang seharusnya diukur, sementara reliabilitas

memastikan bahwa pengukuran tersebut konsisten dan stabil.
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Tabel4.12
Nilai Cronbach’s Alpha, rho A, Composite Reliability,dan AVE

Cronbach’s Composite Keterangan
Variabel Rho A AVE
Alpha Reliability
Kinerja Validdan
4 1

Karyawan 0,843 0,860 0,888 0,613 Reliabel
Kepuasan Validdan
Kerja 0,824 0,832 0,873 0,579 Relicbel
Kepemimpinan Validdan
Otokratis 0,861 0,890 0,898 0,639 Reliabel
Motivasi 0812 | 0822 | 0870 |0574| velddan
Reliabel

Sumber: Olah Data Smart PLS2025.

Hasil uj1 reliabilitas dan validitas konstruk menunjukkan bahwa
seluruh variabel dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria yang
disarankan. Nilai Cronbach’s Alphadan Composite Reliability (CR) untuk
semua konstruk berada di atas 0,7, yang menandakan bahwa instrumen
yang digunakan reliabel. Selain itu, nilai Average Variance Extracted
(AVE)jugamelebihi0,5 padasemua variabel, sehingga dapat disimpulkan
bahwa konstruk dalam model ini memiliki validitas konvergen yang baik.
Dengan demikian, semua konstruk dapatdianggap valid danreliabel dalam
penelitian ini.

Gambar 4.1 Outer Model

K1
KO
0.799 KI2
0.821
0.714—» K3
0.808

M4 Ki4
Kl 0.767

. 2 \
—y
ori=— M5 KI5
0704—>  KK3
0.781
—

KK4
KK 0.774

0.340—0452 M3
0.802
0.703

KK5

Sumber: Olah Data Smart PLS2025.
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4.3.2 Inner Model
4.3.2.1R-Square (R?)

R-Square atau Koefisien Determinasi bertujuan untuk mengukur
seberapa besar variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel
independen. Nilai R*berkisarantara0hingga 1, dimana semakin tinggi nilai

R?, semakin besar variabel independen menjelaskan variabel dependen.

Tabel4.13
R-Square
Variabel R-Square R-Square Adjusted
KinerjaKaryawan 0,410 0,384
Motivasi 0,330 0,311

Sumber: Olah DataSmart PLS2025.

Variabel Motivasi (M) memiliki nilai R* sebesar 0,330, yang
menunjukkan bahwa 33% variabel = motivasi dipengaruhi oleh
kepemimpinan otokratis (KO) dan kepuasan kerja (KK), sedangkan 67%
dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti.

Berdasarkan hasil pengujian nilai R-square, diketahui bahwa
variabel kinerjakaryawan (KI) memilikinilai R*sebesar 0,410, yangberarti
41% variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh kepemimpinan
otokratis (KO) kepuasan kerja (KK), serta motivasi (M). Sementara itu,
59% dipengaruhioleh variabel lain di luar model penelitian ini.
4.3.2.2 Q-Square

Selain menggunakan nilai R-Square (R?), evaluasimodel juga dapat
dilakukan melalui uji Q-Square (Q?) untuk melihat sejauh mana model
memiliki relevansi prediktif. Q-Square memberikan gambaran mengenai
kemampuan model dalam memprediksi nilai observasi maupun estimasi
parameter. Apabilanilai Q? lebih besar dari 0, maka model dinilai memiliki
daya prediksi yang baik. Dari perhitungan yang diberikan, Q-Square
dihitung sebagai berikut:
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Q?=1-(1-R?2KI)x (1-R’M)
=1-(1-0,410)x(1-0,330)
=1-(0,59)x(0,67)
=0,6047

Hasil perhitungan Q? adalah 0,6047. Nilai ini jauh lebih besar dari
nol, sehingga dapat disimpulkan bahwa model penelitian memiliki
relevansi prediktif yang sangat baik dalam menjelaskan variabilitas data
pada variabel kinerja karyawan. Hal ini berarti model dapat menjelaskan
variabel-variabel yang diteliti secara efektif dan layak digunakan dalam
analisis lebih lanjut.

4.3.3 UjiHipotesis

Tabel4.14
UjiHipotesis Langsung

Konstruk Original | Sampel | Standar T P
Sample Mean Deviasi | Statistik | Value
KK ->KI 0,195 0,209 0,124 1,578 0,115
KK->M 0,428 0,444 0,097 4,405 0,000
KO->KI 0,126 0,134 0,122 1,035 0,301
KO->M LB 0,283 0,116 2,369 0,018
M ->KI 0,452 0,446 0,148 3,050 0,002

Sumber: Olah Data Smart PLS2025.

H1: Kepemimpinan Otokratis berpengaruh posistif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan

Nilai koefisien jalur antara Kepemimpinan Otokratis dan Kinerja
Karyawan sebesar 0,126 dengan P Value sebesar 0,301, yang lebih besar
dari 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh Kepemimpinan
Otokratis terhadap Kinerja Karyawan tidak signifikan. Meskipun arah

hubungan yang terbentuk positif, namun besarnya pengaruh relatif kecil
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dan tidak memiliki makna secara statistik. Oleh sebab itu, Hipotesis 1
ditolak.
H2: Kepuasan Kerja berpengaruh posistif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji hipotesis yang disajikan pada Tabel 4.15, diketahui
bahwa nilai koefisien jalur antara Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan
sebesar (0,195 dengan P Value sebesar 0,115, yang lebih besar dari 0,05. Hal
ini menunjukkan bahwa pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawantidak signifikan. Dengan demikian, meskipun arah pengaruhnya
positif, namun pengaruh tersebut tergolong lemah dan tidak signifikan
secara statistik, sehingga dapat diabaikan. Oleh karena itu, Hipotesis 2
dinyatakan ditolak.
H3: Kepemimpinan Otokratis berpengaruh posistif dan signifikan
terhadap Motivasi Kerja
Hasil pengujian menunjukkan bahwa hubungan antara Kepemimpinan
Otokratis dan Motivasi memiliki koefisien jalur sebesar 0,275 dengan P
Valuesebesar 0,018, yanglebihkecil dari0,05. Halinimenunjukkan bahwa
Kepemimpinan Otokratis berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi. Artinya, gaya kepemimpinan yang tegas dan terarah mampu
mendorong peningkatan motivasi kerja karyawan. Dengan demikian,
Hipotesis 3 diterima.
H4: Kepuasan Kerja berpengaruh posistif dan signifikan terhadap
Motivasi Kerja

Hasil uji menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur antara Kepuasan
Kerja dan Motivasi sebesar 0,428 dengan P Value sebesar 0,000, yang
berartilebihkecil dari0,05. Hal inimenandakan bahwa pengaruh Kepuasan
Kerja terhadap Motivasi bersifat positif dan signifikan. Artinya, semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin
besar pula dorongan motivasi mereka dalam bekerja. Dengan demikian,

Hipotesis4 diterima.
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HS: Motivasi Kerja berpengaruh posistif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

Nilai koefisien jalur antara Motivasi dan Kinerja Karyawan sebesar
0,452 dengan P Value sebesar 0,002, yang berada di bawah batas
signifikansi 0,05. Hasil ini membuktikan bahwa pengaruh Motivasi
terhadap Kinerja Karyawan positif dan signifikan. Artinya, semakin tinggi
motivasi kerja yang dimiliki karyawan, semakin baik pula kinerja yang
dihasilkan. Olehkarenaitu, Hipotesis 5 diterima.

Tabel4.15
UjiHipotesis Tidak Langsung

Konstruk Original Sampel Standar T P
Sample Mean Deviasi | Statistik | Value
KK->M->KI1 0,194 0,198 0,080 2,436 0,015
KO->M->KI 0,125 0,126 0,069 1,812 0,070

Sumber: Olah Data Smart PLS2025.

Berdasarkan Tabel 4.16 hasil uji hipotesis tidak langsung, diketahui
bahwa pengaruh Kepemimpinan Otokratis (KO) terhadap Kinerja
Karyawan (KI) melalui Motivasi (M) tidak terbukti signifikan, dengannilai
T Statistik sebesar 1,812 dan P Value sebesar 0,070, yang lebih besar dari
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Motivasi tidak mampu memediasi
hubungan antara Kepemimpinan Otokratis dan Kinerja Karyawan secara
signifikan. Dengan kata lain, keberadaan motivasi belum cukup kuat untuk
menjembatani pengaruh kepemimpinan otokratis terhadap peningkatan
kinerja.

Sebaliknya, pengaruh Kepuasan Kerja (KK) terhadap Kinerja
Karyawan (KI) melalui Motivasi (M) terbukti signifikan, dengan nilai T
Statistik sebesar2,436 dan P Valuesebesar 0,015, yanglebih kecildari0,05.
Hasil ini menunjukkan bahwa Motivasi berperan sebagai mediator yang
efektif dalam hubungan antara Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan.

Artinya, tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan motivasi
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karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap peningkatan
kinerjamereka.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Motivasi berfungsi
sebagai variabel mediasi yang signifikan pada hubungan antara Kepuasan
Kerja dan Kinerja Karyawan, namun tidak berperan signifikan dalam
hubungan antara Kepemimpinan Otokratis dan Kinerja Karyawan.

4.4 PEMBAHASAN
4.4.1 Pengaruh Kepemimpinan Otokratis terhadap Kinerja

Karyawan (H1)

Hasil penelitianmenunjukkan bahwakepemimpinan otokratis tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, gaya
kepemimpinan otokratis belum terbukti mampu meningkatkan kinerja
karyawan secara nyata. Hal ini terjadi karena karyawan PT. Artha Kayu
Indonesia lebih menghargai fleksibilitas, dukungan, dan pengakuan
daripada perintah yang kaku, membuat pengaruh kepemimpinan otokratis
terhadap kinerjamenjadi tidak berpengaruh.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya (Ariska et
al., 2024) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan otokratis
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin naik
gaya kepemimpinan otokratis maka kinerja karyawan semakin rendah.
Menurut penelitian lain yaitu (Hassnain, 2023) mengungkapkan bahwa
gaya kepemimpinan otokratis berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan ini tidak
selalumenjadi faktorutama dalam meningkatkan kinerja karyawan.

4.4.2 Pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan (H2)

Temuan penelitian memperlihatkan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain,
kepuasan kerja belum terbukti mampu meningkatkan kinerja karyawan
secara nyata. Hal ini dapat terjadi karena kepuasan kerja mencerminkan
sikap sedangkan kinerja merupakan hasil perilaku nyata maka hubungan

antar keduanya seringkali tidak langsung tetapi harus dijembatani oleh
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variabel lain seperti motivasi. Dengan begitu, meskipun karyawan PT.
Artha Kayu Indonesia merasa puas, hal tersebut belum tentu mendorong
mereka untuk meningkatkan kinerja apabila tidak diikuti dengan dorongan
motivasi yang kuatterhadap pekerjaan.

Penelitian ini mendukung hasil studi terdahulu (Fauziek & Yanuar,
2021) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Kemudian (Ardianto, Y., Riskarini, D.,
Baharuddin, G., & Handayani, 2024) juga mengungkapkan bahwa
kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Maka dapat
dinyatakan bahwa kepuasan kerja dalam penelitian ini tidak dapat
memprediksikinerjakaryawan.

4.4.3 Pengaruh Kepemimpinan Otokratis terhadap Motivasi Kerja

(H3)

Berdasarkan hasil analisis, kepemimpinan otokratis berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Ini mengindikasikan bahwa
semakin tinggi tingkat kepemimpinan otokratis, semakin tinggi pula
tingkat motivasi kerjanya. Pada karyawan PT. Artha Kayu Indonesia
kepemimpinan otokratis terkadang sangat dibutuhkan untuk memberikan
keputusan yang cepat dan tepat, sehingga membantu memotivasi karyawan
untuk dapatmemahamiprioritas dantanggung jawabnya.

Hasil ini sejalan dengan penclitian (Wowor et al., 2019) yang
menyatakan bahwa gayakepemimpinan berpengaruh positifdansignifikan
terhadap motivasi kerja karyawan. Kepemimpinan yang jelas dalam
memberikan arahan dapat meningkatkan motivasi kerja. Penelitian
sebelumnya (R. D. Wulandari et al., 2024) juga mengungkapkandalam
hasil penelitiannya menyatakan hal yang serupa yaitu gaya kepemimpinan
otokratis berpengaruh positifdansignifikan terhadap motivasikerja.

4.4.4 Pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Motivasi Kerja (H4)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Ini mengindikasikan bahwa

semakintinggi kepuasankerjayang dimiliki karyawan, semakintinggi pula
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motivasi kerjanya. Ini terjadi karena karyawan PT. Artha Kayu Indonesia
sudah merasa puas dengan upah yang diberikan serta adanya promosi
jabatan bagi karyawan yang memiliki kinerja yang baik sehingga dapat
meningkatkan motivasikerjakaryawan.

Penelitian ini mendukung temuan sebelumnya (Adely, 2018)
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
kepuasan kerja terhadap motivasi kerja karyawan. Pada penelitian lain
(Susanti & Aesah, 2022) juga mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
karyawan, maka dapat disimpulkan jika kepuasan kerja berpengaruh
terhadap motivasikerja.

4.4.5 Pengaruh MotivasiKerjaterhadap Kinerja Karyawan (HS)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini mengindikasikan
bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, semakin
tinggi pula tingkat kinerjanya. Hal ini mungkin terjadi pada karyawan PT.
Artha Kayu Indonesia karena beberapa alasan seperti adanya jaminan
kesehatan bagi karyawan juga adanya apresiasi kepada karyawan sehingga
lebih termotivasi dalam bekerja.

Hasilini sesuai dengan hasil penelitianyang mengungkapka bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian dari(Adinda et al., 2023) dalam penelitiannyajuga
mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi
motivasi kerjamakaakan semakinbaik jugakinerjakaryawannya. Fuad &
Akhmadi (2020) motivasi hanya sebagai salah satu dari sekian banyak
variabel yang akan memengaruhi kinerja, bersama dengan kemampuan,
pelatihan dan dukungan organisasi. Dengan begitu dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja penting dan berdampak secara langsung pada kinerja

karyawan.



BABYV
PENUTUP

5.1 KESIMPULAN

1.

Kepemimpinan otokratis tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi penerapan
kepemimpinan otokratis, maka tidak akan meningkatkan kinerja
karyawan PT. Artha Kayu Indonesia.

Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, maka

tidak akan meningkatkan kinerjakaryawan PT. Artha KayuIndonesia.

. Kepemimpinanotokratis berpengaruh signifikan terhadap motivasikerja.

Hal ini berarti semakin tinggi penerapan kepemimpinan otokratis maka

akan meningkatkan motivasi kerjakaryawan PT. Artha Kayu Indonesia.

. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Hal ini

berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka akan meningkatkan
motivasikerjakaryawan PT. Artha Kayu Indonesia.

Motivasi kerjaberpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
berarti semakin tinggi tingkat motivasi kerja maka akan meningkatkan
kinerjakaryawanPT. Artha Kayulndonesia.

Motivasi = tidak memediasi secara signifikan hubungan antara
kepemimpinan otokratis dan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa peningkatan kepemimpinan otokratis tidak mampu meningkatkan
kinerjakaryawan PT. ArthaKayuIndonesiamelaluimotivasikerja.
Motivasi kerja memediasi secara signifikan pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka akan meningkatkan
motivasi kerja yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja

karyawan PT. ArthaKayuIndonesia.
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5.2SARAN

Berdasarkan hasil penelitian saran yang dapat diberikan kepada PT. Artha Kayu

Indonesiaadalah sebagai berikut:

1.

Perusahaan perlu fokus terhadap motivasi kerja melalui kompensasi yang
adil, lingkungan kerja yang kondusif, kesempatan pengembangan diri dan
pengakuan atas prestasi kerja. Hal ini terbukti menjadi faktor yang dapat
meningkatan kinerjakaryawan.

Pada penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan otokratis tidak
berpengaruh terhadap kinerja. karyawan, maka perusahaan perlu
menyeimbangkan gaya kepemimpinan otokratis dengan pendekatan
partisipatif atau demokratis untuk mendorong kineja karyawan yang lebih

opminal.

5.3 KETERBATASANPENELITIAN

Berdasarkan hasil pada penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan sebagai

berikut:

1.

2.

3.

Penelitian ini menghapus beberapa data yang tidak valid sehingga hanya
melibatkan 72 karyawan PT. Artha Kayu Indonesia, sehingga hasil
tanggapan dariresponden belum mencapai tingkat yang optimal.

Terdapat hasil yang tidak signifikan pada penelitian ini yaitu kepemimpian
otokratis yang merupakan variabel independen tidak dapat memberikan
pengaruh secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja
karyawan.

Hasil pada R square cukup kecil, untuk variabel motivasi kerja hanya
dipengaruhi sebesar 33% oleh kepemimpinan otokratis dan kepuasan kerja
sisanya di pengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini.
Sedangkan wvariabel kinerja karyawan hanya dipengaruhi oleh
kepemimpinan otokratis, kepuasan kerja dan motivasi kerja hanya sebesar
41%, sisanya di pengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada

penelitianini.
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4. Penelitian ini tidak ada pertanyaan tebuka untuk responden karyawan
PT. Artha Kayu Indonesia, hasil yang didapatkan hanya bedasar dari

hasil kuesioner sehinggapeneliti tidak dapat menelitilebihjauh.

5.4 AGENDA PENELITIAN MENDATANG

Berdasarkan keterbatasan pada penelitian ini maka agenda penelitian mendatang

yang dapat dilakukan adalah sebagai berikut:

1.

2.

Melakukan penelitian yang melibatkan lebih banyak responden, dengan
melibatkan lebih banyak karyawan dari cabang atau unit kerja lain di PT.
Artha Kayu, agar hasil penelitian lebih representatif dan mendapatkan hasil
yanglebih optimal.

Penelitian selanjutnya dapat meneliti gaya kepemimpinan lain seperti
kepemimpinan transformasional, transaksional, atau partisipatif, yang
kemungkinan memiliki pengaruh lebih kuat terhadap kinerja karyawan

dibandingkan gayakepemimpinan otokratis.

. Penelitian sclanjutnya dapat meneliti faktor lain yang dapat memengaruhi

kinerja karyawan, seperti kompensasi, budaya organisasi, dan lingkungan
kerjayangtidak dianalisis dalam penelitianini.

Penelitian selanjutnya disarankan menambahkan pertanyaan terbuka pada
karyawan PT. Artha Kayu Indonesia untuk membantu memberikan

pandangan yang lebih lengkap terhadap kondisi diperusahaan.
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