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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 
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KATA PENGANTAR  

 

Puji syukur ke hadirat Allah SWT., atas segala nikmat, rahmat dan inayah-

Nya sehingga tesis yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Gaya 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai 

Variabel Intervening pada Pengelola Keuangan Satker Lingkup KPPN 

Palembang” ini dapat diselesaikan dengan baik. 

Tesis ini disusun sebagai salah satu syarat untuk memenuhi tugas dalam 

memperoleh gelar Magister Manajemen Universitas Sriwijaya. Penelitian  ini 

bertujuan  untuk mengetahui  pengaruh  motivasi kerja dan gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada 

pengelola keuangan satker lingkup KPPN Palembang. Hasil penelitian diharapkan 

dapat berguna bagi peningkatan kinerja dan profesionalisme para pegawai 

pengelola keuangan satker lingkup KPPN Palembang di masa depan. 

Rancangan penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan teknik analisis 

Structural Equation Model Partial Least Square (SEM-PLS). Terdapat 165 

responden di dalam penelitian ini. Variabel intervening kepuasan kerja sangat 

penting digunakan untuk menjelaskan mekanisme atau proses bagaimana dan 

mengapa motivasi kerja dan gaya kepemimpinan memengaruhi kinerja pegawai. 

Dengan memasukkan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, penulis dapat 

mengungkap jalur tidak langsung yang seringkali menjadi faktor dominan dalam 

peningkatan kinerja.  
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Kinerja dipengaruhi oleh beragam faktor, menurut Gibson ada tiga faktor 

yang berpengaruh terhadap kinerja yakni: 1. Faktor individu: kemampuan, 

keterampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan 

demografi seseorang. 2. Faktor psikologis: persepsi, peran, sikap, kepribadian, 

motivasi dan kepuasan kerja. 3. Faktor organisasi: struktur organisasi, desain 

pekerjaaan, kepemimpinan, dan sistem penghargaan (Nati et al., 2021). 

Kementerian Keuangan melalui APBN terus berupaya menjaga dan 

melindungi perekonomian nasional. APBN diharapkan mampu merespons 

dinamika perekonomian, menjawab tantangan, serta mendukung agenda 

pembangunan dan kesejahteraan secara optimal. Hal ini untuk mempercepat 

transformasi ekonomi dan menjaga momentum pertumbuhan ekonomi yang 

berkualitas, inklusif, dan berkelanjutan. Di sisi lain, postur harus tetap sehat melalui 

optimalisasi pendapatan, penguatan belanja yang berkualitas, serta pembiayaan 

inovatif yang dikelola secara hati-hati (Direktorat Jenderal Perbendaharaan, 2024). 

KPPN merupakan singkatan dari Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 

yang mempunyai tugas dan wewenang dalam mengeluarkan uang kas Negara. 

KPPN mengotorisasi permintaan pencairan dana dari bendahara instansi atau kantor 

pemerintah di daerah, terutama dalam hal pencairan dan anggaran negara. KPPN 

Palembang adalah instansi vertikal Direktorat Jenderal Perbendaharaan yang 
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berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Kepala Kantor Wilayah Direktorat 

Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sumatera Selatan, Kementerian Keuangan.  

Dalam proses pelaksanaan dan pertanggungjawaban anggaran oleh satuan 

kerja, terdapat penilaian kinerja pegawai pengelola keuangan satuan kerja dalam 

bentuk Indikator Kinerja Pelaksanaan Anggaran Belanja Kementerian 

Negara/Lembaga (IKPA). Nilai IKPA digunakan dalam rangka pengendalian, 

pemantauan  kinerja  anggaran, serta evaluasi dan pembinaan terhadap pelaksanaan 

anggaran belanja K/L, dan/atau menjadi bagian dari penilaian Nilai  Kinerja 

Anggaran sebagaimana diatur dalam Peraturan Menteri Keuangan Nomor 62 Tahun 

2023  yang mengatur mengenai perencanaan anggaran, pelaksanaan anggaran, serta 

akuntansi dan pelaporan keuangan (Direktur Jenderal Perbendaharaan, 2024). 

Dalam penilaian kinerja pegawai pengelola keuangan, terdapat beberapa 

ketentuan kategori kinerja sebagaimana dalam Petunjuk Teknis Penilaian IKPA 

Belanja Kementerian/Lembaga (Perdirjen Perbendaharaan No. PER-5/PB/2024) 

sebagai berikut : 

a. sangat baik, apabila nilai IKPA ≥ 95; 

b. baik, apabila 89 ≤ nilai IKPA < 95; 

c. cukup, apabila 70 ≤ nilai IKPA < 89; dan 

d. kurang, apabila nilai IKPA < 70. 
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Gambar 1.1. Nilai Kinerja Pegawai Pengelola Keuangan Satker Lingkup KPPN Palembang  

Periode Januari s.d. Oktober Tahun Anggaran 2024 

 

Sumber : Laporan Monitoring dan Evaluasi Pelaksanaan Anggaran KPPN Palembang, 2025  

 

 

 

Pada Gambar 1.1. terlihat bahwa pencapaian kinerja pegawai pengelola 

keuangan Satker Lingkup KPPN Palembang sangat beragam. Dari jumlah total 279 

pegawai pengelola keuangan satker lingkup KPPN Palembang yang meliputi 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) dan Kantor Satuan Kerja 

Kementerian/Lembaga di wilayah Kota Palembang, Kabupaten Ogan Ilir, 

Kabupaten Ogan Komering Iir, dan Kota Prabumulih masih terdapat 79 pegawai 

yang belum sukses mencapai indeks kinerja baik. Kinerja pegawai pengelola 

keuangan negara sangat penting karena memiliki peran strategis dalam menjaga 

stabilitas dan efisiensi pengelolaan anggaran negara, yang secara langsung 

memengaruhi pembangunan ekonomi Indonesia. 

Khusus terkait dengan kinerja pegawai pengelola keuangan, terutama untuk 

kinerja rencana penarikan dana, diduga disebabkan oleh kurangnya awareness 
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pimpinan satuan kerja terhadap nilai IKPA khususnya deviasi halaman III DIPA. 

Hal ini terindikasi pada satker-satker Dekonsentrasi - Tugas Pembantuan (DK-TP) 

di mana pada beberapa kinerja pegawai pengelola keuangan satker nilainya 0 

(Kanwil DJPb Provinsi Sumsel, 2024). Uang Persediaan dan Tambahan Uang 

Persediaan (UP TUP) mencerminkan efektivitas pengelolaan uang persediaan. 

Capaian output (Caput) adalah nilai dari target keluaran kegiatan. Deviasi adalah 

perbedaan nilai rencana uang yang akan digunakan dengan realisasi uangnya, 

semakin besar deviasi maka semakin kecil nilai indeksnya. 

 

Tabel 1.1. 

Kinerja Pegawai dengan Nilai Deviasi Rendah Semester I Tahun 2024 

 

No. Id Satker Deviasi Penyerapan UP TUP Caput Kinerja Pegawai 

1 119142 0 50 0 100 64.29 

2 690935 0 50 0 100 64.29 

3 690980 0 50 0 100 64.29 

4 691018 0 50 0 100 64.29 

5 691056 0 50 0 100 64.29 

6 119078 0 0 0 68.85 38.88 

7 419774 0 50 0 0 28.57 

8 444751 0 0 0 7 16.79 

9 119038 16.67 50 0 100 67.86 

10 119114 16.67 50 0 100 67.86 

11 119025 16.67 50 0 65 55.36 

12 119130 19.09 79.56 99.39 82.48 74.17 

13 110060 19.67 100 88.08 69.03 79.02 

14 406935 20.13 99.99 98.4 72.04 78.74 

15 447940 21.36 97.24 97.66 100 86.98 

16 119133 23.51 100 75.13 93.64 84.45 

17 484121 23.84 83.49 81.61 62.56 67.6 

18 119004 27.37 74.47 97.71 88.33 76.07 

19 111806 27.74 64.81 100 100 82.12 

20 656532 28.54 99.76 93.65 95.51 87.47 

21 119132 29.51 70.86 88.06 62.28 72.97 

Sumber:  Reviu Pelaksanaan Anggaran Kanwil DJPb Provinsi Sumatera Selatan, 2025 
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Menurut (Robbins (2021) motivasi merupakan salah satu aspek terpenting 

dan yang paling menantang dari aspek manajemen. Motivasi bukan hanya mengenai 

bekerja keras, namun juga harus mencerminkan sudut pandang pegawai mengenai 

kemampuan yang dimiliki oleh pegawai tersebut yang membentuk proses penilaian 

diri sendiri mengenai kepercayaan diri pegawai serta kemampuan pegawai tersebut 

untuk memperoleh keberhasilan. Motivasi adalah proses yang menjelaskan 

mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai 

tujuan. Dalam hal ini, tujuan akan difokuskan menjadi kinerja pegawai. Motivasi 

kerja juga merupakan salah satu faktor yang memengaruhi kepuasan kerja.  

Salah satu unsur dari motivasi kerja adalah umpan balik yang diberikan oleh 

pimpinan sebagai sarana pendorong motivasi untuk perbaikan kinerja yang belum 

optimal sebagaimana dalam indeks 1 (tidak pernah) sampai dengan 5 (selalu) 

sebagaimana tercantum dalam tabel berikut ini : 

 
Tabel 1.2. 

Penerimaan dan Pemanfaatan Umpan Balik oleh Pimpinan sebagai Pendorong Motivasi 

Pegawai Petugas Pengelola Keuangan Lingkup KPPN Palembang Semester I Tahun 2024 

 

No. Kode Nama Bidang/Bagian Anggaran Indeks Umpan Balik 

1 004 Badan Pemeriksa Keuangan 4 

2 005 Pengadilan 4 

3 006 Kejaksaan 4 

4 010 Kemendagri 3 

5 012 TNI 5 

6 013 Hukum HAM 4 

7 015 Keuangan 5 

8 018 Pertanian 4 

9 019 Perindustrian 4 

10 022 Perhubungan 4 

11 023 Pendidikan 4 

12 024 Kesehatan 3 

13 025 Agama 3 

14 026 Tenaga Kerja 2 
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No. Kode Nama Bidang/Bagian Anggaran Indeks Umpan Balik 

15 027 Sosial 3 

16 032 Perikanan 4 

17 033 Pekerjaan Umum 4 

18 040 Pariwisata 2 

19 044 Koperasi 1 

20 054 Statistik 4 

21 055 Perencanaan Pembangunan 4 

22 056 Pertanahan 4 

23 057 Perpustakaan 2 

24 059 Kominfo 4 

25 060 Polri 5 

26 063 Pengawasan Obat dan Makanan 4 

27 065 Investasi 4 

28 066 Narkotika 4 

29 067 Desa 3 

30 068 BKKBN 4 

31 075 Meteorologi dan Geofisika 4 

32 076 KPU 4 

33 088 BKN 4 

34 089 BPKP 4 

35 090 Perdagangan 2 

36 092 Pemuda dan Olahraga 4 

37 104 Pekerja Migran 4 

38 107 SAR 4 

39 115 Bawaslu 4 

40 116 RRI 4 

41 117 TVRI 4 

42 125 Peternakan 3 

43 127 Karantina 4 

Rata-rata 3,67 

Sumber : (Laporan Reviu Pelaksanaan Anggaran KPPN Palembang, 2025) 

 

Tabel 1.2. memberikan informasi bahwa umpan balik yang ada masih belum 

efektif dilakukan oleh pimpinan sehingga belum dapat memenuhi berbagai 

kebutuhan psikologis pegawai, mulai dari kebutuhan akan kejelasan dan pengakuan 

hingga kebutuhan untuk berkembang dan merasa dihargai. Ketika kebutuhan-

kebutuhan ini terpenuhi, motivasi pegawai akan meningkat secara signifikan, yang 
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pada akhirnya berdampak positif pada kinerja individu dan organisasi secara 

keseluruhan.  

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memengaruhi orang lain agar 

dapat bekerja sesuai dengan perintah pemimpin tanpa terpaksa. Kepemimpinan 

adalah proses memengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu dalam rangka 

mencapai maksud tertentu. Kepemimpinan juga merupakan kemampuan seorang 

untuk memengaruhi orang-orang atau kelompok dengan maksud untuk mencapai 

suatu tujuan. Jadi pengertian kepemimpinan di atas menggambarkan setiap upaya 

seseorang atau perilaku kelompok yang bertindak dalam suatu manajemen dalam 

upaya untuk mencapai suatu tujuan. Kepemimpinan bisa berupa sifat, perilaku 

pribadi, pengaruh terhadap orang lain, pola-pola interaksi, hubungan kerja sama 

antar peran, kedudukan dari suatu jabatan administratif, dan persepsi dari lain-lain 

tentang legitimasi pengaruh (Sabariah, 2020).   

Gaya kepemimpinan merupakan bentuk perilaku yang dapat dibuat untuk 

mengintegritaskan tujuan dengan tujuan individu, sehingga gaya kepemimpinan 

merupakan norma perilaku seseorang yang memengaruhi orang lain sesuai dengan 

keinginannya. Kenyataan yang terjadi saat ini, gaya kepemimpinan di satuan kerja 

(satker) pengelola APBN pada lingkup KPPN Palembang belum cukup baik. 

Berdasarkan dimensi gaya kepemimpinan transformasional, pimpinan 

masih kurang aktif secara langsung dalam memberikan pengaruh yang cukup baik 

bagi pegawai sehingga cenderung berdampak pada kinerja pegawai yang kurang 

baik dalam menyelesaikan pekerjaannya. Berdasarkan gaya kepemimpinan 

transaksional, masih kurangnya imbalan kontingensi (contingent reward) di mana 
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pemimpin jarang menjelaskan tujuan dan sasaran yang hendak dicapai dan jarang 

mengarahkan bawahan untuk mencapainya. Pimpinan masih kurang baik dalam 

menjalankan dan menerapkan legitimasi di satuan kerja sehingga membuat kinerja 

para pegawainya kurang baik.  

Belum terlaksananya gaya kepemimpinan yang baik terlihat dari 

pengawasan yang dilakukan oleh pemimpin belum maksimal.  Pemimpin yang 

masih kurang baik dalam menjalankan dan menerapkan legitimasi di satuan 

kerjanya dapat tercermin dalam belum optimalnya pemberian arahan dan 

bimbingan kepada pegawai dalam meraih kinerja yang optimal. Dalam gaya 

kepemimpinan, salah satu hal yang dapat menjadi indikator adalah dorongan 

pimpinan untuk mencari solusi kreatif terhadap masalah yang dihadapi. Berikut ini 

adalah data indeks stimulasi intelektual para pimpinan lingkup petugas pengelola 

keuangan KPPN Palembang yang memiliki indeks masih belum optimal. Indeks 

stimulasi intelektual menggambarkan aktivitas pemimpin yang mendorong 

pemikiran kritis, inovasi, dan kreativitas di antara pengikut. Stimulasi intelektual 

menantang asumsi, mendorong perspektif baru dalam memecahkan masalah, dan 

menghargai ide-ide orisinal para pegawainya. Dengan rata-rata indeks 2,23 dalam 

indeks 1 (tidak pernah) sampai dengan 5 (selalu) dapat disimpulkan bahwa masih 

ada masalah dalam gaya kepemimpinan yang belum optimal. 
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Tabel 1.3. 

Stimulasi Intelektual oleh Pimpinan dalam Lingkup Petugas Pengelola Keuangan KPPN 

Palembang Semester I Tahun 2024 

 

No. Kode Nama Bidang/Bagian Anggaran 
Indeks Stimulasi 

Intelektual 

1 004 Badan Pemeriksa Keuangan 3 

2 005 Pengadilan 3 

3 006 Kejaksaan 2 

4 010 Kemendagri 2 

5 012 TNI 3 

6 013 Hukum HAM 2 

7 015 Keuangan 3 

8 018 Pertanian 2 

9 019 Perindustrian 2 

10 022 Perhubungan 2 

11 023 Pendidikan 3 

12 024 Kesehatan 2 

13 025 Agama 3 

14 026 Tenaga Kerja 2 

15 027 Sosial 2 

16 032 Perikanan 2 

17 033 Pekerjaan Umum 2 

18 040 Pariwisata 2 

19 044 Koperasi 2 

20 054 Statistik 2 

21 055 Perencanaan Pembangunan 2 

22 056 Pertanahan 3 

23 057 Perpustakaan 2 

24 059 Kominfo 2 

25 060 Polri 3 

26 063 Pengawasan Obat dan Makanan 2 

27 065 Investasi 2 

28 066 Narkotika 3 

29 067 Desa 2 

30 068 BKKBN 2 

31 075 Meteorologi dan Geofisika 2 

32 076 KPU 2 

33 088 BKN 2 

34 089 BPKP 2 

35 090 Perdagangan 2 

36 092 Pemuda dan Olahraga 2 

37 104 Pekerja Migran 2 

38 107 SAR 2 

39 115 Bawaslu 3 
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No. Kode Nama Bidang/Bagian Anggaran 
Indeks Stimulasi 

Intelektual 

40 116 RRI 2 

41 117 TVRI 2 

42 125 Peternakan 2 

43 127 Karantina 2 

Rata-rata 2,23 

Sumber : (Laporan Reviu Pelaksanaan Anggaran KPPN Palembang, 2025) 

 

 

Menurut (Fauzan, (2023), karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya 

cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dan berkontribusi pada pencapaian 

tujuan organisasi secara keseluruhan. Dalam Aliran Teori Perilaku (Behavioral 

Theory) oleh Douglas McGregor dan Abraham Maslow yang muncul pada tahun 

1940-an dan 1950-an sebagai tanggapan terhadap aliran manajemen ilmiah yang 

dianggap terlalu mekanistik dan tidak memerhatikan faktor manusia dalam 

organisasi, aliran ini menekankan bahwa sangat pentingnya kepuasan kerja dan 

pengakuan sebagai faktor motivasi, serta peran pemimpin dalam membentuk 

budaya organisasi yang positif. 

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati 

dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, 

peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. Pegawai yang lebih suka 

menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaan 

dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting. Fakta di lapangan, kepuasan 

kerja pegawai pengelola keuangan satker lingkup KPPN Palembang masih rendah. 

Hal tersebut ditunjukan dengan sebagian pegawai yang merasa belum mendapatkan 

kompensasi yang sesuai bila dibandingkan dengan beban kerja yang dimiliki, serta 
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beberapa permasalahan lainnya, sehingga dalam kegiatan bekerja, pegawai kurang 

mengembangkan kreatifitasnya.  

Lingkungan kerja yang nyaman untuk kepuasan pegawai dapat berupa 

pemenuhan fasilitas peralatan kantor penunjang kegiatan sehari-hari. Berdasarkan 

monitoring dan evaluasi pelaksanaan anggaran, jumlah fasilitas penunjang pegawai 

senantiasa turun kondisinya dan semakin banyak yang usang, sehingga dapat 

menurunkan kinerja pegawai. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai Pendapatan Bea 

Lelang Pejabat Lelang Kelas I  yang mencerminkan nilai barang milik negara yang 

dihapuskan karena telah usang, dengan tren nilai yang meningkat dari 

Rp16.287.211.270 pada 2023 menjadi Rp 18.254.560.599 pada 2024 (KPKNL 

Palembang, 2024). 

 

 

Tabel 1.4. 

Realisasi Pendapatan Per Akun – KPKNL Palembang 2023 s.d. 2024 
 

No.  Tahun Rp 

1  2023 Rp16.287.211.270 

2  2024 Rp18.254.560.599  

Sumber : (Laporan Bea Lelang KPKNL Palembang, 2025) 

 

 

  Dalam pelaksanaan reviu pelaksanaan anggaran, dapat diketahui bahwa 

masih sedikit pegawai yang memperoleh kepuasan kerja secara internal dan 

sekaligus eksternal, dengan satuan/indeks (1) hanya kepuasan kerja internal yang 

terpenuhi, (2) hanya kepuasan kerja eksternal yang terpenuhi, dan (3) kepuasan 

kerja internal dan eksternal terpenuhi sebagaimana dalam gambar berikut ini : 
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Gambar 1.2. Indeks Kepuasan Pegawai Pengelola Keuangan Satker Semester I 2024 

Sumber : (Laporan Reviu Pelaksanaan Anggaran, 2025)  

 

 

Melihat indeks kepuasan pegawai pada Gambar 1.2. di atas, yang 

menyatakan bahwa baru 23 pegawai yang telah merasakan kepuasan kerja internal 

dan sekaligus juga kepuasan kerja eksternal dapat disimpulkan bahwa masih ada 

masalah terkait pemenuhan kepuasan kerja pegawai terutama di sisi kepuasan kerja 

internal.  

Beberapa penelitian sudah banyak yang melakukan penelitian terkait faktor-

faktor apa saja yang memengaruhi kinerja pegawai. Peneliti menyoroti beberapa 

penelitian utama yang dijadikan acuan seperti penelitian dari Munji & Andi (2024) 

yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan sebagaimana senada dengan apa yang dinyatakan oleh 

Adinegara et al., (2023), Hadiwijaya & Ahmad (2023), M. Yusuf (2021), Laili & 

Safrizal (2021), Setyo et al. (2021), Fauziah et al. (2020), Paais & Pattiruhu (2020), 

dan Zunaidah et al. (2019) namun berbeda dengan Purnamiati (2024) yang 

mengungkapkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan secara 

langsung terhadap kinerja pegawai. 
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Lebih lanjut, Rosmiati et al. (2024) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan namun bertentangan 

dengan Purnamiati (2024) yang mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan tidak 

berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai. Di sisi yang lain, 

ada pernyataan yang menarik dari Beauty & Aigbogun (2022) bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional dan laissez-faire memiliki dampak positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai sementara gaya kepemimpinan transaksional 

memiliki dampak negatif terhadap kinerja pegawai. 

Laili & Safrizal (2021) menyatakan bahwa pengaruh tidak langsung 

motivasi kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja positif tetapi tidak 

signifikan, serta adanya pendapat Wuryani et al. (2021) yang menyatakan bahwa 

motivasi kerja tidak memberikan kontribusi signifikan pada kinerja pegawai. 

Megawati et al. (2022) mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan tidak 

memiliki efek signifikan pada kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, senada 

dengan Paais & Pattiruhu (2020) yang menyatakan bahwa Kepemimpinan tidak 

memiliki efek yang signifikan pada kinerja pegawai, namun berbeda dengan 

Firmansyah (2020) yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai (Munji & Andi, 2024) sebagaimana dikuatkan oleh Rahmadanti et al. 

(2024), Adinegara et al. (2023), Setia et al. (2022), dan Megawati et al. (2022) yang 

juga menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan 

secara langsung terhadap kinerja pegawai. Sedikit berbeda dengan Laili & Safrizal 
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(2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Di sisi lain, terdapat perbedaan  yang 

diungkapkan oleh Wahyuningtyas & Kirana (2022) bahwa kepuasan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sharma K. dan Vigneshwar (2024) menyatakan motivasi kerja memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja senada dengan Laili & 

Safrizal (2021) yang menyatakan hal yang sama namun bertolak belakang dengan 

Hajiali et al. (2022) yang menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

negatif signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Menurut Megawati et al. (2022), gaya kepemimpinan tidak berpengaruh 

signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

 Purnamiati (2024) menyatakan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja yang diperkuat oleh Kasalak et al. (2022) 

dengan pernyataan bahwa terdapat hubungan positif dan moderat antara gaya 

kepemimpinan dan kepuasan kerja sebagaimana pendapat Megawati et al. (2022) 

dan Specchia et al. (2021) yang menyampaikan hal senada. 

Sebagai riset gap, berikut ini artikel yang menunjukkan hubungan negatif 

antara variabel Motivasi Kerja dengan Kepuasan Kerja yaitu (Hajiali et al., (2022). 

Kemudian ada juga artikel yang menunjukkan hubungan negatif antara variabel 

Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Pegawai yaitu (Saeed et al., (2023) dan 

(Beauty & Aigbogun (2022). 

Berdasarkan berbagai penelitian sebelumnya sebagaimana di atas, dan 

dengan mereplikasi metode penelitian pada artikel Perizade, Badia et al., (2024) 
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dengan tema penelitian motivasi pelayanan publik sebagai variabel intervening 

efikasi diri dan kompetensi terhadap kinerja Aparatur Sipil Pemerintah (ASN), 

masih terdapat perbedaan hasil mengenai pengaruh motivasi kerja dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, khususnya ketika dimediasi oleh 

kepuasan kerja. Beberapa studi menunjukkan pengaruh yang signifikan, sementara 

yang lain menunjukkan hasil yang tidak konsisten. Selain itu, belum banyak 

penelitian yang secara spesifik mengaji hubungan tersebut dalam konteks kinerja 

pegawai dalam bidang pengelolaan keuangan negara. Kemudian, dengan 

menambahkan kepuasan kerja sebagai variabel intervening memungkinkan model 

penelitian menjadi lebih komprehensif dan memiliki daya prediktif yang lebih kuat. 

Penelitian yang hanya mengukur hubungan langsung sering kali kehilangan 

informasi tentang faktor-faktor yang menjembatani hubungan tersebut. Dengan 

adanya kepuasan kerja sebagai mediator, model penelitian dapat memberikan 

gambaran yang lebih lengkap dan akurat mengenai bagaimana kinerja pegawai 

terbentuk dalam lingkungan KPPN Palembang. 

 

Berdasarkan fenomena di atas, penulis tertarik untuk menyusun sebuah 

tugas akhir berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel 

Intervening pada Pengelola Keuangan Satker Lingkup KPPN Palembang”. 
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1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan uraian di atas, maka rumusan masalah penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

1) Bagaimana pengaruh langsung Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Pegawai pada Pengelola Keuangan Satker Lingkup KPPN 

Palembang? 

2) Bagaimana pengaruh langsung Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kepuasan Kerja pada Pengelola Keuangan Satker Lingkup KPPN 

Palembang? 

3) Bagaimana pengaruh tidak langsung Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Pegawai bila melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel 

intervening pada Pengelola Keuangan Satker Lingkup KPPN Palembang? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mendapat bukti empiris dengan cara 

menganalisis sebagai berikut : 

1. Untuk mencari bukti empiris dengan cara menganalisis pengaruh langsung 

Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Pengelola Keuangan Satker Lingkup KPPN Palembang. 

2. Untuk mencari bukti empiris dengan cara menganalisis pengaruh langsung 

Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja pada 

Pengelola Keuangan Satker Lingkup KPPN Palembang. 
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3. Untuk mencari bukti empiris dengan cara menganalisis pengaruh tidak langsung 

Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai bila melalui 

Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Pengelola Keuangan Satker 

Lingkup KPPN Palembang. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Berikut adalah manfaat teoritis bagi peneliti sendiri maupun peneliti 

selanjutnya atas penelitian yang telah dilakukan ini : 

1. Sebagai penambah ilmu dan pengembangan lebih lanjut mengenai manajemen 

sumber daya manusia yang terkait dengan masalah Motivasi Kerja dan Gaya 

Kepemimpinan, khususnya dalam pembahasan mengenai pengaruh motivasi 

kerja berdasarkan teori hierarki kebutuhan Maslow dan gaya kepemimpinan 

berdasarkan teori James MacGregor Burns, kepemimpinan transaksional dan 

kepemimpinan transformasional. Terhadap kepuasan kerja berdasarkan teori 

dua faktor Herzberg (Teori Motivasi-Hygiene), dan terhadap teori Kinerja 

Pegawai. 

2. Sebagai referensi dan acuan bagi penelitian-penelitian berikutnya mengenai 

pengaruh motivasi kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja serta 

dampaknya pada Kinerja Pegawai sehingga dapat menambah informasi, 

sumbangan penelitian, bahkan kajian dalam penelitian sejenis di masa yang 

akan datang.  
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1.4.2. Manfaat Praktis 

Berikut manfaat praktis penelitian ini bagi satker pengelola dana APBN dan 

tim manajemen pengelola keuangan di satker : 

1. Dapat menjadi bahan perbaikan terhadap peningkatan kapasitas satker di dalam 

peningkatan motivasi kerja dan gaya kepemimpinan, sehingga memberikan 

dampak positif kepada satker pengelola dana APBN. 

2. Dapat memberikan rekomendasi kepada satker untuk meraih tujuan utama 

kinerja pegawai dalam bidang pelaksanaan anggaran belanja Kementerian 

Negara/Lembaga, yaitu peningkatan di sisi kualitas perencanaan pelaksanaan 

anggaran, kualitas implementasi pelaksanaan anggaran, dan kualitas hasil 

pelaksanaan anggaran. 
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