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Abstrak  
 

Penelitian ini dilakukan di Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng Surabaya 

dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi, kepemimpinan  dan 

knowledge sharing terhadap kepuasan pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan 
Genteng Surabaya.  Sampel dalam penelitian ini adalah 35 orang pegawai Kelurahan Embong 

Kaliasin Dan Kelurahan Genteng Surabaya. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik 

sampel jenuh. Analisa data menggunakan analisa regresi linier berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi, kepemimpinan dan knowledge sharing berpengaruh 
secara parsial dan simultan terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan 

Kelurahan Genteng Surabaya. Diantara ketiga variabel, komitmen organisasi, kepemimpinan 

dan knowledge sharing, variabel kepemimpinan merupakan variabel yang berpengaruh 
dominan terhadap kepuasan kerja pegawai.   

Kata kunci: komitmen organisasi, kepemimpinan, knowledge sharing, kinerja pegawai. 

 

1. PENDAHULUAN  
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam mendukung efektivitas kerja 

dan kinerja pegawai di lingkungan organisasi. Kepuasan kerja pegawai tidak hanya berdampak 

pada produktivitas individu, tetapi juga secara langsung memengaruhi keberhasilan organisasi 
dalam mencapai tujuan. Di sektor pemerintahan, khususnya di tingkat kelurahan, kepuasan 

kerja menjadi elemen yang krusial mengingat peran strategis kelurahan sebagai ujung tombak 

pelayanan publik. Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Genteng di Surabaya, sebagai 
bagian dari perangkat pemerintahan, memiliki tanggung jawab besar dalam memberikan 

pelayanan prima kepada masyarakat. 

Fenomena kepuasan kerja pegawai menjadi isu yang penting bagi Kelurahan Embong 

Kaliasin dan Kelurahan Genteng di Surabaya, mengingat kedua kelurahan ini merupakan 
wilayah strategis dengan tingkat dinamika masyarakat yang tinggi. Sebagai garda terdepan 

dalam pelayanan publik, pegawai kelurahan dihadapkan pada tuntutan untuk memberikan 

layanan yang cepat, responsif, dan berkualitas. Hal ini menuntut adanya kepuasan kerja yang 
tinggi, karena pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih termotivasi, 

memiliki produktivitas yang baik, dan mampu memberikan pelayanan optimal kepada 

masyarakat. 
Namun, realitas di lapangan menunjukkan bahwa tidak semua pegawai merasa puas 

dengan pekerjaannya. Beberapa pegawai mengungkapkan adanya tekanan kerja yang tinggi, 

kurangnya apresiasi dari atasan, serta keterbatasan dalam pengembangan diri. Kondisi ini 

berpotensi menurunkan semangat kerja dan kinerja pegawai, yang pada akhirnya berdampak 
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pada kualitas pelayanan publik yang diberikan. Selain itu, dinamika organisasi seperti 

kurangnya komunikasi yang efektif, gaya kepemimpinan yang belum sepenuhnya mendukung, 

serta budaya kerja yang cenderung individualistis menjadi tantangan yang harus diatasi untuk 
meningkatkan kepuasan kerja pegawai. 

Bagi Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Genteng, pentingnya menjaga dan 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai tidak hanya berpengaruh pada kinerja individu, tetapi 

juga pada citra kelembagaan sebagai institusi pelayanan publik. Dalam konteks ini, aspek-aspek 
seperti komitmen organisasi, kepemimpinan yang efektif, dan knowledge sharing menjadi 

kunci strategis yang perlu dikelola secara optimal. Pegawai yang merasa memiliki komitmen 

terhadap organisasi, didukung oleh kepemimpinan yang inspiratif, serta terlibat dalam proses 
berbagi pengetahuan, cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Oleh 

karena itu, upaya untuk memahami dan mengatasi permasalahan terkait kepuasan kerja pegawai 

menjadi agenda yang krusial bagi kedua kelurahan ini. 

Robbins dan Judge (2018) secara spesifik mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai 
perasaan positif seseorang atas pekerjaannya yang diperoleh dari suatu evaluasi terhadap 

karakteriskik kepuasan itu sendiri. Perasaan positif ini umumnya identik dengan rasa bahagia 

dan nyaman karena harapan seseorang dari pekerjaannya telah banyak terpenuhi. Kepuasan 
kerja adalah persepsi atau sikap seorang karyawan terhadap pekerjaannya, yang dipengaruhi 

oleh berbagai aspek seperti kondisi kerja, hubungan antar karyawan, imbalan yang diterima, 

serta faktor-faktor fisik dan psikologis. Sikap ini terbentuk sebagai hasil dari berbagai penilaian 
individu terhadap elemen-elemen pekerjaan, kemampuan individu untuk beradaptasi, serta 

interaksi sosial di luar lingkungan kerja. Kombinasi dari faktor-faktor tersebut menghasilkan 

pandangan umum individu terhadap pekerjaannya. 

Dari beberpa penelitian terdahulu terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja pegawai antara lain adalah komitmen organisasi (Setiawan, 2020; Renyut, 2017; Dewi, 

2022),  kepemimpinan (Hendrik et al, 2023; Iman dan Lestari, 2019; Palupi et al, 2017; 

Pratama, et al, 2022; Suprapta, et al, 2015), dan khowledge sharing (Abha, et al, 2021; Baskoro, 
et al, 2022; Hammouri dan Altaher, 2020; Mahboub, et al, 2023; Rafique dan Mahmood, 2021; 

Tong, et al, 2013). 

Akan tetapi masih terdapat penelitian-penelitian sebelumnya yang membuktikan bahwa 
masih terdapat gap penelitian, yaitu Ardiyansah dan Mon (2023) membuktikan bahwa 

komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Ali, K,  et al (2018), Dewi 

(2017) dan Pally dan Septyarini (2022) dalam hasil penelitian mereka mebuktikan bahwa 

kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Usmanova (2021) 
membuktikan bahwa knowledge sharing tidak berpengauh terhada kepuasan kerja). Mengingat 

masih adanya gap penelitian sehingga membuka peluang bagi penelitian untuk melakukan 

penelititan lanjutan.  
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi secara parsial terhadap kepuasan kerja 

pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng - Surabaya. 

2. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan secara parsial terhadap kepuasan kerja 
pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng - Surabaya. 

3. Untuk menganalisis pengaruh knowledge sharing secara parsial terhadap kepuasan kerja 

pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. 
4. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi, kepemimpinan dan knowledge sharing 

secara simultan terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan 

Kelurahan Genteng - Surabaya. 
5. Untuk menganalisis varibel yag berpengaruh dominan, diantara variabel komitmen 

organisasi, kepemimpinan dan knowledge sharing terhadap kepuasan kerja pegawai 

Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng - Surabaya. 
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2. KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

Berdasarkan latar belakang penelitian, perumusan masalah, tujuan, dan manfaat penelitian, 

serta kajian pustaka yang telah dijelaskan sebelumnya, dan dengan merujuk pada hasil 
penelitian terdahulu, maka dapat disusun sebuah kerangka konseptual sebagai berikut: 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Keterangan : 

                    : pengaruh parsial 

…………  : pengaruh simultan dan dominan 
Hubungan antar variabel yang terbentuk dalam penelitian ini adalah: 

1) Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Penelitian tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Setiawan (2020), Renyut (2017), 

Dewi (2022). Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja pegawai (karyawan). Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis 
sebagai berikut: 

H1: Komitmen organisasi berpenaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 

2) Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
Penelitian tentang pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Hendrik et al (2023), Iman dan 

Lestari (2019), Palupi et al (2017), Pratama, et al (2022), dan Suprapta, et al (2015). Hasil 
penelititan mereka membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut: 

H2: Kepemimpinan berpenaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai. 

3) Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
Penelitian tentang pengaruh knowledge sharing terhadap kepuasan kerja pegawai telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Abha, et al, (2021), Baskoro, et al 

(2022), Hammouri dan Altaher (2020), Mahboub, et al (2023) Rafique dan Mahmood (2021), 
Tong, et al (2013). Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa knowledge sharing 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis 

sebagai berikut: 

H3: Knowledge sharing berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai. 
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4) Pengaruh Komitmen Organisasi, Kepemimpinan Dan Knowledge Sharing Terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai. 

Penelitian tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai telah 
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Setiawan (2020), Renyut (2017), 

Dewi (2022). Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja pegawai (karyawan). Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis 

sebagai berikut: 
Penelitian tentang pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Hendrik et al (2023), Iman dan 

Lestari (2019), Palupi et al (2017), Pratama, et al (2022), dan Suprapta, et al (2015). Hasil 
penelititan mereka membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai.  

Penelitian tentang pengaruh knowledge sharing terhadap kepuasan kerja pegawai telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Abha, et al, (2021), Baskoro, et al 
(2022), Hammouri dan Altaher (2020), Mahboub, et al (2023) Rafique dan Mahmood (2021), 

Tong, et al (2013). Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa knowledge sharing 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis 
sebagai berikut: 

H4: Komitmten organisasi, kepemimpinan dan Knowledge sharing berpengaruh secara 

simultan terhadap kepuasan kerja pegawai. 
5) Pengaruh Variabel Dominan Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

Rise, et al (2010) melakukan penelititan dengan judul “Pengaruh kepemimpinan terhadap 

kinerja dan kepuasan kerja karyawan.” Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) gaya 

kepemimpinan yang berorientasi tugas dan karyawan mempunyai pengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja, (2) gaya kepemimpinan yang berorientasi tugas dan karyawan mempunyai 

pengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, dan (3) gaya kepemimpinan 

yang berorientasi tugas dan karyawan terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan. 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut, menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang 

berorientasi tugas secara dominan berpengaruh terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan.  

Dengan demikian demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagi berikut: 
H5: Kepemimpinan berpengaruh dominan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

 

3. METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang dipilih berdasarkan rumusan 
masalah dan tujuan penelitian yang hendak dicapai. Pendekatan kuantitatif menekankan pada 

pengukuran objektif terhadap fenomena sosial dengan mengumpulkan data berupa angka-

angka yang dapat dianalisis secara statistik. Tujuan utama dari pendekatan ini adalah untuk 
mengembangkan serta menguji model matematis, teori, dan hipotesis yang relevan dengan 

fenomena empiris di lapangan. Sebagaimana dikemukakan oleh Sugiyono (2022), penelitian 

kuantitatif dilakukan secara sistematis dan terstruktur, serta mengandalkan instrumen terstandar 

guna memperoleh data yang dapat diukur secara objektif. Dalam konteks penelitian ini, 
pendekatan kuantitatif digunakan untuk memahami hubungan antara variabel-variabel seperti 

komitmen organisasi, kepemimpinan, dan knowledge sharing terhadap kepuasan kerja pegawai 

di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Genteng, Surabaya. Melalui pengukuran yang 
cermat, penelitian ini diharapkan dapat memberikan hasil yang akurat, rasional, dan dapat 

digeneralisasikan. 

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan 
Genteng di Surabaya, dengan jumlah total sebanyak 35 orang. Menurut Sugiyono (2022), 

populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subjek yang memiliki karakteristik 

tertentu untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Karena jumlah populasi dalam penelitian 

ini relatif kecil (di bawah 100 orang), maka teknik sampel jenuh digunakan, yaitu seluruh 
anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian, penelitian ini tidak lagi 

memerlukan teknik sampling secara acak, karena setiap pegawai dari kedua kelurahan tersebut 
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berperan sebagai responden. Penggunaan sampel jenuh memberikan keuntungan dalam 

meningkatkan akurasi hasil penelitian, karena data yang diperoleh mencakup seluruh populasi 

yang menjadi objek kajian, sehingga kesimpulan yang dihasilkan akan lebih komprehensif dan 
menggambarkan kondisi nyata di lapangan. 

Penelitian ini menggunakan empat variabel utama, yaitu tiga variabel bebas dan satu 

variabel terikat. Variabel bebas meliputi komitmen organisasi (X1), kepemimpinan (X2), dan 

knowledge sharing (X3), sedangkan variabel terikatnya adalah kepuasan kerja pegawai (Y). 
Komitmen organisasi didefinisikan sebagai loyalitas pegawai terhadap instansi tempat mereka 

bekerja, dengan indikator seperti rasa bangga terhadap pekerjaan, rasa loyal terhadap 

organisasi, perhatian terhadap keberlangsungan instansi, pekerjaan yang memberikan inspirasi, 
serta kesesuaian nilai pribadi dengan nilai organisasi (Allen & Meyer, 2020). Variabel 

kepemimpinan mencerminkan kemampuan pimpinan dalam mengarahkan dan memotivasi 

pegawai untuk mencapai tujuan organisasi, dengan indikator kemampuan membina kerja sama, 

efektivitas kepemimpinan, partisipasi, dan kemampuan mendelegasikan wewenang (Rivai, 
2015). Sementara itu, knowledge sharing menggambarkan sejauh mana pegawai bersedia 

berbagi pengetahuan dan informasi dengan rekan kerja untuk meningkatkan kinerja bersama. 

Variabel terikat, yakni kepuasan kerja, mencerminkan sikap positif pegawai terhadap pekerjaan 
mereka, yang diukur melalui aspek pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan, dan 

hubungan dengan rekan kerja (Robbins & Judge, 2018). 

Dalam pengumpulan data, penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data, yaitu data 
primer dan data sekunder. Data primer dikumpulkan secara langsung melalui penyebaran 

kuesioner kepada seluruh responden di kedua kelurahan. Kuesioner yang digunakan berbentuk 

tertutup, di mana setiap pernyataan telah disediakan pilihan jawaban dengan skala Likert lima 

poin, mulai dari “Sangat Setuju (5)” hingga “Sangat Tidak Setuju (1)”. Penggunaan skala Likert 
ini bertujuan untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap pernyataan yang 

berkaitan dengan masing-masing variabel penelitian. Selain data primer, penelitian ini juga 

menggunakan data sekunder, seperti jurnal ilmiah, buku, laporan instansi, dan dokumen resmi 
lainnya yang relevan. Menurut Nazir (2014), kombinasi antara data primer dan sekunder 

memungkinkan peneliti memperoleh pemahaman yang lebih mendalam dan menyeluruh 

terhadap fenomena yang sedang diteliti, serta memperkuat validitas hasil penelitian. 
Tahap akhir penelitian ini adalah analisis data menggunakan metode statistik, khususnya 

analisis regresi linier berganda dengan bantuan program SPSS. Analisis ini bertujuan untuk 

menguji sejauh mana variabel bebas (komitmen organisasi, kepemimpinan, dan knowledge 

sharing) mempengaruhi variabel terikat (kepuasan kerja pegawai). Sebelum melakukan analisis 
regresi, dilakukan uji validitas untuk memastikan bahwa instrumen penelitian benar-benar 

mengukur variabel yang dimaksud, dan uji reliabilitas untuk menilai konsistensi hasil 

pengukuran. Selain itu, dilakukan uji asumsi klasik, yang mencakup uji normalitas, 
multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi, guna memastikan bahwa model regresi 

memenuhi kriteria statistik yang baik. Setelah model dinyatakan layak, dilakukan uji t untuk 

mengetahui pengaruh parsial tiap variabel bebas terhadap kepuasan kerja, serta uji F untuk 

melihat pengaruh simultan dari semua variabel bebas. Terakhir, dilakukan uji variabel dominan 
dengan menggunakan nilai koefisien beta standar (standardized beta coefficient) untuk 

menentukan variabel yang memiliki pengaruh paling kuat terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Melalui tahapan analisis yang sistematis ini, penelitian diharapkan mampu memberikan hasil 
empiris yang valid, reliabel, dan relevan bagi pengembangan manajemen sumber daya manusia 

di lingkungan pemerintahan. 

 

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Kelurahan merupakan unit pemerintahan terkecil yang berada di bawah kecamatan dan 

memiliki peran penting dalam penyelenggaraan pemerintahan di tingkat lokal. Berbeda dengan 

desa yang dipimpin oleh kepala desa hasil pemilihan langsung, kelurahan dipimpin oleh lurah 
yang merupakan pegawai negeri sipil dan diangkat oleh wali kota atau bupati. Kelurahan 

biasanya berada di wilayah perkotaan dan memiliki struktur pemerintahan yang lebih terpusat, 



Jurnal Kompetensi Ilmu Sosial 
Volume 4 Nomor 1 Agustus 2025 
This work is licensed under a Creative Commons Attribution- ShareAlike 4.0 International License. 

ISSN: 3030-9778 

  

 

 

237 | J K I S  
Publisher : LPTNU Sidoarjo 

tanpa adanya Badan Permusyawaratan Desa (BPD). Dalam pelaksanaannya, kelurahan 

bertanggung jawab atas berbagai urusan pemerintahan, pelayanan publik, pemberdayaan 

masyarakat, dan pembangunan wilayah. Dengan posisi yang dekat dengan masyarakat, 
kelurahan menjadi ujung tombak dalam pelaksanaan program-program pemerintah. 

Struktur organisasi kelurahan terdiri dari lurah sebagai pemimpin tertinggi, sekretaris 

kelurahan, serta beberapa kepala seksi yang menangani bidang pemerintahan, kesejahteraan 

sosial, dan pelayanan umum. Lurah bertanggung jawab atas koordinasi dan pelaksanaan seluruh 
kegiatan pemerintahan di wilayahnya, serta menjadi perwakilan pemerintah di tingkat lokal. 

Sekretaris kelurahan membantu dalam urusan administrasi, sementara kepala seksi bertugas 

menjalankan program-program teknis sesuai bidang masing-masing. Kelurahan juga berperan 
dalam menjaga ketertiban dan keamanan lingkungan, serta menjalin koordinasi dengan 

lembaga kemasyarakatan seperti LPMK dan Karang Taruna untuk mendukung pelaksanaan 

kegiatan sosial dan pembangunan. 

Dalam penelitian ini, responden yang dilibatkan berjumlah 35 orang yang terdiri dari 
pegawai kelurahan. Berdasarkan klasifikasi jenis kelamin, mayoritas responden adalah 

perempuan sebanyak 23 orang (65,71%), sedangkan laki-laki berjumlah 12 orang (34,29%). 

Komposisi ini menunjukkan dominasi partisipasi perempuan dalam struktur pegawai kelurahan 
yang diteliti. Dari segi usia, sebagian besar responden berada dalam rentang usia 26–35 tahun 

sebanyak 13 orang (37,15%), diikuti oleh kelompok usia 36–45 tahun sebanyak 10 orang 

(28,57%), usia 18–25 tahun sebanyak 7 orang (20%), dan usia di atas 45 tahun sebanyak 5 
orang (14,28%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berada dalam usia produktif 

yang aktif dalam pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan. 

Karakteristik pendidikan responden menunjukkan bahwa sebagian besar memiliki latar 

belakang pendidikan S1 sebanyak 16 orang (45,71%), diikuti oleh SMA/SMK sebanyak 12 
orang (34,29%), D3 sebanyak 4 orang (11,43%), dan S2 sebanyak 3 orang (8,57%). Komposisi 

ini mencerminkan bahwa pegawai kelurahan yang menjadi responden memiliki tingkat 

pendidikan yang cukup tinggi, yang mendukung kemampuan mereka dalam menjalankan 
tugas-tugas administratif dan pelayanan publik. Pendidikan yang memadai menjadi faktor 

penting dalam meningkatkan kualitas pelayanan dan efektivitas pelaksanaan program-program 

kelurahan. 
Dari sisi masa kerja, mayoritas responden memiliki pengalaman kerja antara 1–3 tahun 

sebanyak 20 orang (57,15%), sedangkan sisanya sebanyak 15 orang (42,85%) memiliki masa 

kerja antara 4–6 tahun. Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai kelurahan yang 

menjadi responden tergolong baru dalam menjalankan tugasnya, namun tetap memiliki 
pengalaman yang cukup untuk memahami dinamika kerja di lingkungan kelurahan. Dengan 

latar belakang usia produktif, pendidikan tinggi, dan pengalaman kerja yang memadai, para 

responden dalam penelitian ini diharapkan mampu memberikan informasi yang relevan dan 
mendalam mengenai pelaksanaan tugas pemerintahan dan pelayanan publik di tingkat 

kelurahan. 

 

4.1 Hasil 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dalam penelitian ini bertujuan untuk menilai sejauh mana setiap butir 

pertanyaan dalam kuesioner mampu mengukur variabel yang dimaksud secara akurat. 
Pengujian dilakukan dengan metode korelasi Pearson Product Moment, yaitu dengan 

mengkorelasikan skor masing-masing item terhadap skor total. Suatu item dinyatakan valid 

apabila nilai r hitung lebih besar dari r tabel pada taraf signifikansi 5% (0,05). Berdasarkan 
hasil pengolahan data menggunakan SPSS versi 23.00, seluruh item dalam variabel Komitmen 

Organisasi (X1), Kepemimpinan (X2), Knowledge Sharing (X3), dan Kepuasan Kerja (Y) 

memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,3338. Nilai signifikansi seluruh 

item juga berada pada angka 0,000, yang berarti signifikan secara statistik. Dengan demikian, 
semua item dalam instrumen penelitian ini dinyatakan valid dan layak digunakan untuk 

mengukur variabel yang diteliti. 
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Validitas setiap item diperkuat dengan nilai koefisien korelasi yang tinggi, seperti 

indikator X1.2 dan Y.3 yang masing-masing memiliki nilai 0,893, menunjukkan hubungan 

yang sangat kuat antara item dan total skor variabelnya. Bahkan item dengan nilai korelasi 
terendah, seperti X2.5 (0,604) dan X2.2 (0,615), tetap berada di atas ambang batas validitas, 

sehingga tetap memenuhi kriteria sebagai item yang valid. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh 

butir pertanyaan dalam kuesioner memiliki konsistensi yang baik dalam mengukur konstruk 

yang dituju. Validitas yang tinggi ini menjadi dasar penting dalam memastikan bahwa data 
yang dikumpulkan benar-benar mencerminkan konsep yang ingin diteliti, sehingga hasil 

analisis nantinya dapat diinterpretasikan secara akurat. 

Sementara itu, uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi internal dari 
instrumen penelitian, yaitu sejauh mana alat ukur memberikan hasil yang stabil dan konsisten. 

Pengujian dilakukan dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha untuk masing-masing variabel. 

Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 

0,6, yaitu Komitmen Organisasi (0,83524), Kepemimpinan (0,78757), Knowledge Sharing 
(0,79035), dan Kepuasan Kerja (0,8724). Nilai-nilai ini menunjukkan bahwa instrumen yang 

digunakan memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi dan dapat dipercaya. Dengan demikian, 

instrumen penelitian ini tidak hanya valid tetapi juga reliabel, sehingga dapat digunakan secara 
efektif dalam mengukur variabel-variabel yang diteliti dan menghasilkan data yang akurat serta 

dapat dipertanggungjawabkan. 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan tahapan penting dalam analisis regresi linear berganda yang 

bertujuan untuk memastikan bahwa model regresi yang digunakan memenuhi syarat-syarat 

statistik yang diperlukan agar hasil analisis dapat dipercaya dan valid. Dalam penelitian ini, uji 
asumsi klasik mencakup empat jenis pengujian utama, yaitu uji normalitas, uji 

heterokedastisitas, uji multikolinearitas, dan uji autokorelasi. Keempat uji ini dilakukan untuk 

menghindari pelanggaran terhadap asumsi dasar regresi yang dapat menyebabkan bias dalam 
estimasi parameter atau kesalahan dalam penarikan kesimpulan. Dengan terpenuhinya asumsi-

asumsi ini, maka model regresi dapat digunakan secara optimal untuk menganalisis pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat, yaitu kepuasan kerja. 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data residual dari model regresi 

berdistribusi normal. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan menggunakan metode 

Kolmogorov–Smirnov terhadap residual yang tidak distandardisasi. Hasil pengujian 

menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,168, yang lebih besar dari batas kritis 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa data residual berdistribusi normal, sehingga asumsi normalitas terpenuhi. 

Distribusi normal residual menjadi dasar bagi validitas pengujian statistik lainnya, seperti uji t 

dan uji F dalam regresi. Dengan terpenuhinya asumsi ini, maka model regresi dapat digunakan 
untuk melakukan inferensi statistik secara lebih akurat dan dapat diandalkan. 

Selanjutnya, uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat 

ketidaksamaan varians residual antar pengamatan. Uji ini menggunakan metode Glejser dengan 

melihat signifikansi dari hubungan antara nilai residual absolut dengan variabel bebas. Hasil 
pengujian menunjukkan bahwa semua variabel bebas memiliki nilai signifikansi di atas 0,05, 

yaitu Komitmen Organisasi (0,251), Kepemimpinan (0,483), dan Knowledge Sharing (0,272). 

Dengan demikian, tidak ditemukan gejala heterokedastisitas dalam model, yang berarti varians 
residual bersifat konstan atau homokedastis. Kondisi ini menunjukkan bahwa model regresi 

yang digunakan tidak mengalami distorsi akibat fluktuasi varians, sehingga hasil estimasi 

parameter dapat dipercaya dan tidak bias. 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mendeteksi adanya hubungan linear yang tinggi 

antar variabel bebas yang dapat mengganggu kestabilan model regresi. Hasil pengujian 

menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk semua variabel berada di atas 0,1 dan nilai VIF di 

bawah 10, yaitu Komitmen Organisasi (VIF 6.938), Kepemimpinan (5.816), dan Knowledge 
Sharing (6.827). Dengan demikian, tidak terjadi multikolinearitas antar variabel bebas. Ini 

berarti bahwa masing-masing variabel bebas memiliki kontribusi yang unik terhadap model dan 
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tidak saling memengaruhi secara berlebihan. Terpenuhinya asumsi ini penting untuk 

memastikan bahwa estimasi koefisien regresi tidak terdistorsi oleh hubungan antar variabel 

bebas yang terlalu kuat. 
Terakhir, uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antar 

residual dari satu observasi ke observasi lainnya. Uji ini menggunakan metode Durbin-Watson 

(DW-test), di mana nilai DW yang berada di antara nilai dL dan dU menunjukkan tidak adanya 

autokorelasi. Berdasarkan hasil pengujian, nilai DW sebesar 1.537 berada di antara dL (1.2833) 
dan dU (1.6528), sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi dalam model 

regresi. Dengan terpenuhinya keempat uji asumsi klasik ini, maka model regresi yang 

digunakan dalam penelitian ini dapat dikatakan layak dan valid untuk digunakan dalam 
menganalisis pengaruh komitmen organisasi, kepemimpinan, dan knowledge sharing terhadap 

kepuasan kerja pegawai. 

 

3. Analisis 
Metode analisis regresi linier berganda ini digunakan untuk mengetahui pengaruh 

variabel-variabel komitmen organisasi, kepemimpinan, dan knowledge sharing terhadap 

kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. 
Perhitungan secara rinci dapat dilihat pada lampiran-lampiran dan hasil analisisnya dapat 

dilihat pada tabel 1 dan tabel 2 berikut:  

Tabel 1. Ringkasan Hasil Analisa Regresi Berganda 
Coeficientsa 

 

 

Variabel Bebas 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t 

 

 

Sig B Std. Error Beta 

1   (Constant) 
     Komitmen Oorganisasi 

     Kepemimpinan 

     Knowledge Sharing 

-91.8137 
.849 

.827 

.861 

13.513949 
.192038 

.182950 

.141538 

 
.72483 

.79461 

.67416 

7.930383 
4.13427 

4.79049 

4.61761 

 
000 

000 

000 

a. Dependent variable : kepuasan kerja 

Sumber : Disarikan dari lampiran. 

Tabel 2. ANOVAb 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig 

1     Regression 

       Residual 

       Total 

571.061 

86.949 

658.010 

3 

32 

35 

157.249 

3.438 

26.694 .000a 

   a. Predictor : (Constant), komitmen organisasi, kepemipinan, knowledge sharing 

   b. Dependent Variable : kepuasan kerja 

   Sumber : Disarikan dari lampiran 
 Tabel 1 dan Tabel 2 tersebut diatas merupakan ringkasan hasil analisis regresi berganda 

yang melibatkan variabel bebas komitmen organisasi (X1), kepemimpinan (X2), dan knowledge 

sharing (X3) terhadap kepuasan kerja (Y), dengan demikian dapat dijelaskan sebagai berikut. 

1. Secara simultan pengaruh dari komitmen organisasi (X1), kepemimpinan (X2), dan 
knowledge sharing (X3) terhadap kepuasan kerja (Y), dapat dilihat dari besarnya nilai F dan 

signifikansi F. Dimana nilai F hitung sebesar 26,694 dan signifikansi F sebesar 000 yang 

artinya secara simultan (bersama) terdapat pengaruh yang signifikan dari ketiga variabel 
bebas, komitmen organisasi, kepemimpinan, knowledge sharing, terhadap kepuasan kerja 

pegawai. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi F sebesar 000 lebih kecil dari 0,05 

(signifikansi F < 0,05). 
2. Secara parsial, pengaruh komitmen organisasi (X1) terhadap kekpuasan kerja pegawai (Y) 

dapat dilihat dari nilai t dan signifikansi t yang mengikutinya. Dimana nilai t sebesar 

4,13427 dengan signifikansi t yang mngikuti sebesar 000 yang artinya secara sinifikan 

komitmen organisasi (X1) berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai (Y). 
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Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi sebesar 000 yang lebih kecil dari 0,05 

(Signifikansi t < 0,05). 

3. Pengaruh kepemimpinan (X2) terhadap kepuasan kerja pegawai (Y) dapat dilihat dari nilai 
t dan signifikansi t yang mengikutinya. Dimana nilai t sebesar 4,79049 dengan Signifikansi 

t yang mengikuti sebesar 0,000 yang artinya secara signifikan dukungan kepemimpinan 

(X2)  berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai (Y). Hal ini dapat dilihat 

dari nilai Signifikansi t sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 (Signifikansi t < 0,05). 
4. Pengaruh knowledge sharing (X3) terhadap kepuasan kerja pegawai (Y) dapat dilihat dari 

nilai t dan signifikansi t yang mengikutinya. Dimana nilai t sebesar 4,61761 dengan 

signifikansi t yang mengikuti sebesar 0,000 yang artinya secara signifikan knowledge 
sharing (X3)  berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini dapat dilihat 

dari nilai Signifikansi t sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 (Signifikansi t < 0,05). 

5. Dari ketiga prediktor (variabel bebas) yang masuk dalam model analisis regresi berganda 

secara berturut-turut koefisien regresi tak terstandarisir (Unstandardized Coefficients ) 
koefisien regresi parsial sebagai berikut : 

b1 = 0,849 untuk variabel komitmen organisasi 

b2 = 0,827 untuk vartiabel kepemimpinan  
b3 = 0,861 untuk variabel knowledge sharing 

Dengan memperoleh konstanta regresi sebesar 91,8137. Akhirnya di dapat persamaan 

fungsi regresi linier berganda sebagai berikut : 
Y = -91,8137 + 0,849 X1 + 0,827 X2 + 0,861 X3 + e 

Keterangan : 

Y : kinerja pegawai 

a : konstanta,  sebesar 91,8137 menyatakan  bahwa  jika  tidak  ada komitmen organisasi, 
kepemimpinan, dan knowledge sharing maka kepuasan kerja pegawai  berkurang 

sebesar 91,8137. 

b1 : koefisien regresi komitmen organisasi (X1) sebesar 0,849 menyatakan  bahwa setiap 
penambahan 1 satuan komitmen organisasi akan meningkatkan kepuasan kerja 

pegawai sebesar 0,849. 

b2 : koefisien  regresi  kepemimpinan (X2) sebesar 0,827 hal ini menyatakan bahwa  setiap  
penambahan  1  satuan  kepemimpinan akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai 

sebesar 0,872. 

b3 : koefisien  regresi  knowledge sharing  (X3)  sebesar   0,861   hal  ini menyatakan bahwa 

setiap penambahan 1 satuan knowledge sharing akan meningkatkan kepuasan kerja 
sebesar sebesar 0,861. 

e : kesalahan pengganggu, yaitu penyebab variasi pada variabel terikat yang tidak dapat 

diterangkan oleh variabel bebas. 
Tabel 3. Model Summaryb 

 

Model 

 

R 

 

R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

The Estimate 

Durbin Watson 

1 .951a .894 .827 12.416 1.537 

a. Predictors : (Constant), komitmen organisasi, kepemimpinan, knowledge sharing 

b. Dependent Variable : kepuasan kerja 

Sumber : disarikan dari lampiran. 

 
6. Koefisien regresi linier beranda (R) sebesar 0,951 menunjukkan bahwa secara bersama-

sama terdapat hubungan yang cukup positif dan searah antara komitmen organisasi (X1), 

kepemimpinan (X2) dan knowledge sharing (X3) terhadap kepuasan kerja pegawai (Y) 
sebesar 95,1%. Hubungan ini dapat dikategorikan kuat, sebagaimana diketahui bahwa suatu 

hubungan dikatakan sempurna jika koefisien korelasinya mencapai 100% atau 1. 

  Disamping itu juga dapat dikatakan bahwa nilai R Square sebesar 0,894 ini 

menunjukkan bahwa kontribusi pengaruh yang ditimbulkan oleh ketiga variabel bebas,  
komitmen organisasi, kepemimpinan, dan knowledge sharing, terhadap kepuasan kerja sebesar 
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89,4%. Dengan demikian sisanya sebesar 10,6% merupakan kontribusi yang disebabkan oleh 

variabel lain yang tidak masuk dalam model. 

Uji parsial digunakan untuk menguji apakah masing-masing variabel bebas 
berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. Nilai t tabel diperoleh 

dengan α = 0,05 dan df(n)-k-1 yang berarti adalah 35-3-1 = 31 dengan nilai t-tabel sebesar 

2.03951. Pengujian ini juga dapat dilakukan dengan membandingkan antara tingkat signifikansi 

t dengan signifikan 5%. 
Dari pengolahan data diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 4. Hasil Uji t 

Variabel t hitung t tabel Sig Keterangan 

Komitmen Organisasi 4.13427 2.03951 000 Signifikan 

Kepemimpinan 4.79049 2.03951 000 Signifikan 

Knowledge Sharing 4.61761 2.03951 000 Signifikan 

Sumber : Disarikan dari Lampiran  

Berdasarkan tabel 4 mengenai hasil uji t (parsial) diatas maka dapat dijelaskan bahwa 
variabel bebas yang terdiri dari komitmen organisasi (X1), kepemimpinan (X2) dan knowledge 

sharing (X3), secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel terikat, kepuasan 

kerja pegawai (Y) Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. Hal ini 
dapat dibuktikan dengan penjelasan sebagai berikut: 

1. Komitmen organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai 

Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. Hal ini disebabkan karena 

komitmen organisasi signifikansi sebesar 0,000 yang berada dibawah nilai toleransi 5%  atau 
000 < 0,05. 

2. Kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan 

Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. Hal ini disebabkan karena 
kepemimpinan memiliki signifikansi sebesar 0,000  yang berada dibawah nilai toleransi 5% 

atau 000 < 0,05. 

3. Knowledge sharing berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan 
Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. Hal ini disebabkan karena 

knowledge sharing memiliki signifikansi sebesar 000  yang berada dibawah nilai toleransi 

5% atau 0,000 < 0,05. 

Uji simultan / uji F adalah pengujian secara menyeluruh untuk mengetahui apakah 
secara simultan koefisien regresi variabel independen (X) yang terdiri dari komitmen 

organisasi, kepemimpinan, dan knowledge sharing secara simultan mempunyai pengaruh 

terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – 
Surabaya.  

Untuk menguji hipotesis ini dapat dilakukan dengan mencermati hasil analisis regresi 

berganda yang dapat dilihat pada tabel 5 dan 6 diatas yang dapat disarikan sebagai berikut. 

Tabel 5.Hasil Uji F 

Variabel  

Bebas 

Variabel Terikat R Square R Fhitung Sig 

Komitmen Organisasi 

Kepemimpinan 
Knowledge Sharing 

Kepuasan Kerja 

Pegawai 

0.894 0.951 26.694 000 

Sumber : Disarikan dari Lampiran  

Untuk nilai F Hitung sebesar 26,694 dengan jumlah responden sebanyak 35 atau N = 35 
item data dan K (jumlah variabel bebas) sebesar 3, maka untuk menentukan F tabel dihitung 

dengan cara F (k; n – k), k adalah variabel independent/bebas, n adalah jumlah data. Jadi F (3; 

35-3) atau F (3; 32) yang menghasilkan F tabel sebesar 2,90. Sehingga F hitung > F tabel 

(26,694 > 2,90). Dengan demikian hipotesis yang menyatakan ”Komitmen organisasi, 
kepemimpinan dan knowledge sharing berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja 

pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya” adalah terbukti dan 

benar. Hal ini juga dapat dilihat pada tingkat signifikan 000 (0%) yang berada dibawah 5%. 
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Secara keseluruhan koefisien korelasi simultan (R) sebesar 0,951 (95,1%) yang berarti secara 

simultan komitmen organisasi, kepemimpinan dan knowledge sharing memiliki hubungan yang 

sangat kuat (karena diatas 50%) terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin 
Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. Sedangkan untuk koefisien determinasi simultan (R 

Square) sebesar 89,4%, artinya naik turunnya tingkat kepuasan kerja pegawai sebesar 89,4% 

ditentukan variabel dalam model, yaitu komitmen organisasi, kepemimpinan dan knowledge 

sharing. Sedangkan hanya 10,6% ditentukan oleh variabel diluar model. 
Analisis yang digunakan untuk mengetahui variabel yang dominan pengaruhnya 

terhadap variabel terikat yaitu dengan melihat hasil analisis nilai koefisien determinasi parsial 

terbesar yang didasarkan pada standardized coefficient beta. Berdasarkan hasil perhitungan, 
dari tiga variabel bebas yang dimasukkan dalam model penelitian didapat variabel dominan 

atau variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Surabaya, 

Bidang Pencegahan Dan Pengendalian Penyakit dapat dilihat pada tabel 6 berikut: 

Tabel 6. Ringkasan Hasil Analisa Regresi Berganda  
Coefficients 

Variabel Standardized Coefficient Beta 

Komitmen Organisasi 0.72483 

Kepemimpinan 0.79461 

Knowledge Sharing 0.67416 

Sumber : Disarikan dari Lampiran  

Dari standardized coefficient beta diatas, maka variabel yang paling dominan 

mempengaruhi kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng 
– Surabaya adalah variabel kepemimpinan (X2) karena memiliki standardized coefficient beta 

terbesar, yaitu sebesar 79,461%, yang lebih besar daripada variabel bebas lainnya, komitmen 

organisasi sebesar 72,483%, dan knowledge sharing sebesar 67,416%. Dengan demikian 
hipotesis yang menyatakan bahwa “Kepemimpinan berpengaruh dominan terhadap kepuasan 

kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya” adalah 

terbukti dan benar. 

 

4.2 Pembahasan 

Pada bab sebelumnya telah dikemukakan mengenai gambaran umum obyek penelitian, 

gambaran umun responden, deskripsi variabel penelitian serta hasil analisis pembuktian 
hipotesis. Berkaitan dengan hal itu maka pada bab ini akan dibahas mengenai variabel-variabel 

yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan 

Genteng – Surabaya. Dalam pembahasan ini akan dikemukakan besarnya pengaruh variabel-
variabel tersebut, baik secara parsial maupun simultan dengan berbagai argumen-argumen yang 

berdasarkan uraian sebelumnya, sebagai berikut: 

1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa ”Komitmen organisasi berpengaruh secara 

parsial terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan 
Genteng – Surabaya” adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena komitmen 

organisasi memiliki tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang berada dibawah nilai toleransi 

5%  atau 0,000 < 0,05.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan 

Genteng – Surabaya. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen 
organisasi yang dimiliki oleh pegawai, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja 

mereka.   

Komitmen organisasi mencerminkan sejauh mana pegawai merasa terikat dengan nilai, 

tujuan, dan visi organisasi. Ketika pegawai memiliki komitmen yang kuat, mereka 
cenderung lebih loyal, berdedikasi, dan memiliki motivasi kerja yang tinggi. Sebaliknya, 

rendahnya komitmen organisasi dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja, yang berpotensi 

menurunkan produktivitas kerja.   
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Dalam konteks kelurahan, pegawai yang merasa dihargai, memiliki rasa memiliki terhadap 

organisasi, dan melihat adanya prospek pengembangan karier cenderung lebih puas dalam 

bekerja. Oleh karena itu, penguatan komitmen organisasi melalui kebijakan yang 
mendukung kesejahteraan pegawai, lingkungan kerja yang kondusif, serta kepemimpinan 

yang efektif menjadi faktor penting dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai di 

instansi pemerintahan.  

Hasil penelitian ini didukung hasil penelitian Astuti (2022), Santosa (2019), Pribowo 
(2020), Kristian dan Ferijani (2020), Ginanjar dan Berliana (2021). Hasil penelitian ini 

membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ”Kepemimpinan berpengaruh secara parsial 
terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – 

Surabaya” adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena kepemimpinan memiliki 

tingkat signifikansi yaitu 0,000  yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 0,000 < 0,05.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kepuasan kerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Genteng 

– Surabaya. Hal ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam 

organisasi dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja pegawai.   
Kepemimpinan yang efektif mampu menciptakan lingkungan kerja yang positif, 

memberikan arahan yang jelas, serta memberikan dukungan dan motivasi kepada pegawai. 

Pemimpin yang komunikatif, adil, dan mampu menghargai kontribusi pegawai cenderung 
meningkatkan rasa nyaman, loyalitas, serta kepuasan kerja mereka. Sebaliknya, 

kepemimpinan yang otoriter atau kurang responsif terhadap kebutuhan pegawai dapat 

menurunkan semangat kerja dan menyebabkan ketidakpuasan.   

 
Dalam konteks pemerintahan kelurahan, pemimpin yang mampu membangun hubungan 

baik dengan pegawai, memberikan umpan balik yang konstruktif, serta menciptakan 

budaya kerja yang kolaboratif dapat meningkatkan motivasi kerja dan kepuasan pegawai 
dalam menjalankan tugas-tugas pelayanan publik. Oleh karena itu, peningkatan kualitas 

kepemimpinan menjadi salah satu faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih baik dan mendukung kinerja pegawai secara optimal. 
Hasil penelitian ini didukung hasil penelitian Hendrik et al (2023), Iman dan Lestari (2019), 

Palupi et al (2017), Pratama, et al (2022), Suprapta, et al (2015).  Hasil penelitian mereka 

membuktikan kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

3. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ”Knowledge sharing berpengaruh secara parsial 
terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – 

Surabaya” adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena knowledge sharing 

memiliki tingkat signifikansi sebesar 000  yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 000 
< 0,05.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh secara parsial 

terhadap kepuasan kerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Genteng 

– Surabaya. Temuan ini mengindikasikan bahwa berbagi pengetahuan (knowledge sharing) 
di lingkungan kerja dapat meningkatkan tingkat kepuasan pegawai dalam menjalankan 

tugasnya.   

 
Knowledge sharing memungkinkan pegawai untuk saling bertukar informasi, pengalaman, 

dan keterampilan yang dapat membantu mereka bekerja lebih efektif. Ketika pegawai 

merasa mendapatkan akses terhadap pengetahuan yang relevan, mereka lebih percaya diri 
dalam menyelesaikan tugas, lebih mudah beradaptasi dengan perubahan, serta merasa 

dihargai dalam lingkungan kerja. Sebaliknya, kurangnya budaya berbagi pengetahuan 

dapat menyebabkan stagnasi, keterbatasan dalam pengembangan keterampilan, dan 

berkurangnya kepuasan kerja.   
Dalam konteks pemerintahan kelurahan, knowledge sharing yang efektif, seperti diskusi 

tim, pelatihan internal, serta mentoring, dapat meningkatkan kolaborasi antarpegawai, 
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mempercepat penyelesaian masalah, dan menciptakan suasana kerja yang lebih positif. 

Oleh karena itu, mendorong budaya berbagi pengetahuan menjadi strategi penting dalam 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai serta efisiensi dalam pelayanan publik. 
Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian Abha, et al (2021), Baskoro, et al (2022), 

Hammouri dan Altaher (2020), Mahboub, et al (2023), Rafique dan Mahmood (2021), dan 

Tong, et al (2013). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa knowledge sharing 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegagwai. 
4. Hipotesis keempat yang mengatakan bahwa “Komitmen organisasi, kepemimpinan dan 

knowledge sharing berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja pegawai 

Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya” adalah terbukti dan 
benar. Hal ini disebabkan karena komitmen organisasi, kepemimpinan, dan knowledge 

sharing mempunyai nilai signifikansi sebesar 000  yang berada dibawah nilai toleransi 5% 

atau 0,000 < 0,05.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi, kepemimpinan, dan 
knowledge sharing secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di 

Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Genteng – Surabaya. Hal ini mengindikasikan 

bahwa kepuasan kerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor, tetapi merupakan 
hasil dari kombinasi beberapa aspek dalam lingkungan kerja.   

Komitmen organisasi yang tinggi membuat pegawai merasa lebih terikat dengan tujuan dan 

nilai organisasi, sehingga mereka lebih termotivasi dalam bekerja. Kepemimpinan yang 
baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, memberikan arahan yang jelas, 

serta meningkatkan rasa dihargai di antara pegawai. Sementara itu, knowledge sharing 

memungkinkan pegawai untuk saling berbagi informasi dan keterampilan, sehingga 

meningkatkan efisiensi kerja serta rasa percaya diri dalam menyelesaikan tugas.   
Ketiga faktor ini saling melengkapi dalam membentuk lingkungan kerja yang positif. 

Dengan adanya pemimpin yang inspiratif, budaya berbagi pengetahuan yang kuat, serta 

komitmen pegawai yang tinggi terhadap organisasi, kepuasan kerja dapat meningkat secara 
signifikan. Oleh karena itu, upaya peningkatan kepuasan kerja di instansi pemerintahan 

seperti kelurahan perlu mempertimbangkan ketiga aspek ini secara bersamaan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik dan produktif. 
 

5. Hipotesis kelima yang menyatakan “Kepemimpinan berpengaruh dominan terhadap 

kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya” 

adalah terbukti dan benar. Hal ini karena variabel kepemimpinan memiliki standardized 
coefficient beta terbesar, yaitu sebesar 79,461%, yang lebih besar daripada variabel bebas 

lainnya, komitmen organisasi sebesar 72,483%, dan knowledge sharing sebesar 67,416%.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh dominan 
terhadap kepuasan kerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Genteng 

– Surabaya. Temuan ini menegaskan bahwa peran pemimpin dalam organisasi sangat 

menentukan tingkat kepuasan kerja pegawai dibandingkan faktor lainnya.   

Kepemimpinan yang efektif menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, memberikan 
arahan yang jelas, serta memberikan dukungan dan motivasi kepada pegawai. Pemimpin 

yang mampu berkomunikasi dengan baik, mendukung pengembangan karier, serta 

memperhatikan kesejahteraan pegawai akan meningkatkan loyalitas dan kepuasan kerja 
mereka. Sebaliknya, kepemimpinan yang kurang responsif atau otoriter dapat menurunkan 

semangat kerja dan menyebabkan ketidakpuasan.   

Dalam konteks kelurahan, di mana pegawai memiliki tugas pelayanan publik yang 
langsung bersentuhan dengan masyarakat, kepemimpinan yang inspiratif dan suportif 

sangat dibutuhkan untuk menciptakan budaya kerja yang positif. Oleh karena itu, 

peningkatan kualitas kepemimpinan menjadi strategi utama dalam meningkatkan kepuasan 

kerja pegawai dan memastikan efektivitas pelayanan kepada masyarakat. 
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5. PENUTUP 
Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan metode regresi linear berganda dan dari 

hasil pembahasan yang telah dikemukakan, maka dapat diambil kesimpulan: 

1. Komitmen organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai 

Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya.  
2. Kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan 

Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. 

3. Knowledge sharing berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan 
Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. 

4. Komitmen organisasi, kepemimpinan dan knowledge sharing berpengaruh secara simultan 

terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – 

Surabaya. 
5. Kepemimpinan berpengaruh dominan terhadap kepuasan kerja pegawai Kelurahan 

Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, berikut adalah beberapa saran untuk meningkatkan 
kepuasan kerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Genteng – Surabaya: 

1. Meningkatkan Komitmen Organisasi 

Kelurahan perlu menerapkan program yang memperkuat keterikatan pegawai terhadap 
organisasi, seperti pengembangan karier, insentif berbasis kinerja, dan penghargaan atas 

loyalitas pegawai. 

2. Memperkuat Gaya Kepemimpinan yang Efektif 

Pimpinan kelurahan sebaiknya meningkatkan keterampilan kepemimpinan, seperti 
komunikasi yang terbuka, kepedulian terhadap kesejahteraan pegawai, serta pemberian 

arahan dan motivasi yang lebih baik. 

3. Membangun Budaya Knowledge Sharing 
Kelurahan dapat mengadakan forum diskusi rutin, pelatihan internal, dan mentoring 

antarpegawai untuk mendorong berbagi pengetahuan guna meningkatkan keterampilan dan 

efisiensi kerja. 
4. Menyelaraskan Ketiga Faktor secara Strategis 

Karena komitmen organisasi, kepemimpinan, dan knowledge sharing berpengaruh secara 

simultan terhadap kepuasan kerja, maka perlu ada kebijakan yang terintegrasi untuk 

memperkuat ketiga aspek tersebut secara bersamaan. 
5. Fokus pada Peningkatan Kualitas Kepemimpinan 

Mengingat kepemimpinan memiliki pengaruh dominan, diperlukan pelatihan 

kepemimpinan secara berkala untuk memastikan bahwa pemimpin memiliki kompetensi 
dalam membangun hubungan kerja yang baik dan meningkatkan kepuasan pegawai. 
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