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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan,
komunikasi, motivasi kerja, dan beban kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Kantor Kementerian
Agraria dan Tata Ruang Badan Pertanahan (ATR/BPN) Kabupaten Cilacap. Jenis penelitian ini adalah
penelitian kuantitatif-survey. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai ATR/BPN Kabupaten
Cilacap. Sampel diambil menggunakan rumus slovin yang berjumlah 108 pegawai di ATR/BPN Kabupaten
Cilacap. Teknik sampling dalam penelitian ini menggunakan teknik Simple Random Sampling (SRS).
Instrumen penelitian menggunakan kuesioner. Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan analisis
statistik Smart Partial Least Square (Smart-PLS) 3.2.9 digunakan untuk uji validitas, uji reliabilitas, uji R-
Square, vji Net Fit Index (NFI), dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara parsial
gaya kepemimpinan, komunikasi, motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai ATR/BPN
Kabupaten Cilacap, sedangkan beban kerja secara parsial tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pegawai ATR/BPN Kabupaten Cilacap.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Komunikasi, Motivasi, Beban Kerja, Kepuasan Kerja

ABSTRACT

The purpose of this study was to examine and analyze the effect of leadership style, communication, work
motivation, and workload on employee job satisfaction at the Office of the Ministry of Agrarian Affairs and
Spatial Planning of the Land Agency (ATR/BPN) of Cilacap Regency. This type of research is a quantitative-
survey research. The population in this study were all ATR/BPN employees in Cilacap Regency. Samples
were taken using the slovin formula, totaling 108 employees at ATR/BPN Cilacap Regency. The sampling
technique in this study used the Simple Random Sampling (SRS) technique. The research instrument used a
questionnaire. The analysis technique in this study uses statistical analysis Smart Partial Least Square
(Smart-PLS) 3.2.9 is used to test validity, reliability test, R-Square test, Net Fit Index (NFI) test, and
hypothesis testing. The results of this study prove that partially leadership style, communication, work
motivation affect job satisfaction of ATR/BPN employees in Cilacap Regency, while workload partially does
not affect job satisfaction of ATR/BPN employees in Cilacap Regency.

Keywords: Leadership Style, Communication, Motivation, Workload, Job Satisfaction

PENDAHULUAN
Sampai tahun 2022, permasalahan agraria
di Indonesia masih belum terselesaikan, ditujukkan

Pemerintah saat ini berupaya untuk
menggencarkan ~ program  strategis = untuk
menyelesaikan persoalan agraria, yaitu dengan

oleh sejumlah 1.504 kasus konflik agraria terjadi
dari tahun 2016 hingga 2022 (republika.co.id). Hal
tersebut mengakibatkan adanya konflik atau
pertikaian tanah dan memunculkan adanya
reformasi kebijakan agraria. Tujuan dibuatnya
reformasi kebijakan agraria adalah meningkatkan
dan memakmurkan kehidupan petani dan
masyarakat membentuk perekonomian yang maju
(Zein, 2019).

Pendaftaran Tanah Sistematis Lengkap (PTSL)
(atrbpn.go.id). Tercatat tahun 2022, Indonesia
memiliki bidang tanah sebanyak 126 juta dengan
sejumlah 78 juta bidang tanah tersertifikat, dan 16
juta bidang tanah belum tersertifikat. Sehingga,
saat ini masih terdapat 31,7 (25,20%) bidang tanah
belum terdaftar (cilacapkab.go.id). Oleh karena itu,
segala upaya dikerahkan oleh seluruh Badan
Pertanahan Nasional (BPN) di Indonesia untuk
menyelesaikan reformasi agraria, salah satunya
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adalah  Kementerian  Agraria dan  Tata
Ruang/Badan  Pertanahan  Nasional (BPN)
Kabupaten Cilacap.

Kantor ATR/BPN Kabupaten Cilacap
mengerahkan segala upaya untuk dapat mencapai
target bahkan hingga melakukan kerja esktra dan
dirasakan berdampak pada perubahan gaya
kepemimpinan, komunikasi, motivasi, dan beban
kerja pada pegawai. Padahal kepuasan kerja adalah
hal penting yang dapat meningkatkan produktifitas.
Sebagimana dikatakan bahwa seorang pekerja akan
produktif jika pekerja senang/bahagia (Robbins &
Judge, 2017). Perasaan senang/bahagia yang
dirasakan oleh pegawai itu akan memicu atau
mendorong  mereka untuk  bekerja  dan
meningkatkan produktifitas. Dengan meningkatnya
produktifitas, akan menciptakan hasil kerja yang
maksimal, dan menciptakan kepuasan kerja.

Pradana & Santoso, (2022) mendefinisikan
“gaya  kepemimpinan  adalah  sekumpulan
kemampuan yang dimiliki pemimpin untuk
mempengaruhi karyawan agar mau memenuhi dan
mencapai target suatu organisasi.” Pegawai akan
lebih efektif bila pemimpin memiliki sifat, ramah
kepada pegawai, membangun struktur dalam hal
peran pekerjaan yang jelas, serta memiliki
kemampuan dan motivasi agar Kkepercayaan
bawahan terjadi. Dalam arti lain bahwa pegawai
akan puas jika memiliki pimpinan yang ramah,
dapat menghargai bawahan, memotivasi bawahan,
dan membangun kepercayaan dengan bawahan.
Fenomena gaya kepemimpinan yang ada di Kantor
ATR/BPN Kabupaten Cilacap diperoleh informasi
bahwa pimpinan berusaha mencapai target
ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan
yang relatif banyak dimasa pandemi Covid-19.
Disisi lain, pimpinan juga menerima aspirasi dari
bawahannya agar pekerjaan cepat dilaksanakan.
Dengan gaya kepemimpinan baru yang diterapkan,
pimpinan berharap pekerjaan dapat terlesesaikan
tanpa harus berdampak pada penurunan kepuasan
kerja pegawai. Sayangnya selama ini pengaruh
gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
masih jarang diteliti pada Kantor ATR/BPN
Kabupaten Cilacap. Selain itu, masih adanya
perbedaan pendapat pada penelitian sebelumnya
terkait pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja seperti: Yusrizal, dkk., (2019),
Yusuf, dkk., (2021), Fitriani, (2021), dan Sugiono,
dkk..  (2021) menyatakan bahwa  gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Kemudian Lang, dkk.,
(2021), Harahap & Khair, (2019) yang menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Sedangkan Riyanto &
Panggabean, (2020), Salahudin, dkk., (2018), dan
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Rubiharto, dkk., (2020) yang menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Dirwan, (2022) mendefinisikan
“komunikasi adalah suatu penafsiran pesan yang
dilakukan oleh suatu organisasi tertentu”.
Komunikasi di dalam organisasi dilakukan oleh
seseorang kepada orang lain agar dapat merubah
sikap dan perilaku untuk melaksanakan pesan yang
disampaikan. Ciri komunikasi yang efektif dalam
pekerjaan  adalah: pengendalian diri  antar
komunikator;  mengkomunikasikan  pekerjaan
dengan jelas, mematuhi kebijakan organisasi,
menyampaikan keluhan (feedback) dan terdapat
deskripsi pekerjaan yang jelas. Fenomena
komunikasi yang terjadi di Kantor ATR/BPN
Kabupaten Cilacap diketahui semakin sulit sejak
adanya pandemi Covid-19 yang mengakibatkan
karyawan diharuskan bekerja di rumah masing-
masing. Hal tersebut memberikan dampak
berkepanjangan terjadinya miss komunikasi antar
pegawai di kantor. Hal ini dikhawatirkan akan
menurunkan kepuasan kerja pegawai. Sayangnya,
pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja
tersebut masih jarang diteliti pada penelitian
sebelumnya. Selain itu, masih adanya perbedaan
pendapat pada penelitian sebelumnya terkait
pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja
seperti: Yusrizal, dkk., (2019), Sugiono, dkk.,
(2021), Hasibuan, (2020), dan Hilmawan &
Yumhi, (2019) yang menyatakan bahwa
komunikasi berpengfaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Kemudian Herizal & Nur,
(2019), Erviana, dkk., (2019), dan Hasibuan &
Pasaribu, (2022) yang menyatakan bahwa
komunikasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Sedangkan Salahudin, dkk., (2018)
yang menyatakan bahwa komunikasi tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Pratama, dkk., (2022) mendefinisikan
“motivasi adalah sesuatu yang mendukung dan
menciptakan perilaku seseorang untuk semangat
bekerja mencapai hasil maksimal.” Para individu-
pegawai-yang memiliki motivasi tinggi akan
bekerja cukup lama dan maksimal untuk mencapai
tujuan mereka (Robbins & Judge, 2017). Sehingga,
pegawai yang termotivasi akan bertahan di
organisasi, bekerja dengan memuaskan dan
memiliki kepuasan kerja. Untuk meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja, pemimpin harus
dapat mengetahui kebutuhan pegawai, memberikan
arahan/bimbingan yang jelas, dan memberikan
tanggung jawab/kepercayaan kepada pegawai,
maka akan menciptakan kepuasan kerja. Fenomena
motivasi yang dimiliki oleh pegawai di Kantor
ATR/BPN Kabupaten Cilacap diketahui masih
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bekerja dengan cara seperti biasa padahal target
pekerjaan saat ini sangat banyak dan mereka
didorong untuk bekerja secara ekstra, sehingga
perlu diketahui pengaruh motivasi pegawai
terhadap kepuasan kerja mereka. Sayangnya,
masih jarang yang membahas pengaruh motivasi
terhadap kepuasan kerja pada Kantor ATR/BPN
Kabupaten Cilacap. Selain itu, masih adanya
perbedaan pendapat pada penelitian sebelumnya
terkait pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja
seperti: Saputra & Mulia, (2020), Heryenzus &
Laila, (2018), Faisal & Munir, (2019), dan Saputra,
(2018) yang menyatakan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Kemudian Rubiharto, dkk., (2020),
Erviana, dkk., (2019), Mundakir & Zainuri, (2018)
yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan
Harahap & Khair, (2019) yang menyatakan bahwa
motivasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja.

Hasibuan & Pasaribu, (2022)
mendefinisikan “beban kerja adalah suatu jumlah
pekerjaan yang diberikan kepada seseorang untuk
diselesaikan dalam kurun waktu tertentu”. Setiap
pekerjaan memiliki volume tugas dan tenggat
waktu yang menjadi beban kerja. Untuk
mendapatkan kepuasan kerja, pimpinan harus
dapat bersikap adil kepada pegawai dengan
memenuhi hal-hal yang menjadi faktor kepuasan
kerja salah satunya yaitu gaji/upah dan kebijakan
promosi secara adil sesuai dengan tuntutan
pekerjaan dan hasil kerja yang diberikan oleh
pegawai. Fenomena beban kerja yang dirasakan
oleh pegawai di Kantor ATR/BPN Kabupaten
Cilacap diketahui meningkat tajam dan pegawai
diharapkan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
tenggat waktu yang diberikan. Sayangnya, jarang
penelitian yang membahas pengaruh beban kerja
terhadap kepuasan kerja pada Kantor ATR/BPN
Kabupaten Cilacap. Selain itu, masih adanya
perbedaan pendapat pada penelitian sebelumnya
terkait pengaruh beban kerja terhadap kepuasan
kerja seperti: Malino, dkk., (2020), Zulaikha &
Parmin, (2019), Putri, (2018) yang menyatakan
bahwa beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Kemudian
Hasibuan & Pasaribu, (2022), Sembiring, (2022),
dan Al-jihad & Jaenab, (2021) yang menyatakan
bahwa beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Selain itu, Astuti &
Mayasari, (2021), Kusuma, (2020) yang
menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja. Sedangkan
Sugiarti, dkk., (2021) menyatakan bahwa beban
kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
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Kepuasan Kerja

Beberapa pakar telah mendefinisikan
kepuasan kerja salah satunya yaitu Siboro, (2022)
mendefinisikan “kepuasan kerja adala hasil
keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak suka
tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari
pekerjaannya.” Sedangkan Nurhasanah, dkk.,
(2022) mendefinisikan bahwa ‘“kepuasan kerja
adalah suatu cara individu merasakan pekerjannya
yang dihasilkan dari sikap individu tersebut
terhadap berbagai aspek yang terkandung dalam
pekerjaan.” Dengan demikian, kepuasan kerja
adalah perasaan suka atau tidak suka yang
dirasakan  oleh  individu/seseorang  dalam
menyikapi pekerjaan yang dihasilkan terhadap
aspek-aspek pekerjaan yang terkandung di
dalamnya.

Robbins dalam Wijaya (2017)
mengemukakan faktor yang dapat membentuk
kepuasan kerja yang antara lain adalah: 1)
Pekerjaan yang menantang secara mental, seorang
karyawan lebih menyukai pekerjaan yang
memberikan peluang untuk mengembangkan diri
dengan ketrampilan dan kemampuannya. Setiap
pegawai akan dihadapkan dengan berbagai
pekerjaan. Ketika pegawai mendapati pekerjaan
yang dirasakan berpeluang bagi peningkatan
ketrampilan dan kemmapuannya, maka akan
mendorong kepuasan kerja. 2) Imbalan yang
setimpal, imbalan bisa berupa pembayaran dan
kebijakan promosi. Pembayaran dikatakan adil jika
sesuai dengan level ketrampilan karyawan, dan
sesuai standar pembayaran komunitas, sedangkan
kebijakan promosi dikatakan adil jika dapat
berpeluang bagi pertumbuhan diri. Ketika pegawai
mendapati pembayaran dan promosi yang adil,
maka akan mendorong kepuasan kerja. 3) Kondisi
kerja yang mendukung, karyawan menyukai
tempat kerja yang relatif dekat dengan tempat
tinggal, lingkungan kerja yang nyaman, fasilitas
kerja yang memadai, bersih dan modern, serta
tidak berbahaya atau aman. Ketika pegawai
mendapati  keseluruhan hal tersebut dalam
pekerjaannya, maka akan mendorong kepuasan
kerja. 4) Mita kerja yang mendukung, karyawan
senang jika mereka memiliki pimpinan yang ramah
dan mampu memahami bawahan, menunjukkan
ketertarikan kepada bawahan, menawarkan pujian
untuk kinerja yang bagus, mendengar pendapat
karyawan, serta memiliki mitra kerja yang ramah
dan mendukung pekerjaan. Ketika pegawai dapat
menjalin hubungan dan berinteraksi dengan baik
bersama mitra kerja dan pimpinan, maka pekerjaan
akan terlaksana dengan baik dan mendorong
kepuasan kerja.
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Gaya Kepemimpinan

Beberapa pakar telah mendefinisikan gaya
kepemimpinan salah satunya yaitu Pradana &
Santoso, (2022) mendefinisikan “gaya
kepemimpinan adalah sekumpulan kemampuan
yang dimiliki pemimpin untuk mempengaruhi
karyawan agar mau memenuhi dan mencapai target
suatu organisasi.” Sedangkan Septyarini & Tupen,
(2022) mendefinisikan “gaya kepemimpinan
adalah strategi, ketrampilan, sifat dan perilaku
yang cakap seorang pemimpin Yyang dapat
mempengaruhi bawahannya.”Dengan demikian,
gaya  kepemimpinan  adalah  sekumpulan
kemampuan, sikap, perilaku, serta strategi yang
dimiliki oleh seorang pemimpin yang dapat
mempengaruhi bawahannya untuk mencapai target
organisasi.

Robbins & Judge (2017) mengemukakan
teori gaya kepemimpinan yang antara lain adalah:
1) Teori Sifat, menekankan pada kualitas dan
karakteristik pimpinan seperti kepribadian, social,
fisik, atau intelektual yang membedakan seorang
pemimpin dengan pemimpin lainnya. Teori ini
juga menghubungan gaya kepemimpinan dengan
kecerdasan emosional yaitu empati yang dimiliki
oleh pimpinan untuk merasakan kebutuhan
bawahan, mendengarkan apa yang bawahan
katakan (dan yang tidak dikatakan), serta membaca
reaksi dari orang lain. Ketika pemimpin bisa
menunjukkan serta mengelola karakter (sifat,
perilaku, dan kepribadian) dan emosional yang
positif kepada pegawai, dan pegawai itu
terpengaruh, maka pegawai akan senang dan
bersimpati dengan tulus, dan mendorong kepuasan
kerja. 2) Teori Perilaku, menekankan pada dua hal
yang dimiliki oleh pimpinan yaitu memprakarsai
struktur dan keramahan. Memprakarsai struktur
melihat  sejauh  mana  pimpinan  dapat
mendefinisikan dan menstrukturisasi peranan dan
pekerjaannya dalam mencapai tujuan, sedangkan
keramahan melihat sejauh mana pimpinan dapat
membangun hubungan saling percaya kepada
pekerja, menghormati gagasan dari para pekerja,
dan menghargai perasaan mereka. Jika seorang
pemimpin itu mengerti dan dapat
menata/mengelola tugas, peranan, dan tanggung
jawabnya sebagai atasan/pimpinan, serta dapat
membangun hubungan baik, harmonis dan saling
menghormati dengan pegawai, maka pegawai akan
senang dan mendorong kepuasan kerja. 3) Teori
Kepemimpinan Situasional, menekankan cara
pimpinan dalam melihat sejauh mana kesiapan
para bawahan untuk bekerja. Jika para bawahan
tidak mampu dan tidak bersedia, maka pemimpin
harus menjelaskan dan memberikan pengarahan
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secara spesifik, namun jika para bawahan tidak
mampu tetapi bersedia, maka pemimpin harus
memperlihatkan orientasi tugas yang tinggi untuk
mengompensasikan kekurangan kemampuan dari
para pengikutnya. Pemimpin harus dapat
menemukan titik dimana para pegawai bersedia
dan mampu dalam menjalankan aktivitas
pekerjaannya, serta menghasilkan output kerja
yang maksimal, dan mendorong kepuasan kerja.

Komunikasi

Beberapa pakar telah mendefinisikan
komunikasi salah satunya adalah Dirwan, (2022)
mendefinisikan ~ “komunikasi  adalah  suatu
penafsiran pesan yang dilakukan oleh suatu
organisasi tertentu”. Sedangkan Hasibuan &
Pasaribu, (2022) mendefinisikan “komunikasi
adalah penyampaian pesan yang dilakukan oleh
dua orang atau lebih.” Dengan demikian,
komunikasi adalah sebuah penafsiran sebuah pesan
yang dilakukan oleh dua orang atau lebih di dalam
suatu organisasi. Dalam hal ini berarti terjadi
proses penyampaian pesan antara komunikator
dengan penerima. Komunikator dan penerima
adalah pimpinan dan pekerja.

Robbins & Judge (2017) mengemukakan
teori komunikasi sebagai berikut: 1) Komunikasi
berperan mempengaruhi perilaku pekerja di
berbagai cara, menekankan pada komunikasi
sebagai salah satu fungsi pengendalian dengan
memberikan  peran  bagi  pegawai  untuk
menyampaikan keluhan, mendeskripsikan
pekerjaan, dan mematuhi kebijakan. Ketika
komunikator (pengirim pesan)-dalam hal ini
pimpinan/pegawai-menyampaikan pesan kepada
penerima-pegawai-,maka penerima akan merubah
sikap sesuai dengan pesan yang disampaikan.
Apabila komunikator mampu berkomunikasi
dengan baik maka akan menciptakan sikap yang
positif bagi penerima pesan, dan penerima akan
bekerja secara sesuai dan maksimal, dan akan
mendorong kepuasan kerja. 2) Komunikasi dalam
kelompok mengakibatkan adanya kepuasan,
komunikasi  sebagai  bentuk  “pernyataan
emosional” dan pemenuhan kebutuhan sosial
pegawai.  Setiap pegawai  yang  berhasil
berkomunikasi dalam sosial mereka, mampu
mengekspresikan emosional (perasaan baik itu
positif maupun negatif) mereka, maka akan
mendorong kepuasan kerja.

Motivasi

Beberapa pakar telah mendefinisikan
motivasi salah satunya Pratama, dkk., (2022)
mendefinisikan “motivasi adalah sesuatu yang
mendukung dan menciptakan perilaku seseorang
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untuk semangat bekerja mencapai hasil maksimal.”
Sedangkan  Fajrina &  Kustini, (2022)
mendefinisikan “motivasi adalah dorongan yang
dimiliki seseorang sebagai tenaga penggerak untuk
mencapai tujuan.” Dengan demikian, motivasi
adalah sesuatu yang bersifat sebagai tenaga
penggerak/pendorong yang dapat membangkitkan
semangat seseorang untuk bekerja mencapai tujuan
organisasi.

Robbins & Judge (2017) mengemukakan
teori motivasi kerja yang salah satunya adalah: 1)
Teori Hierarki Kebutuhan, dikemukakan oleh
Abraham Maslow yang menekankan pada lima
kebutuhan dasar manusia yang diantaranya yaitu
fisiologis (rasa haus, lapar, seks, tempat
perlindungan dan kebutuhan fisik lainnya), rasa
aman (bebas dari bahaya fisik dan emosional),
sosial (saling menyayangi memiliki, menerima,
dan persahabatan), penghargaan (pengakuan,
penghargaan, status, pencapaian diri), dan
aktualisasi diri (dorongan mengembangkan diri,
potensi dan pemenuhan diri). Jika pimpinan dapat
memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut, maka
pegawai akan senang dan mendorong kepuasan
kerja. 2) Teori X dan Y dikemukakan oleh Douglas
McGregor yang menekankan pada kebutuhan
manusia dari sudut pandang berbeda. Teori X
menekankan pada sudut pandang manajer terhadap
pekerja sebagai seseorang yang harus diarahkan
dan dipaksa untuk bekerja, sedangkan teori Y
menekankan pada sudut pandang manajer terhadap
pekerja sebagai seseorang yang memiliki sifat
alamiah seperti beristirahat, bermain, mampu
belajar, dan bertanggung jawab. Jika pemimpin
mampu memahami karakter masing-masing
pegawai untuk memenuhi kebutuhan mereka, maka
akan menciptakan rasa senang pada pegawai dan
mendorong kepuasan kerja.

Beban Kerja

Beberapa pakar telah mendefinisikan
beban kerja salah satunya yaitu Hasibuan &
Pasaribu, (2022) mendefinisikan “beban kerja
adalah suatu jumlah pekerjaan yang diberikan
kepada seseorang untuk diselesaikan dalam kurun
waktu tertentu.” Sedangkan Nurhasanah, dkk.,
(2022) mendefinisikan “beban kerja adalah suatu
tuntutan kerja dan target kerja yang harus
diselesaikan.” Dengan demikian, beban kerja
adalah jumlah pekerjaan yang menjadi tuntutan
kerja yang dimiliki oleh seseorang dan harus
diselesaikan sesuai dengan target yang ditentukan.

Robbins & Judge (2017) mengemukakan
bahwa orang pada umumnya lebih puas dengan
pekerjaan itu sendiri. Salah satu penentu kepuasan
kerja adalah pekerjaan itu sendiri. Setiap pegawai
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pasti menerima tugas/pekerjaan dari pimpinan
sesuai dengan kemampuan masing-masing, dan
setiap pegawai memiliki kewajiban untuk
menyelesaikan pekerjaan mereka sendiri sesuai
dengan tenggat waktu yang ditentukan. Jika
pegawai tidak dapat menerima karakteristik
pekerjaan mereka atau pekerjaan dirasakan sebagai
beban kerja berlebihan maka dapat menurunkan
kepuasan kerja. Beban kerja tinggi jika
berlangsung dalam waktu yang lama, akan
menciptakan respons pegawai terhadap pekerjaan
seperti: pegawai kurang konsentrasi, berkurangnya
usaha (semangat kerja menurun), tingkat kesalahan
pekerjaan bertambah. Oleh karena itu, beban
pekerjaan mempengaruhi kepuasan kerja.

Pengaruh Gaya
Kepuasan Kerja

Robbins & Judge (2017) mengemukakan
bahwa terdapat teori gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja yaitu: Teori Sifat, ditujukkan oleh
karakteristik (kepribadian, sosial, fisik, intelektual)
dan empati pemimpin. Teori Perilaku, ditujukkan
oleh sejauh mana pemimpin dapat memprakarsai
dan keramahan terhadap bawahan. Teori
Kepemimpinan Situasional, gaya kepemimpinan
dianggap berhasil bergantung pada kesiapan
pekerjanya.

Keseluruhan teori tersebut
berkesinambungan  pada  penentuan  gaya
kepemimpinan yang tepat. Pemimpin dengan
karakter yang baik, yang mampu memberikan
motivasi dan mempengaruhi bawahan, serta
pemimpin yang mampu berinteraksi dengan baik,
mengkomunikasikan segala pekerjaan dengan baik
dapat menciptakan perasaan senang dalam diri
pegawai dan memberikan respons yang positif
kepada pemimpin. Sebab jika pegawai dapat
memberikan  respons  positif  dari  gaya
kepemimpinan dan mau bekerja untuk hasil kerja
yang maksimal, akan mendoorng kepuasan kerja.
Dengan demikian, gaya kepemimpinan
berpengaruh  terhadap kepuasan kerja. Adapun
dukungan penelitian sebelumnya yaitu: Yusrizal,
dkk., (2019), Yusuf, dkk., (2021), Fitriani, (2021),
dan Sugiono, dkk.. (2021) menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Sedangkan Salahudin,
dkk., (2018), dan Rubiharto, dkk., (2020) yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

H1 : Gaya kepemimpinan secara parsial
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Kepemimpinan terhadap
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Pengaruh Komunikasi terhadap Kepuasan
Kerja

Teori yang dikemukakan oleh (Robbins &
Judge, 2017) vyaitu: komunikasi pengendalian
perilaku dan komunikasi kelompok yang
mengakibatkan adanya kepuasan. Dapat dikatakan
bahwa ketika atasan/pegawai berperan sebagai
komunikator (pengirim pesan) menyampaikan
pesan/hal-hal terkait pekerjaan kepada penerima
pesan maka penerima akan memiliki sikap dan
perilaku sesuai dengan isi pesan yang disampaikan.
Komunikasi baik akan meningkatkan sikap baik
seperti kepuasan kerja terhadap komunikator.
Dengan demikian, komunikasi yang efektif dapat
mempengaruhi kepuasan kerja. Adapun dukungan
penelitian sebelumnya yaitu: Yusrizal, dkk.,
(2019), Sugiono, dkk., (2021), Hasibuan, (2020),
dan Hilmawan & Yumhi, (2019) yang menyatakan
bahwa komunikasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan
Salahudin, dkk., (2018) dan Anandita, dkk., (2021)
mengatakan bahwa komunikasi tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap kepuasan kerja.
H2 : Komunikasi secara
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

parsial

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan
Kerja

Robbins & Judge (2017) mengemukakan
teori motivasi terhadap kepuasan kerja yaitu: Teori
Hierarki Kebutuhan, tentang lima kebutuhan dasar
manusia  (fisiologis, rasa  aman, sosial,
penghargaan, aktualisasi diri). Sedangkan Teori X
dan Teori Y, tentang sudut pandang pemimpin
dalam melihat karakter pekerja sebagai orang yang
menyukai dan tidak menyukai pekerjaan.

Dalam kerjanya, sebagai manusia pasti
memiliki hal/kebutuhan sebagai pemenuhan diri
khususnya dalam pekerjaan seperti tempat
perlindungan, rasa aman dalam bekerja, memiliki
rekan kerja yang menyenangkan, status/pengakuan
sebagai bentuk penghargaan, dan keinginan-
keinginan lainnya. Seorang pemimpin juga harus
melihat pegawai dari sisi karakternya. Serta
pemimpin juga harus mampu memenuhi segala
kebutuhan bawahan agar menunjang bekerja. Jika
hal tersebut dilakukan, pegawai akan senang
karena kebutuhannya terpenuhi dan pemimpin
yang selalu memprioritaskan pekerjaannya,
schingga pegawai akan terus termotivasi untuk
menyelesaikan  pekerjaan, dan  mendorong
kepuasan kerja. Dengan demikian, motivasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Adapun
dukungan penelitian sebelumnya yaitu: Saputra &
Mulia, (2020), Heryenzus & Laila, (2018), Faisal
& Munir, (2019), dan Saputra, (2018) yang
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menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan
Sedangkan Harahap & Khair, (2019), dan Bulan,
dkk., (2018) yang menyatakan bahwa motivasi
tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
H3 ¢ Motivasi Kkerja secara

berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

parsial

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan
Kerja

Teori yang dikemukakan oleh (Robbins &
Judge, 2017) bahwa orang pada umumnya lebih
puas dengan pekerjaan itu sendiri, sebab alah satu
penentu kepuasan kerja adalah pekerjaan itu
sendiri. Setiap pegawai pasti memiliki kewajiban
dan tanggung jawab yang harus dikerjakan selama
bekerja, dan setiap pegawai diberikan tugas dan
tenggat waktunya masing-masing. Pekerjaan yang
diberikan juga sesuai dengan kemampuan pada
masing-masing pegawai. Jika pegawai tidak dapat
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat
waktu yang telah diberikan, maka merasakan
beban kerja tinggi. Beban kerja akan semakin
tinggi dan terasa berat jika berlangsung dalam
waktu yang lama. Hal tersebut dapat
mengakibatkan menurunnya konsentrasi pegawai
dalam menyelesaikan pekerjaan dan tingkat
kesalahan pekerjaan akan meningkat. Hal tersebut
jika dibiarkan, akan mempengaruhi penurunan
kepuasan kerja. Dengan demikian beban kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Adapun
dukungan penelitian sebelumnya yaitu: Wahyuni
& Irfani, (2019), Astuti & Mayasari, (2021),
Kusuma, (2020) yang menyatakan bahwa beban
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Sedangkan Sugiarti, dkk., (2021),
Antoni, dkk., (2021) menyatakan bahwa beban
kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
H4 :  Beban kerja secara  parsial
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan yaitu
penelitian kuantitatif-survey. Populasi penelitian
ini adalah seluruh pegawai di Kantor Kementerian
Agraria dan Tata Ruang Badan Pertanahan
Nasional (ATR/BPN) Kabupaten Cilacap. Sampel
penelitian ini berjumlah 108 pegawai berdasarkan
pada rumus penentuan jumlah sampel Slovin tahun
1960. Teknik sampling menggunakan Simple
Random Sampling (SRS). Instrumen penelitian ini
menggunakan  kuesioner.  Teknik  analisis
menggunakan Smart Partial Least Square (Smart-
PLS) 3.2.9 yang mencakup uji validitas, uji
reliabilitas, uji R-Square, vji Net Fit Index (NFI),
dan uji hipotesis. Sumber data menggunakan data
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primer yaitu kuesioner yang didistribusikan kepada
responden sejumlah yang telah ditentukan.

Teknik analisis data menggunakan model
pengukuran (outer model) dan model struktural
(inner model). Pengujian terdiri atas: 1) Uji
Validitas, untuk mengukur keabsahan indikator
variabel yang digunakan. Dilakukan dengan dua
cara yaitu; a) Convergent Validity, dapat dikatakan
valid/berkorelasi jika nilai Average Variance
Extracted (AVE) > 0,5 dan nilai loading factor >
0,5 (Ghozali, 2021). b) Discriminat Validity, dapat
dikatakan valid jika nilai konstruk pada setiap
variabel lebih besar dari nilai konstruk lainnya
(Ghozali, 2021). 2) Uji Reliabilitas, untuk
mengukur konsistensi dan stabilitas. Dikatakan
reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 0,6 dan nilai
composite reliability > 0,7 (Ghozali, 2021).
Sedangkan model struktural merupakan salah satu
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menunjukkan hubungan antara konstruk dengan
variabel independen/laten melalui nilai R-Square.
Nilai R-square. yang tinggi berarti bahwa model
penelitian yang digunakan semakin baik dalam
menjelaskan hubungan kualitas konstruk dengan
variabel  independen/laten  (Ghozali, 2021).
Pengujian Normal Fit Index (NFI) juga dilakukan
untuk melihat model fit yang digunakan. Selain itu,
pengujian hipotesis dilakukan melalui pengujian
bootstrapping dengan melihat nilai t statistik pada
tabel path coefficient. Dikatakan signifikan jika
nilai t statistik > t tabele dengan nilai t tabel adalah
1,96 tingkat signifikansi (p values) sebesar 5%.

Berikut adalah definisi operasional dan
indikator variabel terkait kepuasan kerja, gaya
kepemimpinan, komunikasi, motivasi, dan beban
kerja:

analisis  statistik dalam  Smart-PLS  untuk
Tabel 1
Definisi Operasional dan Indikator Variabel
Variabel Definisi Operasional Indikator Variabel
Kepuasan Kerja (Y) | Kepusan kerja adalah suatu perasaan | 1.Isi Pekerjaan, kepuasan kerja akan

menyenangkan maupun tidak yang
dirasakan oleh seluruh pegawai di
kantor ATR/BPN Kabupaten Cilacap
terhadap pekerjaan yang diberikan.

dirasakan oleh karyawan apabila
pekerjaan yang diberikan menarik dan

memberikan kesempatan bagi
pengembangan diri dan tanggung jawab
terhadap pekerjaan

2.Supervisi, karyawan akan puas jika
mereka merasa menjadi bagian penting
dari organisasi, ditujukkan melalui
perhatian dan hubungan baik dengan
atasan.

3.0Organisasi dan manajemen, organisasi
bersama manajemennya harus mampu
menciptakan suasana yang baik dan
mendukung dalam lingkungan kerja,
sehingga karyawan dapat bekerja
dengan baik dan mendukung kepuasan
kerja.

4.Kesempatan pengembangan diri,
karyawan akan puas apabila dengan

bekerja, mereka dapat memiliki
kesempatan untuk mendapatkan
pengalaman  dalam  meningkatkan

kemampuan dirinya.

5.Gaji dan keuntungan, karyawan akan
puas jika memperoleh gaji yang dapat
memenuhi  kebutuhan hidupnya, dan
dibelikan secara adil sesuai apa yang
dikerjakan, tuntutan kerja, dan standar
gaji terhadap pekerjaan tertentu.

6.Rekan Kerja, kepuasan akan muncul
jika karyawan dengan rekan kerja dapat
menjalin dan menjaga hubungan dekat
dan menciptakan kondisi/situasi kerja
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yang nyaman dan menyenangkan.
7.Kondisi Kerja, kepuasan akan muncul
jika karyawan bekerja dalam kondisi
yang terdukung oleh sarana dan
prasarana yang memadai.
Sumber: Rivai (2016) dalam Siboro,
(2022)

Gaya Kepemimpinan
(X1)

Gaya kepemimpinan adalah
kemampuan pimpinan kantor
ATR/BPN Kabupaten Cilacap untuk
mempengaruhi bawahannya/pegawai
untuk bekerja mencapai tujuan
organisasi.

1.Gaya Directing (mengarahkan),
pimpinan secara aktif memberikan
arahan/petunjuk  pekerjaan  secara
spesifik, dan mengawasi bawahan
dengan ketat terhadap setiap
penyelesaian tugas yang diberikan.

2.Gaya Coaching (melatih), pimpinan
tetap melakukan pengarahan dan
pengawasan ketat namun disertai
dengan keterbukaan pimpinan dalam
memberikan penjelasan terkait
permintaan/saran bawahan, keputusan,
dan dukungan.

3.Gaya Supporting (mendukung),
pimpinan akan memberikan dukungan
dan arahan yang penuh kepada bawahan
yang memiliki komitmen kurang baik.

4.Gaya Delegation (mendelegasikan),
pimpinan memiliki bawahan yang
menjadi orang kepercayaannya, dan
segala keputusan serta tanggung jawab
diberikan kepada bawahan
kepercayaannya.

Sumber: Blanchard (1992) dalam Bulan,
dkk., (2018)

Komunikasi (X2)

Komunikasi adalah proses
penyampaian pikiran/perasaan
berupa informasi, ide, harapan dan
himbauan, serta kepercayaan yang
dilakukan oleh seluruh pegawai
ATR/BPN  Kabupaten  Cilacap
dengan tujuan akan mengubah
perilaku, sikap, maupun pandangan
pegawai untuk melaksanakan isi
pesan yang telah disampaikan.

l.Informasi mudah diperoleh, kinerja
karyawan akan baik apabila karyawan
mudah dalam memperoleh informasi
dari suatu komunikasi, dalam bentuk
ide, informasi, gagasan maupun
pengertian yang diberikan dari orang
lain secara lancar.

2.Intensitas komunikasi, intensitas
komunikasi sangat diperlukan guna
untuk menjaga kelancaran komunikasi
dan menciptakan komunikasi yang baik
dan lancar

3 Efektivitas komunikasi, komunikasi
dapat dikatakan efektif jika proses

komunikasi dilakukan secara tatap
muka/langsung untuk memudahkan
komunikator-pengirim pesan-dan

penerima dalam mengkomunikasikan
pesan.

4.Tingkat pemahaman pesan, seseorang
akan mudah memahami isi pesan jika
komunikasi yang dilakukan baik dan
lancar.

5.Perubahan sikap, perubahan sikap akan
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terjadi ketika penerima telah menerima

dan memahami isi pesan yang telah

disampaikan oleh komunikator.

Penerima akan bersikap/perilaku sesuai

dengan isi pesan yang disampaikan.
Sumber: Mangkunegara (2014) dalam
Hasibuan, dkk., (2022)

Motivasi (X3)

Motivasi adalah kekuatan,
ketekkunan, dan arah yang dimiliki
oleh seluruh pegawai ATR/BPN
Kabupaten Cilacap baik dari dalam
maupun luar diri yang Dbersifat
sebagai power bagi mereka untuk
bekerja mencapai tujuan  yang
diinginkan.

1.Penempatan Kerja, berisi tentang
pemberian tugas dan pekerjaan kembali
kepada karyawan yang sesuai dengan
kemampuan yang dimilikinya, serta
penempatan kerja yang sesuai.

2.Kondisi  Pekerjaan, Dberisi tentang
kondisi lingkungan kerja di tempat
kerja terkait dengan kenyamanan saat
bekerja.

3.Fasilitas Rekreasi, Dberisi tentang
aktivitas penyegaran seperti liburan ke
tempat rekreasi yang diberikan oleh
pimpinan kepada karyawan diluar jam
kerja.

4.Promosi Jabatan, akan diberikan kepada
karyawan yang berprestasi untuk
mengembangkan diri, dengan melihat
seberapa besar kesempatan bagi pekerja
untuk dapat mengembangkan diri.

5.Jaminan kesehatan, berisi tentang
jaminan yang diberikan perusahaan
kepada karyawan sebagai bentuk
perlindungan dan rasa aman, yaitu
berupa jaminan  kesehatan yang
diberikan oleh pimpinan.

Sumber: Ardana, dkk., (2012:193) dalam

Saputra & Adnyani, (2019)

Beban Kerja (X4)

Beban kerja adalah perbandingan
waktu yang dikeluarkan oleh seluruh
pegawai  ATR/BPN  Kabupaten
Cilacap dalam menyelesaikan tugas
kerja dengan waktu standar kerja
yang telah ditentukan dengan tujuan
untuk mendapatkan informasi kerja
yang efisien dan efektif.

1.Beban waktu (time load), berisi tentang
total waktu yang dikeluarkan untuk
menyelesaikan  tugas kerja  yang
diberikan.

2.Beban usaha mental (mental -effort
load), berisi tentang seberapa besar
usaha mental yang dikerahkan oleh
karyawan untuk menyelesaikan tugas
kerja.

3.Beban tekanan psikologis (psychologis
stress load), berisi tentang bobot/risiko
pekerjaan, kebingungan dan frustasi

yang dirasakan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan yang
diberikan.

Sumber: Tarwaka (2014) dalam Siboro,
(2022)
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HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
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Hasil model analisis pada Smart-PLS
dipaparkan dalam Gambar 1 sebagai berikut:

Gam‘tl)ar 1. Model Smart-PLS

Analisis Uji Outer Model
Convergent Validity

Hasil nilai Averange Variant Extracted
(AVE) dan outer loading disajikan dalam analisis.
Hasil analisis diketahui bahwa terdapat beberapa
indikator yang tidak valid yaitu variabel motivasi
kerja (X3_4) dan beban kerja (X4 1), sehingga
indikator harus dihilangkan dan melakukan
pengujian kembali. Setelah pengujian ulang
dilakukan, dapat diketahui bahwa nilai AVE > 0,5
pada setiap variabel. Variabel gaya kepemimpinan
sebesar 0,663 satuan, variabel komunikasi sebesar
0,656 satuan, variabel motivasi sebesar 0,682
satuan, variabel beban kerja sebesar 0,704 satuan,
dan variabel kepuasan kerja sebesar 0,588 satuan.
Hasil analisis juga diketahui bahwa nilai loading
factor > 0,7 pada setiap variabel. Variabel gaya
kepemimpinan berkisar pada 0,719 hingga 0,859
satuan, variabel komunikasi berkisar pada 0,731
hingga 0,854 satuan, variabel motivasi berkisar
pada 0,786 hingga 0,891 satuan, variabel beban
kerja berkisar pada 0,757 hingga 0,919 satuan, dan
variabel kepuasan kerja berkisar pada 0,707 hingga
0,882 satuan. Dengan demikian, seluruh variabel
dikatakan valid.

Discriminant Validity

Hasil nilai konstruk masing-masing
variabel disajikan dalam analisis. Hasil analisis
menujukkan bahwa nilai cross loading setiap
variabel lebih besar dibandingkan pada variabel
lainnya. Variabel gaya kepemimpinan berkisar
pada 0,719 hingga 0,859 satuan, variabel
komunikasi berkisar pada 0,731 hingga 0,854
satuan, variabel motivasi berkisar pada 0,786
hingga 0,891 satuan, variabel beban kerja berkisar
pada 0,757 hingga 0,919 satuan, dan variabel

kepuasan kerja berkisar pada 0,707 hingga 0,882
satuan. Dengan demikian, seluruh variabel
dikatakan valid.

Composite Reliability

Hasil nilai composite reliability dan
Cornbach Alpha setiap variabel disajikan dalalm
analisis. Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai
Cornbach Alpha > 0,6 pada setiap variabel.
Variabel gaya kepemimpinan sebesar 0,871 satuan,
variabel komunikasi sebesar 0,894 satuan, variabel
motivasi sebesar 0,844 satuan, variabel beban kerja
sebesar 0,868 satuan, dan variabel kepuasan kerja
sebesar 0,882 satuan. Hasil analisis juga
menunjukkan bahwa nilai composite reliability >
0,7 pada setiap variabel. Variabel gaya
kepemimpinan sebesar 0,907 satuan, variabel
komunikasi sebesar 0,919 satuan, variabel motivasi
sebesar 0,895 satuan, variabel beban kerja sebesar
0,904 satuan, dan variabel kepuasan kerja sebesar
0,909 satuan. Dengan demikian, seluruh variabel
dikatakan reliabel.

Analisis Uji Inner Model
Uji R-Square

Hasil uji R-Square disajikan dalam
analisis. Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai
R-Square sebesar 0,738 satuan. Dengan demikian,
dapat dikatakan nilai X1, X2, X3, dan X4 mampu
menjelaskan variasi atau memberikan pengaruh
terhadap Y sebesar 73,8%.

Normed Fit Index (NFI)

Hasil Normal Fit Index (NFI) disajikan
analisis. Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai
NFI sebesar 0,736 satuan, berarti ketepatan model
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sebesar 73,6%. Dengan demikian, model penelitian
yang digunakan dapat diterima.
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Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung
Hasil uji hipotesis pengaruh langsung
disajikan pada Tabel 2 sebagai berikut:

Tabel 2
Hasil Path Coefficient Uji Hipotesis

Variabel Original T Statistics P Values | Keputusan
Sample (O)
Gaya Kepemimpinan -> Kepuasan 0,373 4,611>1,96 | 0,000<0,05 Diterima
Kerja

Komunikasi -> Kepuasan Kerja 0,242 2,257>196  0,012<0,05  Diterima
Motivasi -> Kepuasan Kerja 0,341 4,544 >1,96 | 0,000<0,05 : Diterima

Beban Kerja -> Kepuasan Kerja -0,021 0,446 <1,96 | 0,328 > 0,05 Ditolak

PEMBAHASAN hubungan yang baik dengan rekan kerja sudah

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap
Kepuasan Kerja

Gaya kepemimpinan yang diterapkan di
Kantor ATR/BPN Kabupaten Cilacap Cilacap
yang menekankan pada ketepatan  waktu
pelaksanaan pekerjaan, serta pimpinan juga
menerima aspirasi dari bawahannya (transparan)
sudah tepat sebab dapat mempengaruhi kepuasan
kerja pegawai. Hal itu dapat terlihat pada hasil
analisis pada Tabel 2 dimana hipotesis 1 yang
menyatakan gaya kepemimpinan secara parsial
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dinyatakan
diterima. Sesuai dengan teori gaya kepemimpinan,
seorang pemimpin mestinya harus memperkuat
struktur tugas dan bersifat ramah kepada bawahan
dan memiliki kemampuan sosial yang baik
terhadap bawahan. Dalam hal ini, pimpinan di
Kantor ATR/BPN Kabupaten Cilacap telah
mengarahkan pekerjaan dengan baik dan memiliki
hubungan yang baik dengan pegawai menjadi
kunci kepuasan kerja pegawai. Hasil analisis
menunjukkan  bahwa  gaya  kepemimpinan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil ini
didukung oleh peneliti sebelumnya yaitu; Yusrizal,
dkk., (2019), Yusuf, dkk., (2021), Fitriani, (2021),
dan Sugiono, dkk.. (2021) menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Tetapi tidak didukung
oleh Salahudin, dkk., (2018), dan Rubiharto, dkk.,
(2020) yang  menyatakan = bahwa  gaya
kepemimpinan  tidak  berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Pengaruh Komunikasi terhadap Kepuasan
Kerja

Komunikasi yang diterapkan di Kantor
ATR/BPN Kabupaten Cilacap yang menekankan
pada cara komunikasi yang dilakukan dengan
menyampaikan  deksripsi-deskripsi  pesan/tugas
kerja secara jelas, serta membangun adanya

tepat sebab dapat mempengaruhi kepuasan kerja
pegawai. Hal itu dapat terlihat pada hasil analisis
pada Tabel 2 dimana hipotesis 2 yang menyatakan
komunikasi secara parsial berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dinyatakan diterima. Sesuai dengan
teori komunikasi, pimpinan beserta pegawai harus
membangun komunikasi yang baik untuk
memberikan kendali/pengaruh  positif kepada
penerima, serta  berinteraksi  sosial  untuk
melaksanakan pekerjaan dengan maksimal sesuai
dengan isi pesan. Dalam hal ini berarti pimpinan
bersama pegawai di kantor ATR/BPN Kabupaten
Cilacap mampu berkomunikasi dengan baik dalam
bekerja, menjalin hubungan yang baik dan
menghasilkan pekerjaan yang maksimal menjadi
kunci kepuasan kerja pegawai, walaupun mereka
tidak berada dalam divisi/unit kerja yang sama.
Hasil analisis menunjukkan bahwa komunikasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil ini
didukung oleh penelitian sebelumnya yaitu:
Yusrizal, dkk., (2019), Sugiono, dkk., (2021),
Hasibuan, (2020), dan Hilmawan & Yumbhi, (2019)
yang menyatakan bahwa komunikasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Tetapi tidak didukung oleh Salahudin, dkk., (2018)
dan Anandita, dkk., (2021) mengatakan bahwa
komunikasi tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan

Kerja
Motivasi kerja yang diterapkan di Kantor
ATR/BPN Kabupaten Cilacap yang menekankan
pada beberapa hal yang dapat dilakukan di kantor
untuk meningkatkan semangat pegawai dalam
bekerja seperti makan bersama,
penyejukan/refreshing dengan memutar musik,
berbincang dengan rekan kerja, dan sebagainya
dapat dikatakan sudah tepat sebab dapat
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. Hal itu
dapat terlihat pada hasil analisis pada Tabel 2
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dimana hipotesis 3 yang menyatakan motivasi
secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja
dinyatakan diterima. Sesuai dengan teori motivasi,
pimpinan harus mampu memenuhi kebutuhan-
kebutuhan pegawai secara fisiologis, keamanan,
sosial, penghargaan/pengakuan, aktualisasi diri,
serta pimpinan harus mampu memahami
karakteristik masing-masing pegawai dalam
menyelesaikan  pekerjaan agar menciptakan
kepuasan kerja. Dalam hal ini berarti pegawai di
kantor ATR/BPN Kabupaten Cilacap memiliki
motivasi kerja yang tinggi dilengkapi dengan
program-program  kantor yang mendukung
motivasi pegawai menjadi kunci kepuasan kerja
pegawai, meskipun terlihat bahwa mereka bekerja
dengan santai namun mereka tetap bekerja dan
memiliki motivasi. Hasil analisis menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Hasil ini didukung oleh penelitian
sebelumnya yaitu; Saputra & Mulia, (2020),
Heryenzus & Laila, (2018), Faisal & Munir,
(2019), dan Saputra, (2018) yang menyatakan
bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Tetapi tidak didukung
oleh Harahap & Khair, (2019), dan Bulan, dkk.,
(2018) yang menyatakan bahwa motivasi tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan
Kerja

Kapasitas beban kerja yang terjadi di
Kantor ATR/BPN Kabupaten Cilacap memang
dirasa melebihi kebiasaannya, namun hal itu tidak
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai, sehingga
beban kerja yang bertambah mempengaruhi
kepuasan kerja namun tidak sampai signifikan. Hal
itu dapat terlihat pada hasil analisis pada Tabel 2
dimana hipotesis 4 yang menyatakan beban kerja
secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja
dinyatakan ditolak. Sesuai dengan teori beban
kerja, pimpinan harus memberikan pekerjaan
sesuai dengan kemampuan pada masing-masing
pegawai agar pegawai dapat menerima pekerjaan
dengan baik dan maksimal. Dalam hal ini berarti
pimpinan di Kantor ATR/BPN Kabupaten Cilacap
telah memberikan tugas kerja yang sesuai dengan
kemampuan masing-masing pegawai, dan pegawai
mampu memahami karakterisik pada setiap
pekerjaan yang diberikan. Hal ini juga
menunjukkan bahwa beban kerja yang dirasakan
oeh pegawai ATR/BPN Kabupaten Cilacap masih
dalam batas wajar kemampuan yang dimiliki
pegawai. Hasil analisis menunjukkan bahwa
variabel beban kerja tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Hasil ini didukung oleh penelitian
terdahulu: Sugiarti, dkk., (2021), Antoni, dkk.,
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(2021), Yuliani & Kurniyati, (2021), dan
Arifuddin, dkk., (2021) menyatakan bahwa beban
kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

KESIMPULAN

Dari hasil analisis dapat disimpulkan:
Gaya kepemimpinan yang dipraktekkan oleh
pimpinan di Kantor ATR/BPN Kabupaten Cilacap
sudah tepat dan dapat berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja pegawai. Komunikasi yang terjalin
oleh pegawai di kantor ATR/BPN Kabupaten
Cilacap baik dan dapat berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja pegawai. Motivasi yang
ditunjukkan oleh pegawai untuk bekerja mampu
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Terakhir, fenomena meningkatnya beban kerja
yang mereka alami ternyata tidak sampai
menurunkan kepuasan kerja secara signifikan.
Dengan penelitian ini diharapkan dapat menjadi
referensi bagi penelitian selanjutnya, dan dapat
menjadi bahan pertimbangan instansi dalam
mengambil  keputusan yang tepat guna
meningkatkan kepuasan pegawai dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.
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