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A B S T R A K 

Penelitian ini meneliti pengaruh dukungan pimpinan, budaya organisasi, dan 

kesejahteraan pegawai terhadap kepuasan kerja pegawai di Kecamatan 

Rancaekek, Kabupaten Bandung, yang menghadapi ketimpangan antara 

jumlah penduduk yang harus dilayani dan jumlah pegawai yang tersedia. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis 

jalur, serta melibatkan 43 pegawai sebagai responden melalui penyebaran 

kuesioner untuk mengukur persepsi terhadap variabel yang diteliti. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa dukungan pimpinan, budaya organisasi, dan 

kesejahteraan pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai, yang secara keseluruhan berada pada tingkat yang cukup baik 

di Kecamatan Rancaekek. 

 
 

A B S T R A C T 

This research analyzes the influence of leadership support, organizational 

culture, and employee welfare on job satisfaction among employees at the 

Rancaekek District, Bandung Regency, which faces a disparity between the 

large population served and the limited number of available staff. Utilizing a quantitative approach with path 

analysis, the study involved 43 employees as respondents through the distribution of questionnaires to measure 

perceptions of the variables under investigation. The results indicate that leadership support, organizational 

culture, and employee welfare have a positive and significant impact on employee job satisfaction, which is 

generally at a satisfactory level within the Rancaekek District. 

 

 

PENDAHULUAN  

Indonesia menghadapi tantangan dalam penyelenggaraan pelayanan publik yang efektif, 

terutama di tingkat kecamatan, seperti Kecamatan Rancaekek yang melayani lebih dari 191.000 

jiwa dengan hanya 43 pegawai. Ketidakseimbangan ini berdampak pada kepuasan kerja 

pegawai, yang berpotensi menurunkan kualitas layanan. Penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa dukungan pimpinan, budaya organisasi, dan kesejahteraan pegawai berperan penting 

dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Namun, kajian khusus pada konteks 

pemerintahan kecamatan dengan perbedaan status pegawai ASN dan non-ASN masih terbatas. 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh dukungan pimpinan, budaya organisasi, 

dan kesejahteraan pegawai secara simultan terhadap kepuasan pegawai di Kecamatan 

Rancaekek. Hipotesis yang diajukan adalah ketiga faktor tersebut berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 
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Originalitas penelitian terletak pada fokusnya di tingkat kecamatan serta integrasi 

variabel yang jarang dikaji secara bersamaan dalam konteks pemerintahan daerah di Indonesia. 

Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi acuan kebijakan dalam meningkatkan kepuasan dan 

kinerja pegawai guna menunjang pelayanan publik yang lebih baik. 

 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Penelitian ini didasarkan pada landasan teoritis yang mendukung pemahaman mengenai 

pengaruh dukungan pimpinan, budaya organisasi, dan kesejahteraan pegawai terhadap 

kepuasan pegawai. Literatur yang dirujuk sebagian besar berasal dari jurnal internasional 

bereputasi dan jurnal nasional terakreditasi yang diterbitkan dalam sepuluh tahun terakhir untuk 

memastikan validitas dan relevansi teori serta temuan empiris. 

Dukungan Pimpinan dan Kepuasan Pegawai 

Dukungan pimpinan merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi kepuasan 

kerja pegawai. Lim dan Mohd Sari (2024) menemukan bahwa kepemimpinan yang efektif 

meningkatkan keterlibatan dan kepuasan pegawai, yang berdampak positif pada kinerja 

organisasi. Penelitian Garcia-Cabrera dan Suárez-Ortega (2024) menegaskan bahwa perilaku 

suportif atasan seperti pemberian penghargaan dan dukungan pengembangan profesional secara 

signifikan meningkatkan kepuasan kerja bawahan. Liu et al. (2024) juga menunjukkan bahwa 

kepemimpinan inklusif dengan umpan balik yang konstruktif mampu meningkatkan semangat 

kerja dan kesejahteraan pegawai. Penelitian Balqis Saidati Nadhira et al. (2025) menguatkan 

bahwa dukungan pimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

 

Budaya Organisasi dan Kepuasan Pegawai 

Budaya organisasi yang positif sangat penting dalam membangun kepuasan pegawai. 

Ariani (2023) menyatakan bahwa budaya organisasi yang baik meningkatkan motivasi dan 

kinerja pegawai pada sektor UKM. Jain et al. (2023) menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berkontribusi pada keterikatan pegawai dan kepuasan kerja dari perspektif HR. Rathi dan 

Srivastava (2024) menambahkan bahwa budaya organisasi positif berperan dalam 

meningkatkan motivasi dan kesejahteraan mental pegawai, yang pada gilirannya meningkatkan 

kepuasan kerja. Dinawati dan Padmantyo (2023) menemukan bahwa budaya organisasi, 

bersama dengan gaya kepemimpinan, memengaruhi kepuasan kerja secara signifikan. 

Kesejahteraan Pegawai dan Kepuasan Pegawai 

Kesejahteraan pegawai adalah variabel penting lain yang berpengaruh pada kepuasan 

kerja. Yang et al. (2024) mengemukakan bahwa kesejahteraan psikologis pegawai memiliki 

efek positif terhadap kepuasan kerja dengan kepercayaan kepada atasan sebagai mediator. 

Hafifa et al. (2025) menemukan bahwa kesejahteraan pegawai secara signifikan memengaruhi 

kepuasan dan produktivitas kerja. Medina-Garrido et al. (2023) juga menegaskan bahwa 

dukungan organisasi terhadap kebijakan work-life balance meningkatkan kesejahteraan dan 

komitmen pegawai. 
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Kesenjangan Penelitian 

Meski banyak penelitian membahas secara terpisah pengaruh dukungan pimpinan, 

budaya organisasi, dan kesejahteraan terhadap kepuasan pegawai, penelitian yang 

mengintegrasikan ketiga variabel tersebut secara simultan dalam konteks pemerintahan daerah, 

khususnya Kecamatan Rancaekek, masih terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini mengisi 

kesenjangan tersebut dengan menguji pengaruh simultan dukungan pimpinan, budaya 

organisasi, dan kesejahteraan pegawai terhadap kepuasan pegawai. 

 

Pengembangan Hipotesis 

Berdasarkan landasan teori dan hasil penelitian terdahulu serta penalaran logis, hipotesis 

dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Dukungan pimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan pegawai di 

Kecamatan Rancaekek. 

H2: Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan pegawai di 

Kecamatan Rancaekek. 

H3: Kesejahteraan pegawai berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan pegawai di 

Kecamatan Rancaekek. 

H4: Dukungan pimpinan, budaya organisasi, dan kesejahteraan pegawai secara simultan 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan pegawai di Kecamatan Rancaekek. 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan uji hipotesis untuk 

menganalisis pengaruh dukungan pimpinan, budaya organisasi, dan kesejahteraan pegawai 

terhadap kepuasan pegawai di Kecamatan Rancaekek, Kabupaten Bandung. 

Subjek dan objek penelitian adalah seluruh pegawai yang bekerja di Kecamatan 

Rancaekek dengan jumlah populasi sebanyak 43 orang. Penelitian ini menggunakan teknik total 

sampling dengan menjadikan seluruh populasi sebagai sampel. 

Waktu dan lokasi penelitian dilaksanakan pada periode Maret hingga Mei 2025 di 

Kecamatan Rancaekek. 

Instrumen penelitian yang digunakan telah diuji menggunakan uji validitas dan 

reliabilitasnya untuk memastikan keakuratan dan konsistensi data. Berikut tabel instrumen yang 

digunakan pada penelitian ini: 

 

Tabel 1. Instrumen Penelitian 

Variabel Dimensi Indikator Skala No 

Dukungan Pimpinan (X1) 

 

Dukungan pimpinan 

merupakan cara seseorang 

dalam mempraktikan 

kepemimpinan yang 

ditandai dengan perhatian 

dan dukungan terhadap 

Jiwa (soul) 

Kemampuan untuk 

menciptakan lingkungan 

kerja yang positif 

Ordinal 1 

Kemampuan untuk 

mempertahankan integritas 
Ordinal 2 

Kemampuan untuk 

menerapkan budaya 

organisasi yang fleksibel 

Ordinal 3 
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Variabel Dimensi Indikator Skala No 

kebutuhan pegawai, 

menciptakan hubungan 

kerja yang harmonis, serta 

meningkatkan efikasi diri 

dan perilaku keselamatan 

kerja 

 

(Clark et al, 2024) 

 

Kemampuan untuk 

membentuk budaya 

organisasi yang didasarkan 

pada kepercayaan 

Ordinal 4 

Hati (heart) 

Kemampuan untuk 

menunjukkan kepedulian 

terhadap kesejahteraan 

karyawan 

Ordinal 5 

Kemampuan sosial dalam 

memimpin 
Ordinal 6 

Kemampuan untuk 

membangun hubungan yang 

kuat dan autentik dengan 

anggota tim 

Ordinal 

7 

Kemampuan untuk 

mendorong lingkungan kerja 

yang inklusif dan suportif, 

memungkinkan karyawan 

untuk berkembang dan 
merasa dihargai 

Ordinal 

8 

Pikiran (mind) 

Kemampuan untuk 

mendorong kreativitas dan 

dalam tim 

Ordinal 

9 

Kemampuan untuk 

mendorong pemikiran kritis 

dalam tim 

Ordinal 

10 

Kemampuan untuk 

memfasilitasi pengambilan 

keputusan yang berbasis data 

dan analisis yang mendalam 

Ordinal 

11 

Kemampuan untuk 

mengembangkan strategi 

yang adaptif dan inovatif 

untuk menghadapi tantangan 

organisasi 

Ordinal 12 

Budaya Organisasi (X2) 

 

Budaya organisasi 

merupakan kumpulan nilai-

nilai, norma-norma, 

keyakinan, sikap, tradisi, 

dan praktik yang dimiliki 

dan diikuti oleh anggota 

suatu organisasi. Ini 

mencakup cara organisasi 

beroperasi, berinteraksi, 

dan berkomunikasi secara 

internal dan eksternal. 

 

(Sugiarti, 2023) 

Artefak (artifacts) 

tata cara interaksi antar 

pegawai 
Ordinal 13 

Adanya ritusl organisasi 

seperti morning briefing 
Ordinal 14 

Wujud struktur organisasi 

(hirarkis atau datar) 
Ordinal 15 

Kemampuan teknologi dan 

peralatan yang digunakan 

untun menunjang pekerjaan 

Ordinal 

16 

Nilai – nilai yang 

dinyatakan 

(espoused values) 

komitmen terhadap kerja 

sama tim 

Ordinal 
17 

standar etika dan integritas Ordinal 18 

orientasi terhadap layanan 

publik 

Ordinal 
19 

pendekatan organisasi 

terhadap manajemen konflik 

Ordinal 
20 

Asumsi dasar 

yang diterima 

keyakinan tentang sifat dasar 

manusia 

Ordinal 
21 

asumsi tentang waktu Ordinal 22 
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Variabel Dimensi Indikator Skala No 

(basic underlying 

assumptions) 

pandangan terhadap 

pekerjaan 

Ordinal 
23 

persepsi terhadap lingkungan 

eksternal 

Ordinal 
24 

Kesejahteraan Pegawai  

(X3) 

 

Kesejahteraan pegawai 

merupakan ombinasi dari 

fleksibilitas kerja, 

keseimbangan kehidupan 

kerja, dan kesejahteraan 
psikologis karyawan, yang 

secara kolektif 

mempengaruhi efektivitas 

organisasi. 

 

(Hejase et al., 2024) 

fleksibilitas Kerja 

(Work Flexibility) 

Kemampuan memilih jam 

kerja (flextime) 

Ordinal 
25 

kemudahan menyesuaikan 

jadwal kerja dengan 

kebutuhan pribadi 

Ordinal 

26 

ketersediaan cuti mendesak 

tanpa hambatan 

Ordinal 
27 

Dukungan atasan terhadap 

kebutuhan fleksibilitas 

jadwal 

Ordinal 

28 

Keseimbangan 

Kehidupan Kerja 
(Work-Life 

Balance) 

Waktu kerja tidak 

mengganggu kehidupan 

keluarga 

Ordinal 

29 

Tidak membawa pekerjaan ke 

luar jam kerja 

Ordinal 
30 

Memiliki cukup waktu untuk 

aktivitas sosial atau pribadi 

Ordinal 
31 

Perasaan puas dalam 

membagi waktu antara 

pekerjaan dan keluarga 

Ordinal 

32 

Kesejahteraan 

Psikologis 

(Psychological 

Well-Being) 

Perasaan lelah secara mental Ordinal 33 

Kepuasan terhadap 

kehidupan kerja secara 

keseluruhan 

Ordinal 

34 

Merasa dihargai oleh rekan 

kerja dan atasan 

Ordinal 
35 

Kemampuan mengelola 

emosi di tempat kerja 

Ordinal 
36 

Kepuasan Pegawai (Y) 

 

Kepuasan pegawai 

merupakan reaksi 

emosional individu terhadap 

pekerjaannya, yang dapat 

bersifat positif (rasa senang, 

puas) maupun negatif (rasa 

kecewa, tidak puas). 

 

(Greenberg & Baron, 2020) 

Keadilan dalam 

organisasi 

(organizational 

justice) 

persepsi keadilan dalam 

pemberian gaji dan bonus 

Ordinal 
37 

perlakuan adil dari pimpinan 

terhadap semua pegawai 

Ordinal 
38 

keterbukaan dalam 

pengambilan keputusan 

organisasi 

Ordinal 

39 

keadilan dalam penanganan 

keluhan pegawai 

Ordinal 
40 

Hubungan sosial 

di tempat kerja 

(workplace social 

relationships) 

Keharmonisan hubungan 

dengan rekan kerja 

Ordinal 
41 

Adanya dukungan sosial dari 

rekan kerja saat menghadapi 

kesulitan 

Ordinal 

42 

Kehangatan hubungan 

dengan pimpinan 

Ordinal 
43 

Adanya saling percaya dalam 

tim 

Ordinal 
44 

Kesesuaian antara 

ekspektasi dan 

realitas kerja (job 

expectation vs. 

reality fit) 

Pekerjaan sesuai dengan 

deskripsi saat awal masuk 

Ordinal 
45 

Tanggung jawab di tempat 

kerja tidak jauh berbeda dari 

yang diperkirakan 

Ordinal 

46 
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Variabel Dimensi Indikator Skala No 

Lingkungan kerja sesuai 

dengan harapan awal 

Ordinal 
47 

Beban kerja sesuai ekspektasi Ordinal 48 

Tingkat stres kerja 

(job stress level) 

Tuntutan pimpinan yang 

tidak realistis 

Ordinal 
49 

Ketegangan karena konflik 

peran 

Ordinal 
50 

Beban kerja berlebihan Ordinal 51 

Kurangnya waktu istirahat 

atau jeda 

Ordinal 
52 

Dukungan 

organisasi dan 

manajerial 

(organizational 

and managerial 

support) 

Ketersediaan fasilitas kerja 

yang memadai 

Ordinal 
53 

Kemudahan mendapatkan 

bantuan saat menghadapi 

kesulitan kerja 

Ordinal 

54 

Pimpinan mendengarkan 

masukan dan keluhan 

Ordinal 
55 

Pemberian pelatihan dan 

pengembangan keterampilan 

Ordinal 
56 

Sumber: Diolah, 2025 

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara langsung 

kepada seluruh pegawai sebagai responden dan mengumpulkan data pendukung lainnya yang 

relevan. 

Analisis data dilakukan secara bertahap meliputi: 

• Uji validitas untuk memastikan instrumen mengukur variabel yang dimaksud secara tepat, 

• Uji reliabilitas untuk memastikan konsistensi hasil pengukuran, 

• Analisis jalur (path analysis) untuk menguji hubungan kausal antar variabel secara simultan, 

• Uji parsial (uji t) untuk menguji pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel 

terikat secara individual, 

• Uji simultan (uji F) untuk menguji pengaruh bersama-sama variabel bebas terhadap variabel 

terikat. 

Seluruh proses analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak statistik SPSS versi 

27. Sebelum analisis utama, dilakukan pula uji asumsi klasik guna memastikan data memenuhi 

persyaratan analisis statistik. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Penelitian ini dilakukan dengan mengidentifikasi respons atau tanggapan responden 

terhadap masing-masing item dalam kuesioner, dilakukan analisis deskriptif dengan 

pendekatan distribusi persentase. Penilaian responden terhadap setiap variabel yang diteliti 

dianalisis berdasarkan perolehan skor aktual dan persentasenya.asil dan pembahasan berisi 

hasil-hasil temuan penelitian dan pembahasannya.  

Adapun karakteristik responden berdasarkan gender, usia, tingkat pendidikan, serta status 

kepegawaian dalam bentuk table, yaitu sebagai berikut: 
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Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Gender 

Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase % 

Pria 29 67 % 

Wanita 14 33 % 

Total 43 100 % 
Sumber : Diolah, 2025 

Berdasarkan data tersebut dapat ditinjau bahwa responden dari penelitian ini mayoritas 

pegawai terdiri dari jenis kelamin pria daripada wanita. Hal ini sejalan dengan kondisi riil 

organisasi pemerintahan kecamatan yang sebagian besar menempatkan pegawai pria pada 

posisi teknis atau lapangan yang memerlukan mobilitas tinggi dan jam kerja fleksibel. Konteks 

ini dapat memengaruhi persepsi terhadap variabel seperti kesejahteraan pegawai dan kepuasan 

kerja yang dirasakan para pegawai, karena perbedaan peran jenis kelamin berpengaruh terhadap 

cara pegawai menilai beban kerja dan kenyamanan kerja. 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Prosentase 

Dibawah 25 Tahun 2 5 % 

26 – 35 Tahun 8 19 % 

36 – 45 Tahun 7 16 % 

Di atas 46 tahun 26 60 % 

Total 43 100 % 

Sumber: Diolah (2025) 

Berdasarkan data tersebut dapat dikatakan bahwa yang mayoritas responden berada di 

rentang usia di atas 46 tahun. Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden 

berada pada tahap usia kerja yang matang dan mendekati masa pensiun. Oleh karena itu, 

interpretasi hasil, khususnya yang berkaitan dengan kepuasan kerja perlu mempertimbangkan 

bahwa kelompok usia ini cenderung memiliki orientasi kerja yang lebih stabil dan realistis 

dibandingkan pegawai usia muda. 

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kepegawaian 

Keterangan Frekuensi Prosentase 

ASN 29 67 % 

Non-ASN 14 33 % 

Total 43 100 % 

Sumber: Diolah 2025 

Berdasarkan data tersebut dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai di Kecamatan 

Rancaekek memiliki status kepegawaian ASN Data tersebut menunjukkan bahwa karakteristik 

hasil penelitian cenderung merepresentasikan persepsi pegawai tetap yang memiliki stabilitas 

kerja dan hak kepegawaian yang lebih terjamin. Oleh karena itu, interpretasi hasil, khususnya 

yang berkaitan dengan kepuasan kerja dan turnover intention. 
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Tabel 5. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Pendidikan Jumlah Prosentase 

SD / SMP 2 5 % 

SLTA sederajat 19 44 % 

Diploma / S1 16 37 % 

S2 / S3 6 14 % 

Total 100 100 % 

Sumber: Diolah (2025) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas pegawai kecamatan berasal dari latar 

belakang pendidikan SLTA sederajat. Hal ini menunjukkan bahwa struktur kepegawaian masih 

didominasi oleh pegawai dengan pendidikan menengah, yang umumnya bertugas sebagai staf 

teknis atau administratif. Kondisi ini dapat memengaruhi persepsi mereka terhadap pekerjaan, 

khususnya dalam hal kepuasan kerja dan keterikatan, yang cenderung terbentuk dari 

pengalaman kerja langsung dibanding pemahaman teoritis. Oleh karena itu, peningkatan 

kualitas SDM melalui pelatihan atau pendidikan lanjutan menjadi penting sebagai upaya 

mengoptimalkan pelayanan kepada masyarakat. 

Tanggapan Responden Tentang Dukungan Pimpinan di Kecamatan Rancaekek 

Tabel 6. Rekapitulasi Tanggapan Responden Terkait Variabel Dukungan Pimpinan (𝑿𝟏) 

Variabel 
Skor 

Maksimum 

Skor 

Aktual 
Persentase Kategori 

𝑋1 2580 1823 70,66% Tinggi 

𝑋1.1 215 141 65,58% Tinggi 

𝑋1.2 215 143 66,51% Tinggi 

𝑋1.3 215 142 66,05% Tinggi 

𝑋1.4 215 142 66,05% Tinggi 

𝑋1.5 215 160 74,42% Tinggi 

𝑋1.6 215 157 73,02% Tinggi 

𝑋1.7 215 157 73,02% Tinggi 

𝑋1.8 215 145 67,44% Tinggi 

𝑋1.9 215 155 72,09% Tinggi 

𝑋1.10 215 155 72,09% Tinggi 

𝑋1.11 215 154 71,63% Tinggi 

𝑋1.12 215 157 73,02% Tinggi 
Sumber : Diolah, 2025 

Variabel Dukungan Pimpinan (𝑋1) yang diukur menggunakan 12 pernyataan dalam 

kuesioner dengan skala Likert 1–5. Jumlah responden sebanyak 43 orang, sehingga skor 

maksimum yang dapat diperoleh adalah sebesar 2.580 (43 responden x 5 skor maksimum x 12 

pernyataan). Berdasarkan hasil tabulasi data, diperoleh skor aktual sebesar 1.823 dengan 

persentase 70,66% yang berada dalam kategori ”Tinggi”. Persentase tersebut menunjukkan 
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bahwa sebagian besar responden memberikan penilaian positif terhadap aspek-aspek dukungan 

pimpinan di Kecamatan Rancaekek. 

Skor tertinggi pada indikator ”pimpinan mampu untuk menunjukkan kepedulian nyata 

terhadap kesejahteraan pegawai.” yaitu sebesar 160 atau 74,42% yaitu dalam kategori ”Tinggi” 

yang artinya mayoritas responden merasa bahwa Camat di Kecamatan Rancaekek mampu 

menunjukkan kepedulian terhadap kesejahteraan pegawai di kecamatan Rancaekek, namun 

kepedulian yang ditunjukkan tersebut masih perlu ditingkatkan demi tersampaikannya 

dukungan dari pimpinan kepada pegawai selama bekerja di Kecamatan Rancaekek. 

Skor terendah pada indikator ”pimpinan mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

positif.” yaitu sebesar 141 atau 65,58% yaitu dalam kategori ”Tinggi” mendekati kategori 

”Cukup” yang artinya mayoritas responden merasa bahwa Camat di Kecamatan Rancaekek 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang positif di kecamatan Rancaekek, namun masih 

perlu ditingkatkan demi tersampaikannya dukungan dari pimpinan kepada pegawai selama 

bekerja di Kecamatan Rancaekek. 

Rata-rata skor pada variabel ini berdasarkan 12 indikator pernyataan yang tertera di 

kuesioner dan disebarkan kepada 43 responden yaitu dari skor aktual sebesar 1823 dengan 

rerata persentase sebanyak 70,66% yaitu dalam kategori ”Tinggi” yang artinya mayoritas 

responden merasa bahwa Camat di Kecamatan Rancaekek memberikan dukungan yang cukup 

kepada pegawai di kecamatan Rancaekek, namun kurang optimal dan masih perlu ditingkatkan 

demi tersampaikannya dukungan dari pimpinan kepada pegawai selama bekerja di Kecamatan 

Rancaekek. 

 

Tanggapan Responden Tentang Budaya Organisasi di Kecamatan Rancaekek 

 

Tabel 7. Rekapitulasi Tanggapan Responden Terkait Variabel Budaya Organisasi (𝑋2) 

Variabel 
Skor 

Maksimum 

Skor 

Aktual 
Persentase Kategori 

x2 2580 1699 65,85% Tinggi 

x2.1 215 144 66,98% Tinggi 

x2.2 215 156 72,56% Tinggi 

x2.3 215 126 58,60% Cukup 

x2.4 215 152 70,70% Tinggi 

x2.5 215 153 71,16% Tinggi 

x2.6 215 136 63,26% Tinggi 

x2.7 215 139 64,65% Tinggi 

x2.8 215 134 62,33% Tinggi 

x2.9 215 147 68,37% Tinggi 

x2.10 215 144 66,98% Tinggi 

x2.11 215 129 60,00% Cukup 

x2.12 215 139 64,65% Tinggi 

Sumber : Diolah, 2025 
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Tabel 7 menunjukkan bahwa Variabel Budaya Organisasi (𝑋2) yang diukur 

menggunakan 12 pernyataan dalam kuesioner dengan skala Likert 1–5 dengan jumlah 

responden sebanyak 43 orang, sehingga skor maksimum yang dapat diperoleh adalah sebesar 

2.580 (43 responden x 5 skor maksimum x 12 pernyataan). Berdasarkan hasil tabulasi data, 

diperoleh skor aktual sebesar 1.699 dengan persentase 65,85% yang berada dalam kategori 

”Tinggi” bawah. Persentase tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden 

memberikan penilaian positif terhadap aspek-aspek budaya organisasi di Kecamatan 

Rancaekek namun merasa perlu peningkatan yang signifikan demi tercapainya budaya 

organisasi yang masuk kategori ”sangat tinggi” atau budaya organisasi yang berdampak sangat 

positif bagi seluruh pegawai yang ada di Kecamatan Rancaekek. 

Skor tertinggi pada indikator ”Organisasi secara rutin melaksanakan kegiatan seperti 

morning briefing atau pertemuan pembuka.” yaitu sebesar 156 atau 72,56% yaitu dalam 

kategori ”Tinggi” yang artinya mayoritas responden merasa bahwa pertemuan pembuka atau 

apel yang dilakukan di Kecamatan Rancaekek diterapkan serta dimanfaatkan dengan baik di 

kecamatan Rancaekek, namun belum dirasakan manfaatnya oleh beberapa pegawai karena 

banyak yang perlu pergi ke lapangan bahkan sebelum jadwal pertemuan pembuka atau apel 

demi menjangkau wilayah-wilayah yang jaraknya cukup jauh untuk mencapai pelayanan 

masyarakat yang optimal. 

Skor terendah pada indikator ”Saya merasa efisiensi kerja meningkat karena dukungan 

alat dan teknologi yang tersedia.” yaitu sebesar 126 atau 58,6% yaitu dalam kategori ”Cukup” 

yang artinya mayoritas responden merasa bahwa efisiensi kerja cukup baik dengan alat dan 

teknologi pendukung yang terbatas di Kecamatan Rancaekek. Seiring dengan perkembangan 

teknologi yang semakin pesat dan kebutuhan informasi yang tinggi dan mudah diakses, 

Kecamatan Rancaekek belum mampu mengejar secara optimal dan ini terbukti dari server 

website utamanya yang sering sulit dijangkau. 

Adapun rata-rata skor pada variabel ini berdasarkan 12 indikator pernyataan yang tertera 

di kuesioner dan disebarkan kepada 43 responden yaitu dari skor aktual sebesar 1.699 dengan 

rerata persentase sebanyak 65,85% yaitu dalam kategori ”Tinggi” hampir dalam kategori 

”Cukup” yang artinya budaya organisasi ditinjau dari dimensi artefak (artifacts), nilai-nilai 

yang dinyatakan (espoused values), dan asumsi dasar yang diterima (basic underlying 

assumptions) dianggap cukup memadai untuk memberikan kepuasan pada pegawai selama 

melakukan pelayanan kepada masyarakat. 

 

Tanggapan Responden Tentang Kesejahteraan Pegawai di Kecamatan Rancaekek 

 

Tabel 8. Rekapitulasi Tanggapan Responden Tentang Variabel Kesejahteraan Pegawai (𝑿𝟑) 

Variabel 
Skor 

Maksimum 

Skor 

Aktual 
Persentase Kategori 

x3 2580 1668 64,65% Tinggi 

x3.1 215 144 66,98% Tinggi 
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x3.2 215 156 72,56% Tinggi 

x3.3 215 126 58,60% Cukup 

x3.4 215 152 70,70% Tinggi 

x3.5 215 153 71,16% Tinggi 

x3.6 215 136 63,26% Tinggi 

x3.7 215 139 64,65% Tinggi 

x3.8 215 134 62,33% Tinggi 

x3.9 215 137 63,72% Tinggi 

x3.10 215 129 60,00% Cukup 

x3.11 215 128 59,53% Cukup 

x3.12 215 134 62,33% Tinggi 

Sumber: Diolah, 2025 

Variabel Kesejahteraan Pegawai (𝑋3) yang diukur menggunakan 12 pernyataan dalam 

kuesioner dengan skala Likert 1–5 dengan jumlah responden sebanyak 43 orang, sehingga skor 

maksimum yang dapat diperoleh adalah sebesar 2.580 (43 responden x 5 skor maksimum x 12 

pernyataan). Berdasarkan hasil tabulasi data, diperoleh skor aktual sebesar 1.668 dengan 

persentase 64,65% yang berada dalam kategori ”Tinggi” bawah. Persentase tersebut 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan penilaian positif terhadap aspek-

aspek kesejahteraan pegawai di Kecamatan Rancaekek namun merasa perlu peningkatan yang 

signifikan demi tercapainya kesejahteraan pegawai yang masuk kategori ”sangat tinggi” atau 

kesejahteraan pegawai yang berdampak sangat positif dan dapat dirasakan oleh seluruh pegawai 

di Kecamatan Rancaekek. 

Skor tertinggi pada indikator ”Saya dapat menyesuaikan jadwal kerja saya dengan 

kebutuhan pribadi.” yaitu sebesar 156 atau 72,56% yaitu dalam kategori ”Tinggi” yang artinya 

mayoritas responden merasa bahwa jadwal kerja yang tertera pada Peraturan Presiden (Perpres) 

Nomor 21 Tahun 2023 tentang Hari Kerja dan Jam Kerja Instansi Pemerintah dan Pegawai 

ASN memberikan keleluasaan bagi pegawai untuk membagi jadwal kerja dengan kebutuhan 

pribadi seperti untuk keluarga maupun membagi jadwal dengan kehidupan sosialnya. 

Skor terendah pada indikator ”Saya merasa dihargai oleh rekan kerja dan pimpinan 

saya.” yaitu sebesar 126 atau 58,6% yaitu dalam kategori ”Cukup” yang artinya mayoritas 

responden merasa bahwa kesejahteraan secara psikologis (psychological well-being) masih 

perlu ditingkatkan karena kecenderungan pekerjaan yang monoton membuat penghargaan atas 

upaya yang dilakukan demi pekerjaan dianggap cukup tanpa perlu diberikan penghargaan lebih. 

Adapun rata-rata skor pada variabel ini berdasarkan 12 indikator pernyataan yang tertera 

di kuesioner dan disebarkan kepada 43 responden yaitu dari skor aktual sebesar 1.668 dengan 

rerata persentase sebanyak 64,65% yaitu dalam kategori ”Tinggi” hampir dalam kategori 

”Cukup” yang artinya kesejahteraan pegawai ditinjau dari dimensi fleksibilitas kerja (flextime), 

keseimbangan kehidupan-kerja (work-life balance), serta kesejahteraan psikologis 

(psychological well-being) dianggap cukup namun perlu ditingkatkan lagi demi tercapainya 

pegawai yang nyaman, puas, serta loyal pada pekerjaannya terutama dalam bidang pelayanan 

atau hospitality kepada masyarakat di Kecamatan Rancaekek. 
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Tanggapan Responden Tentang Kepuasan Pegawai di Kecamatan Rancaekek 

 

Tabel 9. Rekapitulasi Tanggapan Responden Terkait Variabel Kepuasan Pegawai (𝑌) 

Variabel 
Skor 

Maksimum 

Skor 

Aktual 
Persentase Kategori 

Y 4300 2731 63,51% Tinggi 

y1 215 128 59,53% Cukup 

y2 215 127 59,07% Cukup 

y3 215 131 60,93% Tinggi 

y4 215 141 65,58% Tinggi 

y5 215 137 63,72% Tinggi 

y6 215 129 60,00% Cukup 

y7 215 128 59,53% Cukup 

y8 215 134 62,33% Tinggi 

y9 215 144 66,98% Tinggi 

y10 215 156 72,56% Tinggi 

y11 215 126 58,60% Cukup 

y12 215 152 70,70% Tinggi 

y13 215 153 71,16% Tinggi 

y14 215 129 60,00% Cukup 

y15 215 128 59,53% Cukup 

y16 215 134 62,33% Tinggi 

y17 215 144 66,98% Tinggi 

y18 215 156 72,56% Tinggi 

y19 215 126 58,60% Cukup 

y20 215 128 59,53% Cukup 

Sumber: Diolah, 2025 

Variabel Kepuasan Pegawai (𝑌) yang diukur menggunakan 20 pernyataan dalam 

kuesioner dengan skala Likert 1–5 dengan jumlah responden sebanyak 43 orang, sehingga skor 

maksimum yang dapat diperoleh adalah sebesar 4.300 (43 responden x 5 skor maksimum x 12 

pernyataan). Berdasarkan hasil tabulasi data, diperoleh skor aktual sebesar 2.731 dengan 

persentase 63,51% yang berada dalam kategori ”Tinggi” bawah. Persentase tersebut 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan penilaian positif terhadap aspek-

aspek kepuasan pegawai di Kecamatan Rancaekek namun merasa perlu peningkatan yang 

signifikan demi tercapainya kepuasan pegawai yang masuk kategori ”sangat tinggi” atau 

kepuasan pegawai yang berdampak sangat positif dan dapat dirasakan oleh seluruh pegawai di 

Kecamatan Rancaekek. 

Skor tertinggi ada pada 2 indikator dengan skor aktual yang sama yaitu indikator (𝑦10) 

dan (𝑦18). Pertama, indikator (𝑦10) atau ”Tanggung jawab kerja saya tidak jauh berbeda dari 

yang saya perkirakan sebelumnya.” yaitu sebesar 156 atau 72,56% dalam kategori ”Tinggi” 
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yang artinya mayoritas responden merasa bahwa tanggung jawab kerja yang aktual sesuai 

dengan deskripsi pekerjaan yang tertera di Peraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 2016 tentang 

Perangkat Daerah dan yang diterangkan oleh Pegawai di bidang Kepegawaian. Kedua, 

indikator (𝑦18) atau ”Saya mudah mendapatkan bantuan saat menghadapi kesulitan kerja.” 

yaitu sebesar 156 atau 72,56% dalam kategori ”Tinggi” yang artinya mayoritas responden 

merasa bahwa setiap ada kesulitan kerja, baik dari pimpinan maupun rekan kerja memberikan 

bantuan tanpa menyulitkan satu sama lain. 

Skor terendah ada pada 2 indikator dengan skor aktual yang sama yaitu pada indikator 

(𝑦11) dan (𝑦19). Pertama, indikator (𝑦11) atau ”Fasilitas kerja yang tersedia di organisasi ini 

memadai untuk menunjang pekerjaan saya.” yaitu sebesar 126 atau 58,6% yaitu dalam kategori 

”Cukup” yang artinya selaras dengan skor terendah di variabel budaya organisasi yaitu 

mayoritas responden merasa bahwa kepuasan pegawai dari aspek tersebut masih perlu 

ditingkatkan karena fasilitas tersedia cukup namun kurang mumpuni untuk digunakan 

melakukan pelayanan yang sifatnya inovatif. Kedua, indikator (𝑦19) atau ”Pimpinan bersedia 

mendengarkan masukan dan keluhan dari pegawai” yaitu sebesar 126 atau 58,6% yaitu dalam 

kategori ”Cukup” yang artinya mayoritas responden merasa bahwa kepuasan pegawai dari 

aspek tersebut masih perlu ditingkatkan karena selaras dengan skor terendah yang tertera pada 

variabel dukungan pimpinan bahwa pimpinan, dalam hal ini Camat, cukup mampu untuk 

mengupayakan lingkungan yang positif namun kurang optimal. 

Adapun rata-rata skor pada variabel ini berdasarkan 12 indikator pernyataan yang tertera 

di kuesioner dan disebarkan kepada 43 responden yaitu dari skor aktual sebesar 2.731 dengan 

rerata persentase sebanyak 63,51% yaitu dalam kategori ”Tinggi” hampir dalam kategori 

”Cukup” yang artinya kepuasan pegawai ditinjau dari dimensi keadilan dalam organisasi 

(organizational justice), hubungan sosial di tempat kerja (workplace social relationship), 

kesesuaian antara ekspektasi dan realitas kerja (job expectations versus reality fit), tingkat stres 

kerja (job stress level), dukungan organisasi dan manajerial (organizational and managerial 

support) dianggap cukup namun perlu ditingkatkan lagi demi tercapainya pegawai yang merasa 

puas serta loyal pada pekerjaannya terutama dalam bidang pelayanan atau hospitality kepada 

masyarakat di Kecamatan Rancaekek. 

 

Analisis Jalur (path analysis) 

Tabel 10. Hasil Analaisis Jalur (path analysis) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.237 1.106  3.830 .000 

X1 .313 .151 .218 2.045 .043 

X2 .317 .155 .222 2.049 .047 

X3 1.120 .137 .725 8.156 .000 

a. Dependent Variable: Y  

Sumber: Diolah, 2025 
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Berdasarkan Tabel 4.22 dapat ditinjau bahwa nilai signifikansi variabel 𝑋1 yaitu 

dukungan pimpinan sebesar 0,043 (<0,05) maka dapat disimpulkan bahwa variabel dukungan 

pimpinan (𝑋1) berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan pegawai. (H1 diterima) 

Diketahui bahwa nilai signifikansi variabel 𝑋2 yaitu budaya organisasi sebesar 0,047 

(<0,05) maka dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi (𝑋2) berpengaruh signifikan 

terhadap variabel kepuasan pegawai. (H2 diterima) 

Diketahui bahwa nilai signifikansi variabel 𝑋3 yaitu kesejahteraan pegawai sebesar 

0,000 (<0,05) maka dapat disimpulkan bahwa variabel kesejahteraan pegawai (𝑋3) berpengaruh 

signifikan terhadap variabel kepuasan pegawai. (H3 diterima) 

 

Tabel 11. Tabel R 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .995a .990 .989 .88290 

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

Sumber: Diolah (2025) 

Berdasarkan tabel 4.23, besarnya koefisien determinasi atau biasa disebut dengan 

pengaruh variabel gabungan X1, X2 dan X3 ke Y yaitu disebut R Square adalah 0,99 atau 99%, 

maka dari itu nilai R Square dimasukan ke dalam rumus agar memperoleh nilai variabel residu 

atau epsilon (e1) yang dapat ditentukan sebagai berikut: 

√(1 − 0,99) = 0,01 

Berdasarkan perhitungan tersebut, dapat dilihat bahwa varibel residua tau epsilon (el) 

sebesar 0,01. 

Uji Parsial (Uji t) 

Uji t memiliki dasar pengambilan keputusan, yaitu sebagai berikut: 

1) Jika nilai sig < 0,05 atau nilai t-hitung > t-tabel, maka terdapat pengaruh dari variabel 

X terhadap variabel Y. 

2) Jika nilai sig > 0,05 atau nilai t-hitung < t-tabel, maka tidak terdapat pengaruh dari 

variabel X terhadap variabel Y. 

Pengambilan keputusan tersebut merujuk pada tabel berikut: 

 

Tabel 12. Tabel Koefisien t-hitung 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.237 1.106  3.830 .000 

X1 .313 .151 .218 2.045 .043 

X2 .317 .155 .222 2.049 .047 
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X3 1.120 .137 .725 8.156 .000 

a. Dependent Variable: Y  

Sumber: Diolah, 2025 

Berdasarkan pada jumlah responden sebanyak 43 orang dan jumlah variabel yang diuji 

ada 4 serta merujuk pada tabel t di lampiran 3, dapat ditinjau bahwa t-tabel pada penelitian ini 

sebesar 1,697. 

Merujuk pada dasar pengambilan keputusan serta tabel 4.24, dapat ditinjau bahwa X1 

yang mewakili variabel dukungan pimpinan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,043 yang 

lebih kecil dari 0,05 serta nilai t-hitung sebesar 2,045 yang lebih besar dari t-tabel yaitu 1,697, 

maka terdapat pengaruh dari dukungan pimpinan yang diwakilkan oleh 𝑋1 terhadap variabel 

kepuasan pegawai yang diwakilkan oleh Y. (H1 diterima) 

Dasar pengambilan keputusan serta tabel 4.24 menunjukkan bahwa 𝑋2 yang mewakili 

variabel budaya organisasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,047 yang lebih kecil dari 0,05 

serta nilai t-hitung sebesar 2,049 yang lebih besar dari t-tabel yaitu 1,697, maka terdapat 

pengaruh yang signifikan dari budaya organisasi yang diwakilkan oleh 𝑋2 terhadap variabel 

kepuasan pegawai yang diwakilkan oleh Y. (H2 diterima) 

Tabel 4.24 serta dasar pengambilan keputusan menunjukkan bahwa 𝑋3 yang mewakili 

variabel kesejahteraan pegawai memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 

0,05 serta nilai t-hitung sebesar 8,156 yang lebih besar dari t-tabel yaitu 1,697, maka terdapat 

pengaruh yang signifikan dan positif dari kesejahteraan pegawai yang diwakilkan oleh 𝑋3 

terhadap variabel kepuasan pegawai yang diwakilkan oleh Y. (H3 diterima) 

Uji Simultan ( Uji f ) 

Uji F memiliki dasar keputusan, yaitu sebagai berikut: 

1) Jika nilai sig < 0,05, maka secara simultan terdapat pengaruh variabel 𝑋1, 𝑋2, 𝑋3 terhadap 

variabel Y. 

2) Jika nilai sig > 0,05, maka secara simultan tidak terdapat pengaruh variabel 𝑋1, 𝑋2, 𝑋3 

terhadap variabel Y. 

 

Tabel 13. Hasil Uji Simultan 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2904.343 3 968.114 1241.949 .000b 

Residual 30.401 39 .780   

Total 2934.744 42    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
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Sumber: Diolah, 2025 

Berdasarkan pada jumlah responden sebanyak 43 orang dan jumlah variabel yang diuji 

ada 4 serta merujuk pada dasar pengambilan keputusan dan tabel 4.25 dan tabel F pada lampiran 

4, dapat ditinjau bahwa F-tabel pada penelitian ini sebesar 8,62.  

Merujuk pada dasar pengambilan keputusan serta tabel 4.25, dapat ditinjau bahwa 

signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 serta nilai F sebesar 1241,949 yang lebih besar dari nilai 

F-tabel maka dapat disimpulkan bahwa dukungan pimpinan yang diwakilkan oleh variabel 𝑋1, 

budaya organisasi yang diwakilkan oleh variabel 𝑋2, dan kesejahteraan pegawai yang 

diwakilkan oleh variabel 𝑋3 memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap kepuasan 

pegawai yang diwakilkan oleh variabel Y. (H4 diterima) 

Berdasarkan perhitungan dan analisis yang telah dilakukan, maka dibuat diagram jalur 

sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Diagram Jalur 

Sumber: Diolah, 2025 

 

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan dalam penelitian ini, dapat disimpulkan 

bahwa secara umum dukungan pimpinan, budaya organisasi, dan kesejahteraan pegawai di 

Kecamatan Rancaekek telah dinilai cukup baik oleh para pegawai, namun masih memerlukan 

berbagai peningkatan agar lebih optimal. Dukungan pimpinan, dalam hal ini Camat Rancaekek, 

dinilai cukup baik tetapi masih perlu ditingkatkan terutama dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang positif agar dirasakan secara merata oleh seluruh pegawai. Budaya organisasi juga 

tergolong cukup baik, namun aspek fasilitas kantor masih perlu diperhatikan guna menunjang 

kepuasan pegawai dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Selain itu, kesejahteraan 

pegawai pun menunjukkan hasil yang serupa, di mana secara umum dinilai cukup baik namun 

masih terdapat kebutuhan untuk meningkatkan kesejahteraan psikologis, mengingat sifat 

pekerjaan yang cenderung monoton dan kurang adanya penghargaan tambahan atas usaha 

pegawai. Kepuasan pegawai sendiri berada pada kategori “tinggi” namun mendekati “cukup”, 

yang mencerminkan adanya persepsi positif terhadap organisasi, meskipun masih terdapat 

kelemahan pada aspek keadilan organisasi, hubungan sosial, ekspektasi kerja, stres kerja, serta 
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dukungan dari pimpinan dan organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, peningkatan 

fasilitas kerja dan kesediaan pimpinan untuk mendengar masukan serta keluhan dari pegawai 

menjadi hal yang penting. Secara keseluruhan, dukungan pimpinan, budaya organisasi, dan 

kesejahteraan pegawai terbukti memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan pegawai, 

khususnya bagi mereka yang berada di bidang pelayanan masyarakat seperti yang terjadi di 

Kecamatan Rancaekek, Kabupaten Bandung. 
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