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ABSTRAK 
Penelitian bertujuan untuk menganalisis dan mendiskripsikan pengaruh Variabel Kepemimpinan, 
Budaya Kerja, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja  tarhadap Variabel Kepuasan Kerja  dan Variabel 
Kinerja pada Satuan Tugas Waspada Investasi (SWI) Otoritas Jasa Keuangan. Sampel sebanyak 
100 yang seluruhnya dianalisis menggunakan SEM (Structural Equation Model) dengan 
perangkat lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukan bahwa Kepemimpinan berpengaruh 
langsung signifikan positif terhadap Kepuasan kerja. Kepemimpinan berpengaruh signifikan 
positif terhadap Kinerja. Budaya Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Kepuasan Kerja. 
Budaya Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Kinerja. Motivasi Kerja berpengaruh 
signifikan positif terhadap Kepuasan Kerja. Motivasi Kerja berpengaruh signifikan positif 
terhadap Kinerja. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Kinerja Satgas Waspada 
Investasi. Kepuasan Kerja mampu memediasi pada Kepemimpinan terhadap Kinerja. Kepuasan 
Kerja mampu memediasi pada Budaya Kerja terhadap Kinerja. Kepuasan Kerja mampu 
memediasi pada Motivasi Kerja terhadap Kinerja. Upaya meningkatkan kinerja pegawai Satuan 
Tugas Waspada Investasi pihak otorias jasa keuangan perlu mempertimbangkan keempat veriabel 
yang mempengaruhinya.  
 
Kata Kunci:  Kepemimpinan, Budaya Kerja, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja, SWI 
 

ABSTRACT 
The research aims to analyze and describe the influence of Leadership Variables, Work Culture, 
Work Motivation, Job Satisfaction towards Job Satisfaction Variables and Performance Variables 
on the Investment Alert Task Force of the Financial Services Authority. A total of 100 samples were 
analyzed using SEM (Structural Equation Model) with SmartPLS software. The results showed that 
leadership had a significant positive direct effect on job satisfaction. Leadership has a significant 
positive effect on performance. Work Culture has a significant positive effect on Job Satisfaction. 
Work Culture has a significant positive effect on performance. Work motivation has a significant 
positive effect on job satisfaction. Work motivation has a significant positive effect on performance. 
Job satisfaction has a significant positive effect on the performance of the Investment Alert Task 
Force. Job Satisfaction is able to mediate on Leadership on Performance. Job Satisfaction is able to 
mediate the Work Culture of Performance. Job Satisfaction is able to mediate on Work Motivation 
on Performance. Efforts to improve the performance of the Investment Alert Task Force employees 
of the financial services authority need to consider the four variables that influence it. 
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PENDAHULUAN 
Dibentuknya Otoritas Jasa Keuangan (OJK) bertujuan agar kegiatan di dalam sektor jasa 

keuangan terselenggaranya tata kelola yang baik (good governance), untuk mewujudkan sistem 
keuangan tumbuh secara suistinable, stabil serta mampu melindungi kepentingan masyarakat. 
Salah satu tugas pokok bidang manajemen strategis OJK adalah mengkoordinasi pelaksanaan 
penyidikan. Pendelegasian pelaksanaan tugas ini dilakukan   pada Departemen Penyidikan sektor 
Jasa Keuangan (DPJK) di bawah koordinasi Deputi Komisioner Manajemen Strategis 
(https://www.ojk.go.id/). Keterlibatan OJK dalam Satuan Tugas Waspada Investasi (SWI) yaitu 
untuk mewujudkan koordinasi yang efektif antar instansi pengawas di bidang penghimpunan 
dana masyarakat dan pengelolaan investasi serta dengan aparat penegak hukum lainnya, 
regulator, instansi pengawas, dan penegak hukum membentuk SWI melalui Surat Keputusan 
Ketua Bapepam-LK Nomor Kep-208/BL/2007 tanggal 20 Juni 2007. SWI dalam menangani 
masalah investasi memiliki jumlah sebanyak 116 personal.  

Setiap kegiatan investasi yang dilakukan ditengah masyarakat sangat dimungkinkan 
berpotensi risiko seperti terjadi investasi “bodong” yang dapat merugikan banyak pihak. Untuk 
menanggulangi keadaan ini diperlukan sumber daya yang mampu mengerahkan keahliannya 
secara maksimal. Namun hal ini sangat dipengaruhi beberapa factor diantaranya kemampuan 
pemimpin (Zigarmi & Roberts, 2017; Altmäe et al., 2013) untuk mengelola atau 
mengkoordinasikan bawahan dan menciptakan budaya kerja yang baik (Ahmad; 2018, Samosir, 
2018), memotivasi pegawai sehingga mereka puas terhadap apa yang dilakukan yang berakibat 
pada kinerja (Rahman et al., 2019; Inuwa, 2016). 

Dalam penelitian sebelumnya terhadap kinerja SWI masih belum banyak dilakukan. Ini 
disebabkan akses masuk objek untuk diteliti cukup sulit. Keterbatasan jumlah personil dan 
luasnya wilayah yang menjadi bagian masalah yang dihadapi SWI dalam melakukan tugas 
mereka. Namun tidak berarti keterbatasan ini para pegawai memiliki kinerja kurang baik. Oleh 
karena itu penelitian secara komprehensif bertujuan menganalisis dan mendeskripsikan variabel-
variabel yang mempengaruhi kinerja SWI.  

Fungsi pemimpin sebagai pemberi arahan, komando, dan pengambil keputusan 
(Northouse, 2007; Yukl, 2013). Bentuk dominasi yang didasari atas kemampuan pribadi yang 
sanggup mendorong atau mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu yang berdasarkan 
penerimaan oleh kelompoknya (Nazwirman, 2020). Pemimpin yang baik adalah berasal dari 
orang yang memiliki kepribadian baik pula (good leader is good person) (Sunny et al., 2019). 
Proses dalam pemimpin atau disebut kepemimpinan mencakup tiga elemen yaitu konsep relasi, 
proses melakukan sesuatu, dan membujuk orang lain untuk mengambil tindakan (Bass, 1999). 
Fungsi kepemimpinan mencakup perencanaan, pemrakarsaan, pengendalian, pendukung, 
penginformasian, pengevaluasiaan (Santos et al., 2015). Dimensi kepemimpinan ada 4 (empat) 
dengan konsep “4I” (Jalal et al., 2012) yaitu (1) Idealized influence, sebagai perilaku yang 
menghasilkan rasa hormat (respect) dan rasa percaya diri (trust) dari orang-orang yang 
dipimpinnya. (2) Inspirational motivation, perilaku yang senantiasa menyediakan tantangan dan 
makna atas pekerjaan orang-orang yang dipimpin. (3) Intellectual simulation. 
mendemonstrasikan tipe kepemimpinan yang senantiasa menggali ide-ide baru dan solusi kreatif 
dari orang-orang yang dipimpinnya. (4) Individualized consideration, yang direfleksikan selalu 
mendengarkan dengan penuh perhatian, dan memberikan perhatian khusus kepada kebutuhan 
prestasi dan kebutuhan dari orang-orang yang dipimpinnya. Selain itu kepemimpinan memiliki 
beberapa peranan (role) yaitu: (1) Peranan yang bersifat interpersonal (2) Peranan yang bersifat 
informasional, dan (3) Peranan pengambilan keputusan (Mintzber, 2010). 
 Secara praktis budaya kerja bermakna dari pola nilai, sikap, perilaku, niat dan hasil 
pekerjaan, termasuk instrumen, sistem kerja, teknologi dan bahasa yang digunakan yang di 
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tanamkan secara terus menerus sehingga membentuk sebuah budaya kerja yang nantinya di 
harapkan dapat memajukan kinerja perusahaan (Ghazi & Muzaffar, 2018; Rajendar & Jun, 
2005).  

Schein (2014) melaporkan budaya kerja merupakan suatu pola asumsi dasar yang 
diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai pembelajaran untuk 
mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal yang terjadi dalam perusahaan. 
Dalam proses budaya terdapat saling memengaruhi dan saling ketergantungan (interdepensi), 
baik sosial maupun lingkungan sosial (Mustanir & Rusdi, 2019). Budaya kerja akan menjadi 
kenyataan melalui proses panjang, karena perubahan nilai-nilai lama menjadi nilai-nilai baru 
akan memakan waktu untuk menjadi kebiasaan dan terus melakukan penyempurnaan dan 
perbaikan serta meyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai dengan rencana (Sinha et al., 2010). 
Khuzaeni et al., (2013) mengkategorikan lapisan budaya untuk mengklasifikasikan orang 
berdasarkan kebiasaan lingkungan mereka: tingkat nasional, tingkat lokal, perbedaan tingkat 
jenis kelamin, tingkat generasi, tingkat sosial, dan tingkat organisasi atau perusahaan. Perilaku 
kerja seseorang secara langsung atau tidak langsung dipengaruhi oleh nilai budaya organisasi 
yang dimanifestasikan ke dalam budaya kerja (Rajendar & Jun, 2005).  

Motivasi kerja merupakan suatu rangkaian keadaan dalam diri seseorang yang 
mendorong atau menggerakan keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan yang 
berkaitan dengan kerja tertentu (Uzonna,  2013). Pemberian motivasi sangat penting dalam 
setiap perusahaan, sebab motivasi yang ada dalam diri seseorang akan mewujudkan suatu 
perilaku yang diarahkan pada tujuan yang mencapai sasaran kepuasan dan mempengaruhi kinerja 
seseorang (Gachengo & Wekesa, 2017) 

Pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan dapat mendorong karyawan 
tersebut bekerja lebih semangat serta dapat memberikan kontribusi positif terhadap pekerjaan 
yang telah menjadi tanggung jawabnya. Motivasi berkaitan dengan tingkat usaha yang dilakukan 
oleh seseorang dalam mengejar suatu tujuan motivasi berkaitan erat dengan kepuasan pekerja 
dan performansi pekerjaan (Nabi et al., 2017). 

Motivasi pegawai diperlukan sebagai daya pengerak yang menciptakan kegairahan kerja 
kerja SWI. Motivasi agar mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya 
upayanya untuk mencapai kepuasan (Rahman et al., 2019). Kepuasan Kerja sebagai sikap positif 
pegawai terhadap pekerjaannya yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. 
Dengan adanya motivasi pegawai, maka kebutuhannya akan terpenuhi, sehingga akan timbul 
kepuasan kerja yang berdampak positif pada kinerja pegawai SWI.Kinerja yang dicari oleh 
perusahaan dari seseorang tergantung dari kemampuan, motivasi, dan dukungan individu yang 
diterima. Hubungan antara motivasi dan kinerja adalah suatu yang positif, meningkatnya 
motivasi akan menghasilkan lebih banyak usaha dan prestasi kerja atau kinerja (Robescu & 
Iancu, 2016).).  

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional, keinginan, kebutuhan, hasrat, dan 
pengalaman masa lalu atau pengalaman yang menyenangkan dan tidak menyenangkan yang 
menyatu membentuk harapan kerja (Poon, 2003). Kepuasan kerja (job satisfaction) menunjukan 
adanya kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dan imbalan yang disediakan oleh 
pelayanan (Ajis et al., 2020; Farooqui & Nagendra, 2014).  

Tolak ukur kepuasan kerja yang mutlak sulit untuk dicari sebab setiap individu karyawan 
berbeda standar kepuasannya. Penelitian yang berkaitan dengan kepuasan kerja yang dilakukan 
oleh (Saari & Judge, (2004); Garner, (2012) bahwa Kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
produktivitas karyawan. Pada dasarnya bahwa seseorang dalam bekerja akan merasa nyaman dan 
loyalitas yang tinggi pada perusahaan apabila dalam bekerjanya memperoleh kepuasan kerja 
sesuai dengan apa yang diinginkan.  
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 Kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk 
bagaimana proses pekerjaan berlangsung termasuk kuantitas, kualitas, dan waktu yang 
digunakan dalam menjalankan tugas (Robescu & Iancu, 2016). Kinerja karyawan (Performance 
employee) merupakan apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan yang memengaruhi 
seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi, hasil kerja tersebut harus dapat 
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (Robescu & Iancu, 2016). Setiap 
perusahaan harus mampu mengembangkan dan meningkatkan perusahaan dengan mengadakan 
berbagai cara yang tersusun dalam program untuk meningkatkan kinerja para karyawan (Latif et 
al., 2019). Berdasarkan hasil telaah tersebut, kerangka pemikiran teoritis yang dikembangkan 
dalam penelitian ini yaitu: 

 
 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 

 Kepemimpinan  dapat  memberikan  pengaruh  kepada  bawahan terutama   terhadap   
kepuasan   kerja   karyawan (Hsiao & Chen, 2012).   Mengingat   akan   seorang pemimpin dapat  
memberikan   sesuatu  yang  positif  dalam  meningkatkan  kepuasan kerja  karyawan (Choi  & 
Long,  2014).   Studi   Choi  et  al.,  (2013)    memberikan   hasil   adanya   hubungan yang   kuat   
dan  signifikan   positif   antara  kepemimpinan   dengan  kepuasan  kerja (Mohammad, 2012). 
Oleh sebab itu hipotesis  penelitian ini yaitu H1: Kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap 
Kepuasan Kerja  
 Pemimpin berfungsi sebagai pemberi bermacam arahan, komando, dan pengambilan 
keputusan (Yukl, 2015; Northouse, 2007). Sanggup mendorong atau mengajak orang lain untuk 
berbuat sesuatu yang berdasarkan penerimaan oleh kelompoknya (Minzberg 2010). Kinerja 
merupakan  suatu indikator untuk menilai kondisi investasi perusahaan yang dapat diartikan 
sebagai gambaran, pertumbuhan dan potensi perkembangan yang baik. Faktor pemimpin 
merupakan factor yang menjadi penentu terhadap kinerja (Susita et al., 2010; Tansel, 2006; 
Svensson, 2005). Oleh sebab itu hipotesis penelitian ini yaitu H2: Kepemimpinan berpengaruh 
langsung terhadap Kinerja  
 Budaya dapat menjelaskan perbedaan kinerja perusahaan (Heskett, 2012). Setiap budaya 
unik banyak faktor yang menciptakannya untuk mengatur organisasi (Coleman, 2013). Rentang 
waktu yang digunakan seorang karyawan di suatu organisasi juga memengaruhi kepuasan kerja. 
Para karyawan yang lebih lama bekeja dalam suatu organisasi umumnya memiliki tingkat 
kepuasan yang lebih tinggi (Goris, 2006; Sempane et al., 2002; Agho et al.,1993). Oleh sebab itu  
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hipotesis penelitian ini yaitu H3:  Budaya Kerja berpengaruh langsung terhadap variabel 
Kepuasan Kerja  
 Budaya kerja merupakan kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang oleh karyawan dalam 
suatu organisasi (MacIntosh & Doherty, 2010), pelanggaran terhadap kebiasaan ini memang 
tidak ada sangsi tegas, namun dari pelaku organisasi secara moral telah menyepakati bahwa 
kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan yang harus ditaati dalam rangka pelaksanaan pekerjaan 
untuk mencapai tujuan (Silverthorne, 2004) dan berpengaruh terhadap kinerja sebagai kualitas 
dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu maupun kelompok (Appealbaoum et al., 
2004; Egan et al., 2004; Lund, 2003). Oleh sebab itu hipotesis penelitian ini yaitu H4: Budaya 
Kerja berpengaruh langsung terhadap Kinerja  
 Setiap organisasi yang sukses didukung oleh basis karyawan yang berkomitmen, dan 
komitmen adalah hasil dari motivasi dan kepuasan kerja (Jeffrey et al., 2011). Ini adalah energi 
yang mendorong karyawan menuju tujuan organisasi (Nikos  et al.,  2010). Mustahil bagi 
organisasi untuk menghasilkan kinerja tanpa komitmen (Tung et al., 2012). Untuk menciptakan 
keunggulan kompetitif, organisasi perlu memiliki kebijakan dan praktik karyawan yang 
kompetitif (Maxime et al.,   2009). Motivasi mrupakan stimulasi penting yang mengarahkan 
perilaku manusia (Singh  &  Vivek  Tiwari,  2011). Tidak ada individu yang memiliki sikap atau 
perilaku yang sama, maka di tengah-tengah keragaman organisasi ini diharapkan untuk 
membingkai praktik yang akan dapat memuaskan kelompok dan bukan hanya individu. 
Organisasi harus mampu mengidentifikasi dan mengevaluasi motivasi yang diperoleh seorang 
karyawan agar kepuasan kerja lebih lanjut meningkat (Nikos  et al.,  2010; Fred, 2011; Maxime 
et al.,   2009). Oleh sebab itu hipotesis penelitian ini yaitu H5: Motivasi Kerja berpengaruh 
langsung terhadap Kepuasan Kerja.  
 Motivasi kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan bekerja lebih semangat serta dapat 
memberikan kontribusi positif terhadap pekerjaannya (Naa, 2018). Karyawan ingin mendapatkan 
gaji dan pembayaran yang masuk akal dan menginginkan pekerjaan yang mereka dapatkan. 
Uang adalah bujukan mendasar, tidak ada teknik motivasi lain yang mendekati nilai sehubungan 
nilai yang memperngaruhinya (Kurniawan, 2019). Uang memiliki keunggulan untuk menarik 
dan memotivasi individu menuju kinerja yang lebih tinggi. Hubungan antara motivasi dan 
kinerja adalah suatu yang positif, meningkatnya motivasi akan menghasilkan kinerja 
(Kurniawan, 2019; Permanasari, 2019). Oleh sebab itu hipotesis penelitian ini yaitu H6: Motivasi  
Kerja berpengaruh langsung terhadap Kinerja.  
 Kepuasan kerja mengacu pada sikap umum karyawan terhadap pekerjaannya (Saari & 
Judge., 2004). Kepuasan kerja merupakan subyektif individu dari sudut pandang yang mencakup 
cara karyawan merasa tentang pekerjaannya di organisasi (Garner, 2012; Coombes, 2012). 
Selain itu, kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan yang dihasilkan dari 
pencapaian nilai-nilai pekerjaan (Coombes, 2012; Vance, 2006). Setiap individu memiliki 
kriteria yang berbeda untuk mengukur pekerjaan kepuasan (Kim et al., 2017). Penelitian 
menunjukkan Kepuasan memiliki pengaruh kinerja  (Ardhani & Ratnasari, 2019; Saari & Judge, 
2004; Garner, 2012; Vance, 2006). Oleh sebab itu hipotesis penelitian ini yaitu H7: Kepuasan  
Kerja berpengaruh langsung terhadap Kinerja. 
 
METODE  

 Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Departemen Penyidikan Sektor Jasa 
Keuangan serta pegawai SWI pada OJK. Sedangkan sampel yang digunakan yaitu sampel jenuh 
yang mengambil seluruh populasi (Hair et al., 2010) pegawai SWI sebanyak 116 orang. Namun 
proses analisis sampelnyavyang sesuai dan memenuhi kriteria (tidak bias). 
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Variabel penelitian Kepemimpinan (X1), Budaya kerja (X2), Motivasi kerja (X3), 
Kepuasan kerja (Z) dan Kinerja Satgas Waspada Investasi (Y). Skala pengukuran metode 
digunakan Likert Scale (Skala Likert) dengan rentang skala 1 (tidak setuju) sampai dengan 5 
(sangat setuju).  
 Alat analisis yang digunakan yaitu Smart Partial Least Square (SmartPLS).  SEM dengan 
PLS terdiri tiga komponen yaitu: model pengukuran atau outer model, model struktural atau 
inner model, skema pembobotan (weight relation) dan mengukur kecocokan Goodness of Fit 
(GoF) (Monecke & Leisch, 2012). 
 

Tabel 1. Kriteria Penilaian Partial Least Square 
UJI MODEL OUTOUT KRITERIA 

Outer Model (Uji Indikator) Convergensi Validity Nilai Loading Factor (LF) 0,50-
0,60 sudah dianggap benar 

 Discriminant Validity Nilai korelasi cross loading 
dengan variable latennya harus 
lebih besardibanding dengan 
korelasi terhadap variable lainnya 

 Average Veriance Extracted 
(AVE) 

Nilai AVE nilai arus diatas 0,50 

 Composite Reliability Nilai composite reliability harus 
memiliki nilai ≥  0,70 

Inner Model (Uji hipotesis) R2 untuk variable latent endogen Hasil R2 sebesar 0,67; 0,33; dan 
0,19 mengindikasi bahwa 
modelbaik, moderat dan lemah 

 Koefisien parameter dan Tstatistik Nilai estimasi untuk hubungan 
jalur dalam model structural harus 
signifikan, yang dapat diperoleh 
dengan prosedur boottrapping 

Sumber: Monecke & Leisch, (2012). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan skrening yang dilakukan terhadap sampel, terdapat 100 orang sampel yang 

layak dianalisis. Hasil analisis responden yaitu:  
 

Tabel 2. Karakteristik Responden 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Pria 63 63 

Wanita 37 37 

Jumlah 100 100 

Usia   

20-25 Tahun 
26-35 Tahun 
36-45 Tahun 
> 45 Tahun 

6 
33 
36 
25 

6 
33 
36 
25 

 100 100 

Lama Bekerja   

< 1 Tahun 
1-5 Tahun 
> 5 Tahun 

4 
81 
15 

4 
84 
15 

 100 100 

Sumber: Olah data output SPSS, (2020) 
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Berdasarkan jenis kelamin (Tabel 2) responden berjenis kelamin Pria yaitu sebanyak 63 
orang (63%) dan berjenis kelamin Wanita yaitu sebanyak 37 orang (37%). Hal ini dimungkinkan 
karena dalam dalam proses penyidikan diperlukan kondisi fisik yang cukup kuat. Usia responden 
antara  36-45 tahun sebanyak  36 orang (36 %), usia  26-35 tahun sebanyak 33 orang (33%), 
Usia > 45 tahun  yaitu sebanyak 25 orang (25 %) dan Usia  20-25 tahun yaitu sebanyak 6 orang 
(6%). Usia 26-45 tahun yang merupakan usia yang cukup matang dalam memeroses penyidikan. 

Berdasarkan lama bekerja antara 1- 5 tahun yaitu sebanyak 81 orang (81%), lama bekerja 
> 5 tahun yaitu sebanyak 15 orang (15%) dan lama bekerja < 1 Tahun yaitu sebanyak 4 orang 
(4%). Pengalaman yang cukup diperlukan dalam proses penyidikan SWI. 

 
Outer Model 

Tiga  kriteria  pengukuran  digunakan  dalam  teknik  analisis  data menggunakan  
SmartPLS  untuk  menilai  model.  Tiga  pengukuran  itu  adalah Convergent  validity,  
Composite  reliability,  dan  Discriminant  validity. 

Convergent Validity juga dinilai melalui AVE (Average variance extracted). jika suatu 
model mempunyai nilai AVE diatas 0,5 maka model tersebut dikategorikan mempunyai validitas 
konvergen  (Convergent Validity) yang tinggi (Hair et al., 2010).  

 
Tabel 3. Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel 
Average Variance Extracted  

(AVE) 
Akar AVE 

Composite 
Reliability 

Cronbach's 
Alpha 

Kepemimpinan 0.880 0.938 0.987 0.985 

Budaya Kerja 0.854 0.924 0.983 0.981 

Motivasi Kerja 0.838 0.916 0.981 0.978 

Kepuasan kerja 0.853 0.923 0.983 0.981 

Kinerja  0.859 0.927 0.984 0.982 

Sumber: data diolah SmartPLS, (2020) 

Nilai AVE (Tabel 3) dari setiap konstruk dalam model > 0,5. Hasil  tersebut menunjukkan 
bahwa data penelitian memenuhi syarat validitas konvergen (convergent validity). Gabungan dari 
penilaian dari outer loading dan uji AVE mengindikasikan penelitian ini valid. 

Uji  reabilitas  dilakukan  dengan metode  Internal  consistency. Reliabilitas instrumen  
penelitian  menggunakan  Composite Reliability  (CR) dan koefisien cronbach’s Alpha di  atas   
0,7. Hasil  CR maupun Cronbach Alpha menunjukan seluruh nilai masing-masing  variabel  
diatas nilai 0,7. Hal tersebut menunjukan konsistensi dan  stabilitas  instrumen yang digunakan  
tinggi (handal).  

Discriminant validity dapat diukur dengan melihat nilai Cross loading faktor dengan cara 
membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar dibandingkan dengan 
nilai loading konstruk lainnya. Semua indikator mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar 
dengan masing-masing konstruknya dibandingkan dengan nilai koefisien korelasi indikator pada 
konstruk pada kolom lainnya. Artinya masing-masing indikator dalam konstruk tersebut 
memiliki nilai discrimant validity yang baik. 
 
Inner Model 

Inner model (inner relation, structural model, dan substantive theory) menggambarkan 
hubungan antara variabel laten berdasarkan pada teori substantif. Model structural di evaluasi 
dengan menggunakan R-square (R2) untuk konstruk dependen, Stone-Geiser Q-square test untuk 
predictive relevan.. Semakin tinggi nilai R2 maka semakin besar kemampuan variabel laten 
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indipenden dapat menjelaskan variabel laten dependen. Hasil R2 sebesar 0.67 “baik”, 0.33 
“moderat”, dan 0.19 “lemah” (Ghozali, 2014). 

 
Tabel 4. R-squared coefficients 

Variabel R – Square 

Kepuasan Kerja 0.869 

Kinerja  0.936 

Sumber: Olah data output SmartPLS, (2020) 

Nilai R2untuk Kepuasan Kerja sebesar 0.869 (Tabel 4), artinya 86.9% variasi atau 
perubahan Kepuasan kerja dipengaruhi oleh Kepemimpinan, Budaya kerja dan Motivasi kerja, 
sedangkan sebanyak 13.1% dijelaskan oleh sebab lain. Maka hasil perhitungan R2 termasuk 
Baik. Nilai R2 Kinerja SWI sebesar 0.936, artinya 93.6%  variasi atau perubahan Kinerja SWI 
dipengaruhi oleh Kepemimpinan, Budaya kerja, Motivasi kerja dan Kepuasan kerja, sedangkan 
sebanyak 6.4% dijelaskan oleh sebab lain. Berdasarkan hal tersebut maka hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa R2 termasuk Baik. 

Besaran nilai Q-Square (Q2) : 
(Q2) = 1- [(1-R21) x (1-R22)] = = 1 – [1-0.869) x (1-0.936)] 

= 1- (0.131 x 0.064) = 1 – 0.0084 = 0.992 
 
Q2 memiliki nilai rentang 0 < Q2 < 1, dimana semakin mendekati 1 berarti model semakin 

baik. Besaran Q2 ini setara dengan koefisien determinasi total pada analisis jalur path (path 
analysis). Nilai Q2 > 0 menunjukan model memiliki prediktif relevansi, sebaliknya jika nilai Q2 
≤ 0 menunjukan model kurang memiliki prediktif relevansi. 

Nilai Q-Square sebesar 0.992 menunjukkan bahwa besarnya keragaman data penelitian 
yang dapat dijelaskan dari penelitian ini adalah sebesar 99.2% dan sebesar 0.8% dijelaskan oleh 
faktor lain di luar penelitian ini. 

Metode bootstrapping terhadap sampel bertujuan untuk meminimalkan masalah ketidak 
normalan.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Model Kinerja Pegawai  
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Signifikansi pengaruh variable eksogen terhadap Kinerja SWI melihat nilai koefisien 
parameter dan nilai signifikansi tstatistik. Hasil calculate-PLS Bootstrapping sebagai berikut: 

 
Tabel 5. Hasil Uji Pengaruh Antar Variabel 

  Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|

) 

P 
Values 

Kesimpulan 

Kepemimpinan (X1)  
Kepuasan Kerja  (Z) 

0.607 0.601 0.226 4.706 0.007 Berpengaruh 
signifikan 

Kepemimpinan (X1)  
Kinerja  (Y) 

0.099 0.084 0.209 4.468 0.006 Berpengaruh 
signifikan 

Budaya Kerja (X2)  
Kepuasan Kerja (Z) 

0.089 0.065 0.278 4.193 0.009 Berpengaruh 
signifikan 

Budaya Kerja(X2)  
Kinerja SWI (Y) 

0.042 0.050 0.206 3.210 0.015 Berpengaruh 
signifikan 

Motivasi Kerja (X3)  
Kepuasan Kerja (Z) 

0.250 0.280 0.225 3.358 0.011 Berpengaruh 
signifikan 

Motivasi Kerja (X3)  
Kinerja SWI  (Y) 

0.481 0.500 0.190 3.491 0.012 Berpengaruh 
signifikan 

Kepuasan Kerja (Z)  
Kinerja SWI (Y) 

0.370 0.358 0.248 3.503 0.010 Berpengaruh 
signifikan 

Sumber :  Data diolah (2020) 
 
 
Sebagai dasar pengambilan keputusan hipotesis diterima bila nilai thitung  ≥ ttabel (1,96) dan 

nilai signifikansi pada P value < 0,05. Dari Tabel 5: (1) Kepemimpinan berpengaruh langsung 
signifikan positif terhadap kepuasan kerja, nilai t hitung > t tabel (4.706 > 1,96) atau P values < 0,05 
(0,007 < 0,05), sehingga Hipotesis diterima. (2) Kepemimpinan berpengaruh langsung signifikan 
positif terhadap Kinerja SWI, nilai t hitung< t tabel (4.139 > 1,96) atau P values < 0,05 (0,009 < 
0,05), sehingga Hipotesis diterima. (3) Budaya Kerja berpengaruh langsung signifikan positif 
terhadap Kepuasan, nilai t hitung< t tabel (3.358 > 1,96) atau P values < 0,05 (0,011 < 0,05), 
sehingga Hipotesis diterima. (4) Budaya Kerja berpengaruh langsung signifikan positif terhadap 
Kinerja, nilai t hitung< t tabel (4.468 > 1,96) atau P values < 0,05 (0,006 < 0,05), sehingga Hipotesis 
diterima.(5) Motivasi Kerja berpengaruh langsung signifikan positif terhadap Kepuasan kerja 
SWI, nilai t hitung > t tabel (3.210 > 1,96) atau P values < 0,05 (0,015 < 0,05), sehingga Hipotesis 
diterima. (6) Motivasi kerja berpengaruh langsung signifikan positif terhadap Kinerja SWI, nilai 
t hitung > t tabel (3.491 > 1,96) atau P values < 0,05 (0,012 < 0,05), sehingga Hipotesis diterima. (7) 
Kepuasan kerja berpengaruh langsung signifikan positif terhadap Kinerja, nilai t hitung > t tabel 
(3.503 > 1,96) atau P values <  0,05 (0,010 < 0,05), sehingga Hipotesis diterima. 

Tabel 6. Pengaruh Langsung,Tidak Langsung dan Pengaruh Total 

Variabel Laten Pengaruh 
Langsung 

Pengaruh Tidak 
Langsung  

Pengaruh Total 

Kepemimpinan (X1)  Kepuasan Kerja (Z) 0.60 -  
Kepemimpinan (X1)  Kinerja SWI (Y) 0.60   
Budaya Kerja (x2)  Kepuasan Kerja (Z) 0.48 -  
Budaya Kerja (X2)  Kinerja SWI (Y) 0.48 -  
Motivasi Kerja (X3)  Kepuasan Kerja (Z) 0.25 -  
Motivasi Kerja (X3)  Kinerja SWI (Y) 0.41 -  
Kepuasan Kerja (Z)  Kinerja SWI (Y) 0.37   
Kepemimpinan (X1)  Kepuasan Kerja - 0.60 x 0.37= 0.222 + 0.60 = 0.822 
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Variabel Laten Pengaruh 
Langsung 

Pengaruh Tidak 
Langsung  

Pengaruh Total 

(Z) Kinerja SWI (Y) 0.222 
Budaya Kerja (X2)  Kepuasan Kerja (Z) 
Kinerja SWI (Y) 

- 0.48 x 0.37= 
0.177 

0.177 + 0.48 = 0.657 

Motivasi Kerja (X3)  Kepuasan Kerja (Z) 
 Kinerja SWI (Y)  

- 0.25 x 0.37= 
0.092 

0.092 + 0.41 = 0.502 

Sumber: data diolah (2019) 

Pengaruh total (Tabel 6) Kepemimpinan terhadap Kinerja SWI melalui Kepuasan kerja 
sebesar 0,822 menjadi lebih besar dibandingkan pengaruh secara langsung Variabel 
Kepemimpinan terhadap Kinerja SWI sebesar 0.60. Hal ini menunjukan bahwa Kepuasan kerja 
ternyata mampu memediasi pada kedua variabel tersebut. Pengaruh total Budaya kerja terhadap  
Kinerja SWI melalui Kepuasan kerja sebesar 0,657 menjadi lebih besar dibandingkan pengaruh 
secara langsung Budaya kerja terhadap Kinerja SWI sebesar 0.48. Hal ini menunjukkan bahwa 
Kepuasan kerja ternyata mampu memediasi pada kedua variabel tersebut. Pengaruh total 
Motivasi Kerja terhadap  Kinerja SWI melalui variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,502 menjadi 
lebih besar dibandingkan pengaruh secara langsung Motivasi Kerja terhadap Kinerja SWI 
sebesar 0.41. Hal ini menunjukan bahwa Kepuasan Kerja ternyata mampu memediasi pada 
kedua variabel tersebut. 

 
Pembahasan  

Berdasarkan hasil analisis (1) Kepemimpinan berpengaruh langsung signifikan positif 
terhadap Kepuasan kerja. Pimpinan Departemen Penyidikan Sektor Jasa Keuangan OJK selalu 
memberikan ide-ide yang baik dan bersikap ramah serta menyenangkan perasaan pegawai SWI. 
Perintah yang diberikan tegas dan jelas serta keputusan yang dibuat cukup mampu dijalankan oleh 
pegawai. Selalu menjalankan fungsi dan tanggungjawab atasan (pemimpin) serta tidak membedakan 
pegawai. Jadi pemimpin dapat memberikan sesuatu yang positif dalam meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan SWI.   Penelitian ini sejalan dengan Choi & Long, (2014); Mohammed & 
Eleswed, (2013); Sakiru et al., (2013). 

(2) Kepemimpinan berpengaruh langsung signifikan positif terhadap Kinerja SWI. 
Pimpinan Departemen Penyidikan Sektor Jasa Keuangan OJK selalu menginformasikan tentang 
teknis mengerjakan suatu pekerjaan efektif sehingga dapat membangkitkan rasa percaya diri pegawai 
SWI untuk menyelesaikan tugas. Pemimpin mampu memberikan instruksi dan solusi secara cepat 
terhadap masalah pekerjaan yang dihadapi pegawai. Oleh sebab itu pemimpin inilah merupakan 
faktor yang menjadi penentu yang mempengaruhi kinerja pegawai SWI. Penelitian ini  sejalan 
dengan  Alberto et al., (2019); Juhary et al., (2019); Gadot, (2007). 

(3) Budaya Kerja berpengaruh langsung signifikan positif terhadap Kepuasan kerja. OJK 
selalu membuka kesempatan memberikan ide kreatif untuk kemajuan perusahaan dan selalu 
memberikan kesempatan berinisiatif sendiri untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Pola 
membentuk budaya kerja mengacu kepada nilai strategis yaitu integritas dengan bertindak 
objektif, adil dan konsisten sesui dengan etik dan kebijakan organisasi. Profesionalime bekerja 
dengan penuh tanggung jawab berdasarkan kompetensi yang tinggi untuk mencapai kinerja 
terbaik. Sinerji berkolaborasi dengan seluruh pemangku kepentingan baik internal maupun 
eksternal secara produktif dan berkualitas. Inklusif terbuka dan menerima keberagaman 
pemangku kepentingan serta memperluas kesempatan dan akses masyarakat terhadap industri 
keuangan. Visioner memiliki wawasan yang luas dan mampu melihat kedepan (Forward 
Looking) serta dapat berpikir di luar kebiasaan (Out of The Box Thinking). Para pegawai SWI 
umumnya bekerja cukup lama sehingga sangat dimungkinkan mereka memiliki tingkat kepuasan 
yang tinggi. Penelitian ini sejalan dengan  Chang  & Lee, (2007); Lok & Crawford, (2004); 
Lund, (2003); Sempane et al., (2003). 
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(4) Budaya Kerja berpengaruh langsung signifikan positif terhadap Kinerja SWI. 
Departemen Penyidikan Sektor Jasa Keuangan OJK bagian kegiatan perusahaan tidak hanya 
menekankan pada output tapi juga proses dan memotivasi berusaha melahirkan usulan baru yang 
sejalan dengan upaya mengefektifkan operasionalisasi organisasi oleh fungsi yang didukung 
Struktur tata kelola yang jelas, pelaksanaan tata kelola fungsi asurans yang profesional dan 
obyektif dengan menggunakan  model the three lines of defense (tiga lapis pertahanan)  dan 
strategi combined assurance yang memberikan metode praktis untuk memastikan governance 
process berjalan secara efektif. Kemudian inisiatif dalam rangka implementasi dan penguatan 
governance process yaitu dengan program pengendalian gratifikasi, revitalisasi whitle blowing 
system dan fungsi anti fraud. Budaya kerja yang baik dilakukan berulang-ulang oleh pegawai 
penyidik jasa keuangan berpengaruh terhadap Kinerja individu maupun kelompok SWI. 
Penelitian ini  sejalan dengan  Romadhona & Wahyuningtyas, (2019); Kawiana et al., (2018); 
Appealbaoum et al., (2004); Silverthorne, (2004); Lund, (2003). 

(5) Motivasi Kerja berpengaruh langsung signifikan positif terhadap Kepuasan. 
Organisasi yang sukses didukung oleh basis karyawan yang berkomitmen. Pegawai selalu 
berusahan bekerja keras untuk mencapai prestasi terbaik dalam bekerja dan merasa bangga 
dengan perusahaan. Ini adalah energi yang mendorong pegawai menuju visi organisasi yaitu 
menjadi lembaga pengawas industri jasa keuangan yang terpercaya, melindungi kepentingan 
konsumen dan masyarakat, dan mampu mewujudkan industri jasa keuangan menjadi pilar 
perekonomian nasional yang berdaya saing global serta dapat memajukan kesejahteraan umum.. 
Organisasi harus mampu mengidentifikasi dan mengevaluasi motivasi yang diperoleh seorang 
pegawai agar kepuasan kerja meningkatkannya. Penelitian ini  sejalan dengan  Waspodo et al., 
(2017); Kalpana, (2013); Tung et al., (2012); Jeffrey et al., (2011); Singh  &  Vivek  Tiwari,  
(2011); Navdeep,  (2011); Azash, et al., (2011);   Maxime et al.,   (2009). 

(6) Motivasi Kerja berpengaruh langsung signifikan positif terhadap Kinerja SWI.  
Visi organisasi agar dapat diwujudkan jika terselenggaranya seluruh kegiatan di dalam 

sektor jasa keuangan secara teratur, adil, transparan, dan akuntabel, sistem keuangan yang 
tumbuh secara berkelanjutan dan stabil serta dapat melindungi kepentingan konsumen dan 
masyarakat. Proses ini dapat dilaksanakan jika perusahaan selalu memberikan penghargaan atas 
prestasi yang dicapai pegawai SWI. Kompensasi yang diberikan selama ini sudah mampu memenuhi 
kebutuhan hidup serta adanya pengakuan dan penghargaan saat berhasil melakukan pekerjaan 
dengan baik. Penelitian ini  sejalan dengan  (Gachengo & Susy, (2017); Mougbo, (2013); Ali et 
al., (2016); Mensah & Tawiah, (2016); Arianti et al., (2019); Naa (2018); Andico & Hadi (2013) 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

(7) Kepuasan kerja berpengaruh langsung signifikan positif terhadap Kinerja SWI. 
Umumnya para pegawai SWI melakukan pekerjaan mereka merasa puas. Kompensasi yang 
diterima setiap bulannya setimpal dengan usaha yang dikeluarkan dalam melakukan pekerjaan yang 
dibebankan selain itu pegawai merasakan keamanan dalam bekerja, karena pekerjaan ataupun 
perintah yang diberikan sesuai dengan prosedur yang benar. Oleh karena itu kepuasan pegawai 
SWI memiliki pengaruh emosi dan komponen kinerja. Penelitian ini  sejalan dengan  Kim et al., 
(2017); Garner, (2012); Coombes, (2012); Lawler, (2007). 

 
SIMPULAN 

Penelitian ini dilakukan pada Satgas Waspada Investasi (SWI) Otoritas Jasa Keuangan. 
Variabel yang diteliti yaitu Kepemimpinan, Budaya Kerja, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja  dan 
Kinerja. Sebanyak 100 responden yang di analisis menggunakan SmartPLS. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa karakteritik responden berjenis kelamin Pria lebih banyak karena dalam 
dalam proses penyidikan diperlukan kondisi fisik dan waktu yang cukup baik. Usia pegawai 
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terbanyak antara 26-45 tahun yang merupakan usia cukup matang dalam memeroses penyidikan. 
Rata-rata Pegawai SWI cukup berpengalaman melakukan proses penyidikan. 

Pimpinan selalu memberikan ide-ide yang baik dan selalu bersikap ramah dan 
menyenangkan. Perintah yang diberikannya tegas dan jelas serta keputusan yang dibuat mampu 
dijalankan oleh pegawai. Pemimpin mampu memberikan instruksi dan solusi secara cepat 
terhadap masalah pekerjaan yang dihadapi. Organisasi selalu membuka kesempatan bagi 
pegawai dapat memberikan ide kreatif untuk kemajuan. Pola untuk membentuk budaya kerja 
mengacu kepada nilai strategis yaitu integritas, profesionalime, sinerji, inklusif dan visioner. 
Perusahaan memotivasi berusaha melahirkan ide-ide baru yang sejalan dengan upaya 
mengefektifkan operasionalisasi organisasi oleh fungsi yang didukung Struktur tata kelola yang 
jelas, pelaksanaan tata kelola fungsi asurans yang profesional dan obyektif dengan menggunakan 
model the three lines of defense (tiga lapis pertahanan) dan strategi combined assurance yang 
memberikan metode praktis untuk memastikan governance process berjalan secara efektif. 
Inisiatif dalam rangka implementasi dan penguatan governance process yaitu program 
pengendalian gratifikasi, revitalisasi whitle blowing system dan fungsi anti fraud. Budaya kerja 
penyidik jasa keuangan dilakukan berulang-ulang oleh pegawai berpengaruh terhadap Kinerja 
individu maupun kelompok SWI. Pegawai selalu berusahan bekerja keras untuk mencapai 
prestasi terbaik dalam bekerja dan merasa bangga dengan perusahaan. Ini adalah energi yang 
mendorong pegawai menuju visi organisasi. Agar dapat diwujudkan terselenggaranya seluruh 
kegiatan secara teratur, adil, transparan, dan akuntabel. Umumnya para pegawai SWI melakukan 
pekerjaan mereka merasa puas. Kompensasi yang diterima setiap bulannya setimpal dengan 
usaha yang dikeluarkan dalam melakukan pekerjaan yang dibebankan selain itu pegawai 
merasakan keamanan dalam bekerja, karena pekerjaan ataupun perintah yang diberikan sesuai 
dengan prosedur yang benar 
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