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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN AUTENTIK TERHADAP KINERJA

PEGAWAI DENGAN MEDIASI MOTIVASI KERJA PADA DINAS
TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI PROVINSI

EMELIA PUTRI
2161201045

Penelitian ini di lakukan pada Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Provinsi Riau
yang beramat Jalan Pepaya No 57 Kota Pekanbaru menjadi objek penelitian ini adalah
pegawai Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrsi Provinsi Riau tahun 2025 berjumlah 215
orang pegawai , dan sampel 140 dari penelitian ini adalah kuantitatif yaitu data yang di
peroleh dari penyebaran kusioner sehingga data yang diambil disatukan dan
dikelompokkan sesuai indikator untuk mempermudah menganalisis data tersebut. Dalam
menentukan hasil penelitian, peneliti menggunakan program WAR-PLS. hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel Kepemiminan Autentik Terhadap Kinerja Pegawai terdapat
pengaruh yang signifikan Dengan variabel Mediasi Motivasi Kerja. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa hipotesis didukung secata statistik. Kepemimpinan Autentik
berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. (5= (0.289) p <0,001, hasil pada tabel
menunjukkan bahawa hipotesis disukung secara statistik Kepemimpinan Autentik
berpengaruh positif terhadap Motivasi (f = 0.734) p <0,001 Motivasi Kerja berpengaruh
positif terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai yang ditunjukkan bahwa hipotesis
didukung secara statistik (f=0.472,) p <0,0001 Kepemimpinan Autentik terhadap kinerja
pegawai. Dengan mediasi motivasi kerja Dengan nilai yang ditunjukkan bahwa hipotesis
didukung secara statistik (5 = 0.734) p <0,001. Artinya dari menunjukkan bahwa variabel
Kepemimpinan Autentik berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Mediasi

Motivasi Kerja Pada Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Provinsi Riau

Kata Kunci : Kepemimpinan Autentik, Kinerja Pegawai, Mediasi Motivasi Kerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON EMPLOYEE
PERFORMANCE WITH WORK MOTIVATION MEDIATION IN THE
LABOR AND TRANSMIGRATION SERVICE OF RIAU PROVINCE

EMELIA PUTRI
2161201045

This research was conducted at the Riau Province Manpower and Transmigration Office
located at Jalan Pepaya No. 57 Pekanbaru City. The object of this research was the employees
of the Riau Province Manpower and Transmigration Office in 2025 totaling 215 employees,
and the sample of 140 from this study was quantitative, namely data obtained from
distributing questionnaires so that the data taken was combined and grouped according to
indicators to make it easier to analyze the data. In determining the results of the study, the
researcher used the WAR-PLS program. The results of the study showed that the Authentic
Leadership variable on Employee Performance had a significant influence with the Work
Motivation Mediating variable. The results of this study indicate that the hypothesis is
statistically supported. Authentic Leadership has a positive effect on Employee Performance.
(B = (0.289) p <0.001, the results in the table show that the hypothesis is statistically
supported Authentic Leadership has a positive effect on Motivation (f = 0.734) p <0.001
Work Motivation has a positive effect on Employee Performance with the value shown that
the hypothesis is statistically supported (f = 0.472,) p <0.0001 Authentic Leadership on
employee performance. With the mediation of work motivation With the value shown that
the hypothesis is statistically supported (p = 0.734) p <0.001. This means that the Authentic
Leadership variable has an effect on Employee Performance with the Mediation of Work

Motivation at the Riau Province Manpower and Transmigration Office.

Keywords: Authentic Leadership, Employee Performance, Work Motivation Mediation
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG PENELITIAN

Unsur penting dalam kinerja merupakan elemen vital dalam menentukan keberhasilan
suatu organisasi. Di dalam organisasi publik seperti di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Provinsi Riau, Organisasi yang memiliki pegawai dengan kinerja yang optimal cenderung
maupun mencapai tujuan dengan lebih efisien dan efektif. Dalam organisasi publik Dinas
Tenga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau, kinerja pegawai menjadi kunci untuk menjamin
bahwa layanan yang diberikan kepada masyarakat berjalan dengan baik, tepat waktu, dan
memenuhi standar pelayanan publik. Namun, kinerja pegawai ini tidak terlepas dari berbagi
faktor salah satunya gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh para pemimpin di dalam

organisasi.

Penelitian ini fokus pada kepemimpinan autentik yang merupakan salah satu
kepemimpinan yang mengedepankan kejujuran, transpirasi, dan integritas pemimpin.
kepemimpinan autentik dipercaya maupun menciptakan hubungan yang lebih kuat antara
pemimpin dan pegawai dapat meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. Penelitian ini
akan melihat peran motivasi kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara

kepemimpinan autentik dan kinerja pegawai.

Kepemimpinan merupakan kegiatan untuk mempengaruhi prilaku manusia baik

perorangan maupun kelompok. Kepemimpinan tidak harus dibatas oleh aturan — aturan



kepemimpinan dapat terjadi secara sendiri berdasarkan pemimpin yang bertujuan agar dapat

mempengaruhi sikap dan tindakan orang lain dalam rangka mencapai tujuannya.

Dalam konteks organisasi publik di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi
Riau hubungan kinerja pegawai yang baik diperlukan untuk mencapai tujuan strategis
organisasi, seperti memberikan pelayanan tenaga kerjaan yang optimal dan mengelola

program transmigrasi dengan efisien.

Kepemimpinan merupakan suatu faktor kepemimpinan yang berpegang erat terhadap
suatu kelompok bersama dan bertugas memberi suatu arahan untuk tercapainya tujuan yang
telah di buat oleh dinas tenaga kerja dan transmigrasi provinsi riau sebelumnya, jika tidak
ada kepemimpinan yang efektif maka suatu kelompok tidak ada arah yang jelas dan

kurangnya arahan dan pimpinan terhadap mereka.

Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau menerapkan hubungan
kekeluargaan juga melalui kegiatan nonformal seperti rapat informal, acara sosial, atau acara
rekreasi bersama acara seperti ini dapat mempererat hubungan personal antar pegawai
menciptakan rasa persatuan dan menguatkan rasa kekeluargaan di tempat kerja.
Kekeluargaan di Dinas Tenga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau dapat berkembang
apabila ada dukungan dari kepemimpinan yang baik, budaya kerja yang kolektif, serta
kegiatan sosial yang mempererat hubungan antar pegawai kekeluargaan ini penting karena
dapat meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan dalam memberikan pelayanan kepada

masyarakat.

Berdasarkan observasi dan pengamatan pegawai pada dinas tenga kerja dan

transmigrasi provinsi riau saat ini masih banyak organisasi publik termasuk dinas tenaga



kerja dan transmigrasi provinsi riau dihadapan pada berbagai tantangan terkait kinerja
karyawan salah fenomena yang sering kali ditemukan adalah rendahnya motivasi kerja
dikalangan pegawai berdarkan oservasi banyak karyawan yang merasa kurang termotivasi
dalam menjalankan tugas — tugas mereka. Hal ini sering kali disebabkan oleh kurangnya
perhatian dari pemimpin birokrasi yang kaku serta kurangnya transpirasi dalam proses
pengambilan keputusan. Pegawai yang merasa tidak diperhatikan atau tidak diberdayakan
oleh pemimpinnya cenderung mengalami penurunan motivasi yang pada akhirnya

berpengaruh negative terhadap kinerja mereka.

Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau tantangan ini semakin nyata
mengigat organisasi ini memegang peran penting dalam mengelola isu — isu ketenaga kerjaan
di provinsi riau. Penurunan kinerja pegawai dapat berdampak langsung pada kualitas
pelayanan yang diberikan kepada masyarakat. Kinerja yang kurang optimal dari pegawai
dapat terlihat keterlambatan penyelesaian pekerjaan rendahnya kepuasaan masyarakat
terhadap layanan, serta minimnya inovasi dalam menjalankan program — program
transmigrasi dan ketenaga kerjaan. Kondisi ini tentu memerlukan perhatian serius
mengigatkan pelayanan publik yang baik menjadi salah indikator keberhasilan pemerintah

dalam menjalankan tugasnya.

Kepemimpinan Autentik menurut penelitian Luthans dan Avolio (2003),hasil
penelitian membuktikan kepemimpinana autentik adalah kepemimpinan yang menekankan
pada kejujuran, transparansi, dan integritas. Pemimpin autentik diharapkan dapat menjadi
teladan yang baik bagi karyawannya dengan menunjukkan perilaku yang jujur dan etis serta

kepemimpinana autentik adalah kepemimpinan yang menekankan pada kejujuran,



transparansi, dan integritas. Pemimpin autentik diharapkan dapat menjadi teladan yang baik

bagi karyawannya dengan menunjukkan perilaku yang jujur dan etis serta.

Dalam konteks organisasi, kepemimpinan auntentik memiliki relevan yang sangat
tinggi. Organisasi publik seperti Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau,
menghadapi tantangan yang unik dibandingkan organisasi swasta seperti birorkrasi yang
kaku, tuntutan publik yang tinggi dan keterbatasan sumber daya. Pemimpin yang autentik
dapat membantu pegawai untuk merasa lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, dengan
menciptakan iklim kerja yang kondusif dan meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi.
Dengan adanya kepercayaan antara pemimpin dan pegawai diharapkan motivasi kerja

pegawai akan meningkat yang pada akhirnya berdampak pada kinerja yang lebih baik.

Sedangkan menurut Robbins (2013) motivasi adalah perhitungan terhadap intensitas,
tujuan, dan ketekunan sesorang dalam usahanya untuk mencapai apa yang dicita-citakan.
Intensitas mendeskripsikan seberapa keras usaha seseorang. Tujuan merupakan kebaikan
yang dapat mempengaruhi organisasi. Ketekunan merupakan bagaimana seseorang menjaga
usahanya. Dalam konteks kepemimpinan autentik motivasi karyawan dapat meningkat ketika

mereka merasa dihargai dan diperlakukan dengan adil oleh pemimpin.

Dalam penelitian ini motivasi kerja akan dilihat sebagai variabel mediasi yang
menghubungkan gaya kepemimpinan auntentik dengan kinerja pegawai. Berdasarkan
penelitian terdahulu pemimpin yang auntentik cenderung mampu meningkatkan motivasi
pegawai melalui pendekatan yang transparan dan penuh kepercayaan. Penelitian ini sangat
penting dilakukan mengigat tantangan yang dihadapi oleh Dinas Tenaga Kerja dan

Transmigrasi Provinsi Riau dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dalam tahun terakhir,



terdapat keluhan dari masyarakat terkait lambatnya pelayanan dan kurangnya inovasi dalam
program — program yang dijalankan oleh dinas. Selain itu masih minimnya perhatian terhadap

gaya kepemimpinan yang diterapkan disektor publik membuat penelitian ini menjadi relevan.

Pemahaman ini akan memberikan pemahman yang lebih mendalam tentang bagaiman
kepemimpinan auntentik dapat mempengaruhi motivasi kerja dan bagaiman motivasi dapat
meningkatkan kinerja pegawai dengan demikian penelitian ini tidak hanya memiliki
kontribusi secara teoritis dalam pengembangan ilmu manajemen dan kepemimpinan, tetapi
juga memberikan rekomendasi praktis bagi organisasi publik, khusunya di provinsi riau
dalam upaya meningkatnya kinerja melalui gaya kepemimpinan yang lebih efektif dan

mendukung.

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau.
Dinas Tenaga kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau yang beramat di Jalan Pepaya No 57
Kota Pekanbaru Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau adalah Dinas
Pemerintah yang bergerak di bidang ketenagakerjaan dan transmigrasi dan juga mengawasi
kesejahteraan pekerja, perlindungan hak — hak tenaga kerja serta penyelesaian perselisihan

perburuhan.

Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau adalah lembaga pemerintah
yang bergerak di bidang ketenagakerjaan. Tugas dan tanggung jawab utamanya pengaturan,
pengawasan dan peningkatan kualitas tenaga kerja serta pelaksanaan kebijakan
ketenagakerjaan. Bidang dan tugas di Disnaker penepatan dan peluasan kesempatan kerja,
pelatihan dan peningkatan tenaga kerja, perlindungan hak — hak tenaga kerja , pengawasan

ketenaga kerjaan dan penyelesaian perselisihan hubungan Industral secara umum pekerjaan



Disnaker berfokus pada peningkatan kesejahteraan tenaga kerja, menciptakan lingkungan
kerja yang sehat dan produktif serta menjabatani hubungan hormonis antar pekerja dan

pemberi kerja.

Tabel 1.1
Data Pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Trasnsmigrasi Provinsi Riau
Tahun 2019 -2023

Jumlah Rata - rata
No Tahun Pegawai SKP Kinerja
1 2019 213 17,274 81,10
2 2020 202 16,269 80,54
3 2021 205 16,412 80,06
4 2022 211 17,181 81,43
5 2023 215 17,563 81,69

Sumber : Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau,2024

Dari tabel 1.1 diatas dapat di lihat dalam 5 tahun terakhir Rata — rata nilai SKP
menunjukkan adanya penurunan. Pada tahun 2019 sebanyak 213 orang sengan persentase
kinerja rata — rata 81,10%, sedangkan pada tahun 2020 jumlah pegawai menjadi 202 dengan
persentase kembali menurun menjadi 80,54% dan di tahun 2021 jumah pegawai 205 orang
dengan persentase kembali menurun menjadi 80,06% kemudian di tahun 2022 jumlah
pegawai kembali meningkat menjadi 211 orang persentase 81,43% dan tahun 2023 terjadi
peningkatan jumlah pegawai menjadi 81,69% . penilaian kinerja pegawai adalah menilai

rasio hasil kerja sikap dan cara kerja setiap pegawai.

Dalam dunia kerja suatu perusahaan menggunakan metode tersendiri agar pegawai
rajin bekerja dan takut melakukan penyimpangan. Begitu pula bagi perkantoran yang
melaksanakan pembagunan zona integritas harus ada cara memotivasi karyawan supaya

meningkatkan kinerja dan tidak berani menyimpang dari aturan perusahaan maupun



perkantoran akan mencapai target apabila pegawai rajin bekerja dan tidak takut menyimpang
semangat kerja yang tinggi, tidak malas dan selalu antusias dalam menjaga nama baik

perusahaan atau kantor tempat bekerja.

Reward dan Punishment sebagai upaya mendorong semua pegawai menjadi yang
terbaik dalam meraih prestasi kerja. Reward adalah penghargaan terhadap pegawai yang
berprestasi. Sedangkan funishment adalah sanksi atau hukuman bagi pegawai yang
melakukan kesalahan. Pegawai yang dapat pehargaan atau prestasi kerja tentu merasa
senang. Merasakan usahanya selama ini tidak sia — sia. Pimpinan telah menghargai segala
gerih payah dan karya baktinya. Merasa tealah mendapatkan penghargaan tentu akan terus

berusaha meningkatkan kinerja.

Bentuk reward pada umumnya pemberian materi dan ada juga yang non materi.
Berupa materi seperti kenaikan pangkat, pemberian jabatan, penambahan gaji, bonus akhir
tahun dan sebagainya. Sedangkan reward berupa non materi seperti penobaan pegawai
teladan, penetapan sebagai role model dan pemberian piagam penghargaan.reward dalam
bentuk ini tidak dapat menambah pundi — pundi pendapatan tetapi dapat mengakat nama

baik.

Pegawai yang hasil capai kinerja yang tidak mencapai target diberikan funisment
berupa pembinaan kegiatan ini dilaksanakan setiap tribulan sekaligus sebagai monitoring
dan evaluasi atas capaian kinerja program dan kegiatan selama bidang dan UPTD di Dinas

Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau.



Tabel 1.2

Rekapitulasi Absensi Pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi

Provinsi Riau Tahun 2019 — 2023

Jumlah hari | Total Jumlah hari | JUmiah | Persentase
Jumlah . . hari absen | % Jumlah
Tahun . kerja / kerja seluruh )
Pegawai . Pegawai / absen
tahunan Pegawai/tahunan )
pertahun | Pegawai
2019 213 244 51.972 46 0.18
2020 202 242 51.304 48 0,19
2021 205 242 50.820 53 0,21
2022 211 243 48.357 67 0,27
2023 215 245 44.590 75 0,3

Sumber : Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau 2024

Jumlah absen pun mengalami peningkatan dari tahun ke tahun sebagaimana yang
dapat dilihat pada tabel diatas, bahwa pada tahun 2019 mengikuti dengan banyaknya
karyawan sebanyak 213 orang jumlah absen sebanyak 46 hari pertahun, pada tahun 2020

banyak pegawai sebanyak 202 absen meningkat menjadi 48 hari pertahun.

Persentase (%) jumlah absen pegawai pun dapat dilihat pada tabel diatas yaitu untuk
tahun 2019 sebesar 18% lalu di tahun 2020 meningkat menjadi 19 % selanjutnya di tahun
2021 naik menjadi 21 % selanjutnya di tahun 2022 besar absenya menjadi sebesar 27%, terus

di tahun 2023 besarnya absen pegawai sebesar 30 %.

Kinerja yang baik belum dapat dicapai oleh semua pegawai, hanya beberapa aspek
kinerja yang berhasil menghasilkan kinerja yang baik bagi perusahaan. Dalam beberapa
aspek tertentu banyak pegawai yang menghasilkan kinerja yang baik yaitu jam kerja, tingkat
kehadiran dan menguasai pekerjaan masih dalam kategori sedangkan dalam aspek

penyelesaian tugas dan menguasai pekerjaan masih dalam kategori sedang banyak pegawai



yang memiliki nilai menengah hal tersebut menyebabkan hasil kinerja dari pegawai belum

maksimal.

Kepemimpinan Auntentik terhadap kinerja karyawan menurut penelitian Yasmin et
al.,(2021) hasil penelitiannya membuktikan bahwa kepemimpinan autentik berdampak
positif secara langsung pada kinerja karyawan. Pemimpin yang autenting mendorong
lingkungan kerja yang mendukung keterbujaan dan kepercayaan, yang meningkatkan
produktivitas karyawan. Sedangkan hasil penelitian menurut Ribeiro et al ., (2018) hasil
penelitian membuktikan kepemimpinan autentik mempengaruhi kinerja karyawan secara
tidak langsung melalui peningkatan komitmen afektif, yaitu katerikatan emosional karyawan

terhadap organisasi.

Sedangkan, Mediasi Motivasi Kerja Menurut Penelitian A/ — Musadieq et al (2018)
hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memainkan peran mediasi dalam
hubungan antara desain pekerjaan, budaya organisasi, dan kinerja sumber daya manusia
(SDM). Dalam penelitian ini , ditemukan bahwa desain pekerjaan yang baik secara langsung
mempengaruhi kinerja karyawan melalui peningkatam motivasi kerja. Desain pekerja
memberikan otonomi dan kesempatan untuk berkembang dapat meningkatkan motivasi
intrisik karyawan, yang pada akhirnya mendorong mereka untuk memberikan performa yang
lebih baik. Namun, penelitian ini juga menemukan bahwa budaya organisasi tidak selalu
mempengaruhi kinerja secara langsung melalui motivasi kerja menunjukkan bahwa budaya
organisasi mungkin membutuhkan variabel lain untuk memaksimalkan dampaknya terhadap

kinerja.
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Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau sebagai unsur otonomi daerah
dibidang tenaga kerja dan transmigrasi yang dibentuk dengan Peraturan Daerah Provinsi Riau
No.4 Tahun 2016 Tentang Pembentukan dan susunan Perangkat daerah Provinsi Riau

mempunyai jam kerja dari seni s/d jumat. Senin s/d jumat jam (07.30 — 16.00 WIB).

Berdasarkan Peraturan Daerah tersebut Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi dan
kedudukan adalah perangkat daerah yang diserahi wewenang tugas dan tanggung jawan untuk
melaksanakan otonomi daerah desentralisasi, sentralisasi dan tugas pembantuan bidang
tenaga kerja transmigrasi dan kedudukan daerah yang berada dibawah bertanggung jawab
kepada Gubernur. Undang — undang di Indonesia yang telah disahkan dengan tujuan untuk
menciptakan lapangan kerja dan meningkatkan investasi asing dan dalam negeri dengan

mengurangi persyaratan peraturan untuk izin usaha dan pembebasan tanah.

Dengan demikian berdasarkan uraian latar belakang dan fenomena diatas, maka
penelitian tertarik melakukan penelitian dengan judul “ Pengaruh Kepemimpinan Autentik
Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Mediasi Motivasi Kerja Pada Dinas Tenaga Kerja

Dan Transmigrasi Provinsi Riau”
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1.2 RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan pemaparan diatas peneliti tertarik mengakat judul “Pengaruh
Kepemimpinan Autentik Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Mediasi Motivasi Kerja Pada
Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Provinsi Riau” Sehingga dapat dirumuskan

identifikasi permasalahan dalam penelitian adalah :

1. Bagaimana kepemimpinan autentik berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas

Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau?

2. Bagaimana kepemimpinan autentik berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai di

Dinas Tenaga kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau?

3. Seberapa besar pengaruh mediasi motivasi kerja dalam memperkuat hubungan antara

kepemimpinan autentik dan kinerja pegawai?

4. Apakah motivasi kerja memediasi hubungan antara kepemimpinan autentik dan

kinerja pegawai ?

1.3 TUJUAN DAN MANFAAT PENELITIAN

1.3.1 TUJUAN PENELITIAN

Adapun tujuan dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan mengalisis:

1. Mengetahui dan Menganalisis apakah kepemimpinan autentik berpengaruh terhadap

kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau.
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Mengetahui dan Menganalisis kepemimpinan autentik berpengaruh terhadap motivasi

kerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau.

Mengidentifikasi peran motivasi kerja dalam memediasi hubungan antara
kepemimpinan autentik dan kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan

Transmigrasi Provinsi Riau.

Memahami Interaksi antara kepemimpinan autentik, motivasi kerja dan kinerja pegawai

pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau

1.3.2 MANFAAT PENELITIAN

1. Bagi Penulis

1.

Untuk mengembangkan dan mengaplikasikan ilmu yang penulis terima selama mengikuti

perkuliahan, khususnya yang menyangkut manajemen sumber daya manusia.

Bagi Instansi

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi pemerintah untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh kepemimpinan autentik terhadap kinerja pegawai dengan mediasi

motivasi kerja

Bagi Pihak Lain

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi pihak — pihak yang akan
melakukan penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh kepemimpinan autentik terhadap

kinerja pegawai dengan mediasi motivasi kerja.
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1.4 . SISTEMATIKA PENULISAN

Daftar isi penelitian ini yang direncanakan akan terbagi menjadi enam bab,

dimana masing — masing bab terdiri dari sub bab dan sub — sub bab. Adapun garis besar

sistematika penulisan sebagai berikut :

BAB I:

BAB II:

BABIII :

PENDAHULUAN

Bab ini mengurangoi tentang : Latar Belakang Masalah, Perumusan

Masalah, Tujuan dan Manfaat Penelitian dan Sistematika Penulisan

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN

HIPOTESIS

Bab ini berisikan landasan teori yang meladani pembahasan penelitian ini
dan hipotesis serta variabel — variabel penelitian, meliputi pengertian -
pengertian Manajemen SDM, Kepemimpinan autentik , kinerja pegawai dan
Mediasi Motivasi Kerja kemudian dilanjutkan dengan kerangka pemikiran

dan hipotesis.

METODE PENELITIAN

Bab ini menguraikan tentang : lokasi sumber dan jenis data populasi data
dan jenis data, populasi dan sampel teknik pengumpulan data serta analisis

pengumpulan data.



BABIV:

BABV:

BAB VI :

14

GAMBARAN DINAS TENAGA KERJA DAN

TRANSMIGRASI PROVINSI RTIAU

Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil yang diperoleh

selama penelitian dan pembahasan .

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil yang diperoleh

selama penelitian dan pembahasan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini menguraikan tentang kesimpulan dari apa yang telah penulis
uraikan serta saran yang berhubungan dengan masalah yang di hadapi di

pemerintah.



BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 KESIMPULAN

Penelitian ini dibuat bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh
Kepemimpinan Autentik Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Mediasi Motivasi Kerja
Pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau dengan total responden 140
responden. Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh dengan menggunakan teknik

analisis regresi linear berganda, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan Autentik berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. Dengan nilai

yang ditunjukkan bahwa hipotesis didukung secara statistik (5= (0.289) p <0,001.

2. Kepemimpinan Autentik berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja dengan nilai

yang ditunjukkan bahwa hipotesis didukung secara statistik (5 = 0.734) p <0,001

3. Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai yang

ditunjukkan bahwa hipotesis didukung secara statistik (5 = 0.472,) p < 0,0001

4. Kepemimpinan Autentik terhadap kinerja pegawai. Dengan mediasi motivasi kerja
Dengan nilai yang ditunjukkan bahwa hipotesis didukung secara statistik (f = 0.734)

p <0,001

127
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6.2. SARAN - SARAN

Setelah menyimpulkan hasil penelitian yang dilakukan di Dinas Tenaga Kerja Dan
Transmigrasi Provinsi Riau, maka penelitian memberi beberapa saran kepada pihak —

pihak terkait. Adapun, saran yang diberikan oleh peneliti sebagai berikut:

1.  Bagi Instansi

Disarankan bagi Instansi untuk menerapkan sikap Kepemimpinan antara bawahan
dan antara kepegawai yang satu dengan yang lainnya, sikap kepemimpinan yang jujur,

terbuka, beritegritas,dan memiliki nilai konsisten dalam suatu instansi.

2. Bagi Akademik

Pengembangan ilmu pengetahuan bidang manajemen khususnya manajemen
sumber daya manusia dalam kepemimpinan autentik, kinerja pegawai, dan mediasi

motivasi kerja.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya

Hendaknya dapat melakukan perluasan atau pengembangan penelitian yang lebih
luas lagi, sehingga tidak hanya terbatas dengan variabel — variabel yang ada di dalam
penelitian ini, hendaknya dapat menambahkan variabel seperti, variabel kepemimpinan

autentik, kinerja pegawai , mediasi motivasi kerja dan lain sebagainya.
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