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 Purpose- The purpose of this study was to determine the 
impact of leadership style, organizational commitment, and job 
satisfaction on employee performance 

Design/methodology/approach- The type of research is 
the Assosiative, the location of the research at the Social 
Service of East Lombok Regency, the sampling technique is 
accidental sampling based on convenience with a sample of 40 
employees. The data used are primary data through 
questionnaires containing respondents' answers. The collected 
questionnaires were analyzed by descriptive analysis and then 
analyzed using the SPSS program. 

Findings- Descriptive analysis results show that the 
performance of employees is classified as very high. While the 
leadership style is high, organizational commitment and job 
satisfaction are high. The results of testing the research 
hypothesis show both simultaneously and partially that 
leadership style, organizational commitment, and job 
satisfaction significantly influence the performance of East 
Lombok Regency Social Service employees 

Implications- Organizations need to increase the 
effectiveness of leaders through periodic leadership training 
involving leaders at the middle level. In addition, it is 
necessary to consider increasing commitment to maintain 
the sustainable performance of employees 
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ABSTRAK 
Tujuan– Tujuan penelitian ini adalah guna mengetahui dampak dari gaya kepemimpinan, 
komitmen organiasasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Metode– Jenis penelitian Asosisatif, lokasi penelitian pada Dinas Sosial Kabupaten Lombok Timur, 
teknik sampel adalah accidental sampling berdasarkan covenience dengan jumlah sampel sebanyak 
40 orang  pegawai. Data  yang digunakan adalah data primer melalui kuesioner yang berisi 
jawaban-jawaban responden. Kuesioner yang telah terkumpul dianalisis dengan analisis deskriftif 
dan kemudian dianalisis menggunakan program SPSS. 

Temuan– Hasil analisis deskriptif menujukan bahwa kinerja pegawai tergolong sangat tinggi. 
Sementara gaya kepemimpinan tergolong tinggi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja sama-
sama tergolong tinggi. Hasil pengujian hipotesis penelitian menujukkan baik secara simultan 
maupun secara parsial bahwa gaya kepemimpinan, komitmen organisasi dan kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Kabupaten Lombok Timur.  

Implikasi / keterbatasan–Organsiasi perlu meningkatkan efektivitas pemimpin melalui pelatihan 
kepemimpinan secara berkala yang melibatkan pimpinan di level menengah. Selain itu, perlu 
mempertimbangkan peningkatan komitmen untuk menjaga kinerja yang berkelanjutan dari 
pegawai 

Kata Kunci: Kinerja, Kepemimpinan, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja 

 
1. Pendahuluan 
Seiring dengan kemajuan zaman, organisasi yang maju dituntut mampu untuk menyesuaikan 
diri serta terus melakukan perubahan-perubahan. Perkembangan suatu organisasi sangat 
ditentukan oleh kinerja individu dari setiap anggota organisasinya dalam dalam menjalankan 
setiap tugas serta beban kerjanya. Setiap organisasi selalu menuntut kepada setia pegawainya 
untuk dapat bekerja secara produktif dan profesional. Masalah kinerja pegawai tentunya 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, atau dengan kata lain tingkat kinerja seorang pegawai 
tergantung faktor-faktor yang mempengaruhinya. Pengukuran kinerja Pegawai Negeri Sipil 
mengacu pada Peraturan Pemerintah Nomor 10 Tahun 1979 tentang Daftar Penilaian 
Pekerjaan Pegawai (DP3), sebagaimana diubah dengan Peraturan Pemerintah Republik 
Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil.  

Penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil bertujuan untuk menjaga keoriginal dari proses 
pembinaan PNS yang dilaksanakan berlandaskan sistem prestasi kerja dan sistem karier yang 
berlandaskan pada sistem prestasi kerja. Pada Dinas sosial Kabupaten Lombok Timur, 
berdasarkan studi pendahuluan menemukan bahwa realisasi kinerja Tahun 2017 masih 
rendah jika dibandingkan dengan target nasional.Dari relisasi tercapainya indikator kinerja 
tersebut yang masih rendah dari target nasional tentunya disebabkan oleh berbagai faktor 
terutama faktor internal pegawai Dinas Sosial Kabupaten Lombok Timur. Penurunan 
pencapaian indikator dari beberapa target nasional merupakan pekerjaan rumah bagi semua 
pegawai Dinas sosial Kabupaten Lombok Timur agar kedepan dapat meningkatkan lagi 
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kinerjanya dalam merekayasa keterbatasaan faktor eksternal seperti ketersediaan lapangan 
kerja, dan mental masyarakat cenderung kontra produktif dalam memanfaatkan bantuan 
sosial dari pemerintah. Berdasarkan studi pendahuluan menemukan bahwa realisasi kinerja 
Tahun 2017 masih rendah jika dibandingkan dengan target nasional. Kondisi ini 
mencerminkan masih perlu dilakukan upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai di masa 
depan. 

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, diantaranya adalah 
kompetensi, motivasi, komitmen, kepemimpinan dan faktor lainnya. Dalam konteks penelitian 
di sektor pemerintahan, kepemimpinan dan komitmen lebih banyak diadopsi sebagai faktor 
penting yang mempengaruhi kinerja pegawai (misalnya Edwin & Marnis, 2015; Babalola, 
2016; Patiar & Wang, 2016; Indriyati, 2018; Rego, Supartha & Yasa, 2017; Khan et al., 2019; 
Patiar & Wang, 2016). Meskipun banyak penelitian telah berusaha untuk menjelaskan 
anteseden dan konsekuensi dari gaya kepemimpinan, namun hasil studi dinyatakan kurang 
konsisten (Dai et al., 2013). Misalnya, Wang et al. (2011) melaporkan kepemimpinan dapat 
meningkatkan kinerja di semua tingkatan organisasi, sedangkan peneliti lain melaporkan 
temuan campuran mengenai hubungan antara kepemimpinan dengan kinerja di tingkat 
organisasi (Avolio et al., 2009). Dengan demikian, para peneliti telah menekankan perlunya 
menguji  ulang pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja tingkat individu (Wang et al., 2011). 
Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini berupaya menjelaskan pengaruh 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada sektor pemerintahan, yaitu Dinas sosial 
Kabupaten Lombok Timur. 

Selain kepemimpinan, komitmen juga banyak dipercaya sebagai faktor penting yang 
mempengaruhi kinerja pegawai. Meski demikian, beberapa studi di Indonesia menemukan 
bahwa komitmen organisasi tidak signifikan mempengaruhi kinerja karyawan (Darmawa et 
al., 2019; Indarti et al., 2017). Selain komitmen, salah satu faktor yang banyak menimbulkan 
kontroversi dalam kaitannya sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kepuasan 
kerja.   Hasil studi sebelumnya memberikan kesimpulan yang berbeda pada arah hubungan 
kepuasan kerja dengan kinerja. Dalam teori motivasi pengharapan yang dikembangkan oleh 
Vroom (1964) menempatkan sebuah proses hubungan antara kinerja dan kepuasan kerja, 
dimana kinerja dapat mempengaruhi reward, dan reward ini akan mempengaruhi kepuasan 
kerja dan berdampak pada motivasi karyawan. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa 
kepuasan kerja ditempatkan setelah kinerja. Meski demikian, Robbins dan Judge (2015) 
menyatakan bahwa hubungan antara kepusan kerja dan kinerja merupakan dua hubungan 
yang paling kontroversi, meskipun dalam studi-studi sebelumnya ditemukan bahwa ada bukti 
bahwa karyawan yang puas memiliki kecenderungan berkinerja baik.  

Menindaklanjuti kesenjangan studi-studi sebelumnya maka penelitian ini bertujuan 
untuk menguji pengaruh kepemimpinan, komitmen organisasional dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja pegawai di Dinas sosial Kabupaten Lombok Timur. Penelitian ini bermanfaat 
bagi pengambil kebijakan di bidang kepegawaian untuk meningkatkan kinerja pegawai melalui 
kepemimpinan, komitmen dan kepuasan kerja karyawan. Selain itu, studi ini dapat 
memberikan klarifiaksi pada kesenjangan pada model hubungan kepemimpinan, komitmen, 
kepuasan kerja dan kinerja. 
 
2. Kajian Pustaka 
Salah satu teori yang mendasari dalam penelitian ini adalah teori pertukaran sosial (social 
exchange theory). Menurut teori pertukaran sosial, karyawan individu beriteraksi dan memiliki 
kebutuhan untuk memberikan timbale balik dari apa yang dilakukan oleh organisasi atau 
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orang di sekitarnya. Dengan kata lain, jika karyawan merasa didukung oleh organisasi, maka ia 
akan membalas dukungan itu dalam bentuk motivasi kerja yang tinggi. Blau (1983) 
menggambarkan hubungan seperti itu sebagai norma timbal balik. Ketika norma timbal balik 
terpenuhi, hubungan saling percaya dan loyal akan berkembang di antara karyawan 
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Teori pertukaran sosial telah digunakan untuk menjelaskan 
cara organisasi menerapkan dan mempraktikkan berbagai kegiatan pendampingan atau 
menghasilkan ide untuk desain pekerjaan, yang memungkinkan karyawan merasakan 
dukungan organisasi dan mempercayai mereka. Akibatnya, karyawan mengembangkan 
komitmen untuk organisasi, sehingga menghasilkan peningkatan dan kinerja pekerjaan 
(Piening, Baluch, & Salge, 2013). 
 
Kinerja Pegawai 
Bernardin (2013:19) memberikan definisi kinerja sebagai hasil kerja yang sangat berkaitan 
dengan tujuan strategis dari suatu organisasi, kepuasan, pemberian kontribusi ekonomi. 
Sejalan dengan itu, Mangkunegara (2009) menyatakan bahwa kinerja berasal dari kata job 
performance atau actual performance yang dalam bahasa indonesia adalah prestasi kerja atau 
prestasi sesungguhnya yang dimiliki seseorang dalam melaksanakan pekerjaanya di dalam 
organsiasi. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja atau 
pencapaian kerja seseorang berdasarkan tanggung jawab pekerjaannya. Secara umum, model 
kinerja pegawai didasarkan pada tiga aspek, yaitu internal (seperti motivasi, kemampuan, 
sikap) dan eksternal (seperti lingkungan organisasi meliputi teknologi, kepemimpinan, 
budaya, dan lainnya). Dari sisi internal, kepuasan kerja dan komitmen merupakan dua 
komponen sikap yang paling umum (Robbins dan Judge, 2016), dan faktor kepemimpinan 
merupakan faktor eksternal diluar diri individu pekerja. 

 
Hubungan antar variabel 
Kurniawati (2015:12) menyebutkan bahwa seorang pemimpin adalah seorang yang karisma 
kepribadian yang diangkat baik secara formal maupun nonformal yang mempengaruhi 
keloompok yang dibawahinya guna mengarahkan kelompok tersebut untuk mencapai setiap 
tujuan yang ingin dicapai.  Kepemimpinan berasal dari kata pimpin yang memuat dua hal 
pokok yaitu: pemimpin sebagai subjek dan yang dipimpin sebagai objek. Kata pimpin 
mengandung pengertian mengarahkan, membina atau mengatur, menuntun dan juga 
menunjukkan ataupun mempengaruhi. Pemimpin mempunyai tanggung jawab baik secara 
fisik maupun spiritual terhadap keberhasilan aktivitas kerja dari yang dipimpin, sehingga 
menjadi pemimpin itu tidak mudah dan tidak akan setiap orang mempunyai kesamaan di 
dalam menjalankan kepemimpinannya. 

Kepemimpinan hanya dapat dilaksanakan oleh seorang pemimpin. Seorang pemimpin 
adalah seseorang yang mempunyai keahlian memimpin, mempunyai kemampuan 
mempengaruhi pendirian/pendapat orang atau sekelompok orang tanpa menanyakan alasan-
alasannya. Seorang pemimpin adalah seseorang yang aktif membuat rencana-rencana, 
mengkoordinasi, melakukan percobaan dan memimpin pekerjaan untuk mencapai tujuan 
bersama-sama.  Menurut penelitian sebelumnya bahwa pemimpin memiliki pengaruh pada 
pengikut yang membuat mereka terhubung dengan visi pemimpin melalui kepercayaan yang 
lebih tinggi dan hubungan timbal balik, yang pada akhirnya memotivasi pengikut untuk 
meningkatkan tingkat komitmen mereka dan karenanya kinerja tugas (Babalola, 2016; Rego, 
Supartha & Yasa, 2017; Khan et al., 2019; Patiar & Wang, 2016). Babalola (2016) 
mengungkapkan prediksi kinerja pekerjaan yang dapat dinaik turunkan oleh penerimaan 
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bawahan pada gaya kepemimpinan. Rego et al. (2017) dan Kahn. (2019) juga menemukan 
bahwa kepemimpinan memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
artinya jika kepemimpinan semakin baik, maka kinerja karyawan semakin meningkat. Patiar & 
Wang (2016) menemukan bahwa kepemimpinan mempengaruhi dimensi kinerja non-finansial 
dan sosial dan lingkungan departemen hotel secara langsung dan tidak langsung melalui 
komitmen. Berdasarkan penjelasan tersebut dapat dinyatakan bahwa semakin gaya 
kepemimpinan yang diterapkan diterima oleh bawahan, maka akan semakin tinggi kinerja 
bawahan, dengan demikian hipotesis yang diajukan adalah: 

H1 : gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
  

Kuntjoro (2012:27) mengemukakan bahwa, komitmen organisasi didefinisikan sebagai (a) 
adanya kemauan yang kuat untuk tetap berada dan menjadi bagian dari organisasi, (b) 
kemauan untuk melakukan usaha yang lebih besar untuk kepentingan organisasi, dan (c) 
keyakinan yang pasti dan penerimaan terhadap setiap nilai dan aturan organisasi. Dari 
pengertian di atas komitmen organisasi merupakan loyalitas pegawai pada organisasi serta 
proses yang berlanjut dengan dan atas nama anggota organisasi menunjukkan perhatian 
terhadap keberhasilan organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan secara 
sungguh-sungguh berkarir, loyal terhadap organisasi, berusaha secara optimal pencapaian 
tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung dalam kelompok organisasi. Indriyati 
(2018) dalam penelitiannya menemukan bahwa efek mediasi (efek tidak langsung) perilaku 
OCB ditemukan di antara kepribadian, komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap 
kinerja, yang dengan demikian menunjukkan bahwa semakin tinggi kepribadian, komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja semakin tinggi kinerja, dan jika dimediasi, OCB kinerja juga 
menjadi lebih tinggi.  

Komitmen organisasi akan melahirkan rasa keterikatan yang kuat dalam diri pegawai 
terhadap organisasi tempat mengabdi. Apabila pegawai telah merasakan keterikatan 
emosional ini maka dia menjadi lebih giat dan senang dalam bekerja sehingga pencapaian 
kerjanya menjadi lebih meningkat. Arizona, dan Riniwati (2013) menyimpulkan pengaruh 
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Untuk meningkatkan komitmen organisasi 
maka dibutuhkan gaya pemimpin yang efektif dalam meningkatkan komitmen organisasi dan 
komitmen organisasi dapat menciptakan rasa kepuasan kerja pegawai.  

H2 : komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
 

Sylvana (2012:4) mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat dimaknai sebagai bagian dari 
motivasi seseorang. Kepuasan kerja dapat dikatikan dengan hasil kerja pegawai serta imbalan 
dan hukuman yang diperolehnya di dalam organisasi. Oleh karena itu, tingkat kepuasan kerja 
dalam organisasi dapat ditunjukkan dengan hasil seperti sikap anggota organisasi, pergantian 
pekerjaan anggota organisasi, kemungkinan atau absensi, keterlambatan yang biasa terjadi 
dalam suatu organisasi. Gibson dalam (Notoatmodjo, 2015) memberi pengertian bahwa 
kepuasan kerja adalah suatu sikap yang dipunyai individu mengenai pekerjaannya. Hal ini 
dihasilkan dari persepsi mereka terhadap pekerjaannya, didasarkan pada faktor lingkungan 
kerja, seperti gaya penyelia kebijakan dan prosedur, afilisi kelompok kerja, kondisi kerja dan 
tunjangan. Hubungan antara kepuasan kerja telah banyak dibuktikan oleh penelitian 
sebelumnya, misalnya  

Kepuasan kerja juga menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 
dengan bagaimana pegawai memandang pekerjaan mereka. Hal ini juga sesuai dengan teori 
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yang dinyatakan oleh Putu Yudha, dan Made Yenni (2013) bahwa kinerja pegawai juga 
dipengaruhi oleh banyak hal yang diantaranya komitmen organisasional dan kepuasan kerja. 
Penelitian Muhadi (2007) juga menunjukan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang 
positif terhadap kinerja karyawan, sehingga kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui 
kepuasan kerja yang mempunyai 5 (lima) dimensi yaitu; kepuasan terhadap atasan, kepuasan 
terhadap rekan kerja, terhadap pekerjaan, terhadap peluang promosi dan terhadap 
pendapatan/gaji. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Crossman dan Bassem, (2013) 
menunjukkan kepuasan kerja dalam semua aspek pekerjaan mengarah pada peningkatan 
peforman kerja karyawan. Kemudian juga dengan hasil penelitian Abdul (2015) menunjukan 
ada hubungan yang positif dan signifikan secara statistik antara faktor kepuasan kerja dengan 
kinerja karyawan. 

H3 : kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
 

3. Metodologi 
Desain Penelitian 
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitataif dengan jenis penelitian eksploratif-
deskriptif. Menurut Irawan (2015:101) metode eksploratif merupakan penelitian yang 
memiliki tujuan untuk mengumpulkan kajian awal dengan data tentang sesuatu fenomena”. 
Masih menurut Irawan (2015:101), metode deskriptif digunakan untuk mengkaji suatu 
fenomena yang terjadi dari suatu kejadian atau dapat melihat dan menggambarkan fenomena 
tersebut dalam bentuk pola hubungan korelasi. Penelitian ini juga menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif-kausal. Menurut Sugiyono (2012) “penelitian 
kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk melihat adanya hubungan timbal balik berupa 
sebab dan akibat dari suatu variabel ”Penelitian asosiatif-kausal merupakan tipe penelitian 
dengan karakteristik masalah berupa sebab akibat antara dua variabel atau lebih. 
 
Prosedur pengumpulan data 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah menggunakan metode sensus. Hal ini 
dikarenakan ini jumlah populasi dalam penelitian relatif kecil yaitu sebanyak 40 orang. Bahwa 
pengambilan sampel menggunakan sensus dikarenakan jumlah populasi sama besarnya 
dengan jumlah yang dijadikan sampel. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah menggunakan angket/kuesioner. Kuesioner dapat dimaknai sebagai suatu 
teknik dalam mengumpulkan data dengan memberi beberapa pernyataan atau pertanyaan 
yang tertulis kepada setiap responden penelitian (Sugiyono, 2012).  

Indikator-indikator yang digunakan dijabarkan dalam pertanyaan-pertanyaan yang 
disusun dalam angket. Responden diminta untuk memberikan jawabannya dengan cara 
memberi tanda check list (√) pada kolom jawaban yang disediakan. Pengumpulan data 
dilakukan dengan menggunakan angket/kuesioner. Kuesioner merupakan seperangkat 
pertanyaan atau pernyataan tertulis yang diberikan kepada sejumlah responden responden 
yang diteliti untuk dijawabnya (Sugiyono, 2012). Indikator-indikator yang digunakan 
dijabarkan dalam pertanyaan-pertanyaan yang disusun dalam angket. Responden diminta 
untuk memberikan jawabannya dengan cara memberi tanda check list (√) pada kolom 
jawaban yang disediakan.  
 
Analisis Data 
Analisis data menggunakan Analisis regresi linier berganda, yaitu suatu teknik analisis yang 
dilakukan untuk membuktikan pengaruh variabel-variabel bebas (independen) terhadap 
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variabel terikat (dependen). Regresi linear berganda berguna untuk menganalisis hubungan 
linear antara 2 variabel independen atau lebih dengan 1 variabel dependen. (Priyatno, 2015). 
 
4. Hasil dan Diskusi 
Hasil Uji Asumsi Linieritas 
Hasil analisis data uji linieritas dengan menggunakan bantuan SPSS dapat diketahui bahwa 
masing-masing variabel penelitian dapat dinyatakan memiliki hubungan yang linier karena 
lebih besar (>) 0.50.  

Tabel 1. Ringkasan Uji Linieritas dengan Program SPSS 16.0 for Windows 
No Nama 

Variabel 
Signifikan Keterangan 

1 X1 0.150 Linieritas 
2 X2 0.167 Linieritas 
3 X3 0.116 Linieritas 

                                        Sumber: Output SPSS 16.0  
 
Hasil Uji Asumsi Normalitas  
Hasil analisis data uji normalitas diketahui bahwa masing-masing variabel penelitian 
dinyatakan berdistribusi normal sebagaimana yang tercantum dalam tabel ringkasan hasil uji 
normalitas di bawah ini.  

 
Tabel 2. Tests of Normality 

Variabel Kolmogorov-Smirnov (KS)a Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Kepemimpinan 0.109 39 0.200* 0.966 39 0.289 
Komitmen Organisasi 0.095 39 0.200* 0.979 39 0.652 
Kepuasan Kerja 0.096 39 0.200* 0.981 39 0.730 
Kinerja Pegawai 0.116 39 0.200* 0.960 39 0.183 
a. Lilliefors Significance Correction     
*. This is a lower bound of the true significance.    
Pengambilan keputusan : 
- Probabilitas/sig > 0.05, maka H0 diterima, berdistribusi normal 
- Probabilitas/sig < 0.05, maka H0 ditolak, tidak berdistribusi normal 
 
Hasil Ananlisis Regresi  
Adapun hasil pengujian statistik dapat dilihat pada tabel di bawah ini, 

 
Tabel 3. Hasil Uji Regresi 

Independen Dependen Konstanta (α) Beta t-hitung 
Gaya Kepemimpinan Kinerja 

Pegawai 
(Y) 

14.664 0.530 3.804 
Komitmen Orgnasisasi 0.691 5.810 
Kepuasan Kerja 0.454 3.099 

Sumber: Output SPSS 16.0 
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Y = α (14.664) + bx1 (0.530) + bx2 (0.691) + bx3 (0.454)+ ε (4.192) 
 
Berdasarkan hasil analisis regresi berganda dengan menggunakan bantuan program SPSS 
sehingga dapat diketahui t-hitung=3.804 > ttabel=2.022 artinya bahwa hipotesisi alternatif (Ha) 
mengatakan “Gaya Kepemimpinan Berpengaruh Parsial yang Signifikan Terhadap Kinerja 
Pegawai Dinas Sosial Kabupaten Lombok Timur”, dinyatakan diterima, sebaliknya hipotesis 
nihil (H0), ditolak. Hasil analisis regresi berganda dengan menggunakan bantuan program 
SPSS 16.0 for windows, sehingga diketahui t-hitung=5.810>ttabel=2.018. Ini artinya bahwa 
hipotesisi alternatif (Ha) yang mengatakan “Komitmen Organisasi Berpengaruh Parsial yang 
Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial Kabupaten Lombok Timur” dinyatakan 
diterima, sebaliknya hipotesis nihil (H0).  Berdasarkan hasil analisis regresi berganda dengan 
menggunakan bantuan program SPSS diketahui t-hitung= 3.099 > ttabel=2.018. Artinya bahwa 
hipotesis alternatif (Ha) yang mengatakan “Kepuasan Kerja Berpengaruh Parsial yang 
Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial Kabupaten Lombok Timur” dinyatakan 
diterima, sebaliknya hipotesis nihil (H0), dinyatakan ditolak.  

 
Pembahasan 
Gaya kepemimpinan diukur berdasarkan beberapa model: (1) model intruksi meliputi 
pemimpin menegaskan kembali peranan dan tanggung jawab serta mengawasinya, pemimpin 
menekankan pentingnya batas waktu dan tugas, pemimpin mengambil langkah-langkah untuk 
mengarahkan bawahan ke arah pelaksanaan tugas dengan baik. (2) model konsultasi terdiri 
dari cara pemimpin memberikan pengarahan dalam urusan pekerjaan kepada bawahannya, 
pemimpin memberikan masukan terhadap bawahan, melibatkan diri untuk berinteraksi, dan 
memastikan tanggung jawab bawahan. (3) model partisipasi meliputi mendiskusikan masalah 
dan pembuatan keputusan bersama-sama, secara aktif mendengar dan memberikan dukungan 
kepada bawahan dalam melaksanakan tugas, dan memberikan sebagian tanggung jawab dalam 
pemecahan masalah dan pengambilan keputusan.  

Berdasarkan indikator tersebut di atas, gaya kepemimpinan Kepala Dinas Sosial 
Kabupaten Lombok Timur diketahui tegolong tinggi. Hal tersebut menunjukan gaya pemimpin 
yang ideal menurut bawahannya sehingga hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja pegawai 
atau bawahanya. Hasil pengujian hipotesis penelitian menunjukan bahwa gaya kepemimpinan 
berpegaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung temuan 
penelitian sebelumnya diantaranya Handayani (2016) bahwa gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dikpora Kabupaten Lombok Timur. Senada 
dengan hasil penelitian Melvani (2012) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja BP3MD Provinsi Sumatera Selatan. 
Demikian juga dari penelitian Liridon Veliu1 dan Mimoza (2017) bahwa gaya kepemimpinan 
manajer mempengaruhi kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian terdahulu di antaranya Igbaekemen 
dan Idowu (2014) menyatakan faktor yang mendorong kepuasan dan komitmen karyawan 
sebagian besar berada di dalam control manager (pemimpin) dan agar ini dapat tercapai 
dengan sukses, perlu dipahami motif sebagai dasar kinerja memotivasi karyawan untuk 
meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi agar dapat meningkatkan produktivitas 
kerjanya. Kosasih dan Sutanto (2014) menyimpulkan terdapat hubungan yang kuat antara 
komitmen organisasi dan kinerja.  



Athar, H.S, / Kinerja, Kepemimpinan, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja … 37

Sangat tingginya komitmen organisasi ini merefleksikan: (1) komitmen afektif 
merupakan adanya keterikatan secara emosional dari pegawai, identifikasinya, dan 
keterlibatannya di dalam organisasi. (2) komitmen berkelanjutan merupakan komitmen yang 
berkaitannya adanya aspek kerugian yang akan menimpa pegawai ketika meninggalkan 
organisasi. (3) komitmen normatif adalah adanya keinginan untuk tetap berada di dalam 
organisasi karena merupakan nilai keyakinan yang dimiliki dalam dirinya. Komitmen afektif 
ditunjukkan dengan kuatnya keinginan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya di dalam 
organisasi karena setuju dengan nilai dan aturan organisasi tersebut. 
 

5. Keterbatasan dan Agenda Riset Berikutnya 
Penelitian ini memiliki keterbatasan dari sisi ukuran sampel dan lokasi penelitian yang berada 
di salah satu daerah. Riset mendatang perlu memperluas sampel dan melakukan penelitian di 
daerah lain sehingga hasil studi lebih dapat digeneralisasi. 
 
6. Kesimpulan 
Berdasarkan pembahasan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan hasil penelitian sebagai 
berikut: pertama, gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai Dinas Sosial Kabupaten  Lombok Timur. Hasil penelitian ini mencerminkan jika gaya 
kepemimpinan tinggi maka semakin tinggi pula kinerja pegawai. Kedua, komitmen organisasi 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Maksudnya adalah jika komitmen 
organisasi pegawai itu tinggi maka dapat meningkatkan kinerjanya. Ketiga, kepuasan kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai Artinya jika ingin meningkatkan 
kinerja pegawai salah satu caranya adalah meningkatkan kepuasan kerja. Jika kepuasan kerja 
pegawai itu tinggi maka dapat meningkatkan kinerjanya. 

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian, maka dapat disampaikan saran sebagai 
berikut: pertama, Kepala Dinas Sosial Kabupaten Lombok Timur, diharapkan agar dalam 
perumusan kebijakan peningkatan kinerja pegawai hendaknya dapat mempertahankan dan 
memperhatikan gaya memimpin bagi calon atasan dimasa mendatang, karena berdasarkan 
hasil penelitian menujukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Kabupaten Lombok Timur. Selain itu, bagi Pegawai 
Dinas Sosial Kabupaten Lombok Timur Agar senantiasa menata diri dalam bekerja, antara lain 
dengan cara belajar memahami gaya atasan dalam memimpin, terutama dengan meningkatkan 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja secara berkelanjutan, karena berdasarkan hasil 
penelitian menunjukan bahwa baik buruknya kinerja tergantung komitmen organisasi dan 
kepausan kerja yang ada pada diri masing-masing pegawai. Bagi Peneliti Lain, perlu 
melakukan penelitian lebih lanjut yang lebih luas dan mendalam lagi tentang faktor-faktor lain 
yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, serta faktor-faktor yang dapat mempengaruhi dari 
ketiga variabel tersebut yaitu gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja. 
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