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ARTICLE HISTORY ABSTRAK . o

Received [04 Desember 2025] Kepuasan kerja merupakan faktor penting yang menentukan kinerja dan
Revised [12 Mei 2026] keberhasilan suatu institusi, termasuk perguruan tinggi di bidang
Accepted [18 Mei 2026] kesehatan seperti STIKes Sapta Bakti Bengkulu. Penelitian ini bertujuan

untuk mengetahui pengaruh Servant Leadership dan Motivasi Intrinsik
baik secara parsial maupun simultan terhadap Kepuasan Kerja karyawan
STIKes Sapta Bakti Bengkulu. Populasi penelitian meliputi seluruh dosen
dan tenaga kependidikan berjumlah 50 orang, yang sekaligus dijadikan
sampel menggunakan teknik total sampling. Analisis data dilakukan
KEYWORDS dengan regresi linier berganda menggunakan program SPSS versi 27,
Servant Leadership, Intrinsic meliputi uji validitas, reliabilitas, uji t, uji F, dan koefisien determinasi.
Motivation, Job Satisfaction. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Servant Leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai t hitung =
6,622 dan sig < 0,001. Motivasi Intrinsik juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan t hitung = 2,109 dan sig =
0,000. Secara simultan, kedua variabel tersebut berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja dengan F hitung = 55,029 dan sig = 0,000.
Nilai Adjusted R Square = 0,701, yang berarti 70,1% variasi kepuasan
@ @@ kerja dijelaskan oleh kedua variabel independen, sedangkan sisanya
29,9% dipengaruhi oleh faktor lain.

This is an open access article under
the CC—BY-SA license

ABSTRACT

Job satisfaction is an essential factor that determines employee
performance and organizational success, including in higher education
institutions such as STIKes Sapta Bakti Bengkulu. This study aims to
determine the influence of Servant Leadership and Intrinsic Motivation,
both partially and simultaneously, on Employee Job Satisfaction at STIKes
Sapta Bakti Bengkulu. The research uses a quantitative approach with
descriptive analysis. The population consists of all lecturers and
administrative staff totaling 50 respondents, who were also used as the
sample through a total sampling technique. Data were analyzed using
multiple linear regression through SPSS version 27, including validity and
reliability tests, t-test, F-test, and coefficient of determination. The results
show that Servant Leadership has a positive and significant effect on Job
Satisfaction with a t-value = 6.622 and sig < 0.001. Intrinsic Motivation also
has a positive and significant effect on Job Satisfaction with a t-value =
2.109 and sig = 0.000. Simultaneously, both variables significantly affect
Job Satisfaction with an F-value = 55.029 and sig = 0.000. The Adjusted R
Square value = 0.701, indicating that 70.1% of job satisfaction variation is
explained by both independent variables, while the remaining 29.9% is
influenced by other factors.
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PENDAHULUAN

Perkembangan dunia kerja saat ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia merupakan faktor
utama yang menentukan keberhasilan suatu organisasi. Organisasi yang mampu mengelola
karyawannya dengan baik akan memiliki daya saing yang lebih tinggi. Dalam bidang manajemen, isu
mengenai kepemimpinan dan motivasi kerja menjadi perhatian penting karena keduanya sangat
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja karyawan tidak hanya berdampak pada kinerja
individu, tetapi juga berkontribusi pada efektivitas dan keberlangsungan organisasi secara keseluruhan.
Kondisi ideal yang diharapkan adalah terciptanya lingkungan kerja di mana pimpinan mampu
memberikan teladan serta dukungan melalui gaya kepemimpinan yang partisipatif dan berorientasi pada
pelayanan (servant leadership).

Di sisi lain, karyawan juga memerlukan motivasi intrinsik yang memadai, seperti rasa tanggung
jawab dan kebanggaan terhadap pekerjaan. Apabila kedua aspek tersebut berjalan dengan baik, maka
kepuasan kerja karyawan akan meningkat. STIKes Sapta Bakti Bengkulu sebagai salah satu perguruan
tinggi di bidang kesehatan memiliki peran penting dalam penyediaan layanan pendidikan yang
berkualitas. Keberhasilan penyelenggaraan pendidikan di institusi ini sangat ditentukan oleh kualitas dan
kinerja sumber daya manusianya, yang terdiri dari dosen dan tenaga kependidikan. Dosen berperan
sebagai pendidik dan tenaga profesional yang bertanggung jawab dalam proses pembelajaran,
sementara tenaga kependidikan mendukung kelancaran administrasi dan layanan penunjang akademik.

Agar kedua peran tersebut dapat berjalan optimal, diperlukan kepuasan kerja yang baik, yang
diyakini dapat dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan serta motivasi intrinsik. Oleh karena itu, penting
untuk mengkaji lebih lanjut bagaimana penerapan servant leadership dan motivasi intrinsik dapat
berkontribusi terhadap kepuasan kerja dosen maupun tenaga kependidikan di lingkungan STIKes Sapta
Bakti Bengkulu. Servant leadership menekankan bahwa pemimpin harus menempatkan dirinya sebagai
pelayan bagi bawahan. Pemimpin dengan gaya ini mengutamakan kebutuhan, pertumbuhan, dan
kesejahteraan karyawan di atas kepentingan pribadi. Ciri khas servant leadership antara lain sikap
empati, kemampuan mendengarkan, pemberdayaan, serta komitmen untuk membantu bawahan
berkembang.

Dengan karakteristik tersebut, diharapkan tercipta hubungan kerja yang harmonis sehingga
mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Estika, 2023:23). Selain kepemimpinan, faktor motivasi
intrinsik juga memegang peranan penting dalam membentuk kepuasan kerja. Dalam suatu pencapaian
tujuan organisasi atau institusi, diperlukan daya dorong yang timbul dari dalam individu masing-masing
seperti tanggung jawab, prestasi yang diraih, pengakuan orang lain,pekerjaan itu sendiri, kemungkinan
pengembangan dan kemajuan. Karyawan membutuhkan suatu motivasi yang diberikan oleh atasannya
demi terciptanya produktivitas kerja yang tinggi dan baik. Motivasi sangat diperlukan, karena tanpa
adanya motivasi karyawan tidak terdorong untuk menghasilkan produktivitas yang meningkat dan baik
(Putry & Aksioma, 2024:65).

Berdasarkan penelitian terdahulu, telah banyak dikaji keterkaitan antara servant leadership,
motivasi kerja, dan kepuasan kerja. Beberapa penelitian, seperti Kristanto (2021), menunjukkan bahwa
servant leadership dan motivasi kerja mampu meningkatkan kepuasan kerja, nhamun motivasi masih
diukur secara umum tanpa membedakan aspek intrinsik. Penelitian lain oleh Cahyani (2025)
menekankan pentingnya motivasi intrinsik dalam meningkatkan kepuasan kerja, tetapi belum melibatkan
faktor kepemimpinan. Sementara itu, Dami et al. (2022:78) menemukan bahwa servant leadership
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, meskipun konteksnya masih terbatas pada institusi
pendidikan tinggi secara umum. Dengan demikian, masih terdapat research gap untuk mengkaji
pengaruh servant leadership dan motivasi intrinsik secara simultan terhadap kepuasan kerja, khususnya
pada karyawan perguruan tinggi swasta di bidang kesehatan seperti STIKes Sapta Bakti.

LANDASAN TEORI

Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu aspek penting dalam
organisasi karena berfungsi mengelola tenaga kerja agar dapat memberikan kontribusi optimal bagi
pencapaian tujuan. Dalam perkembangannya, MSDM tidak hanya dipahami sebagai fungsi administratif
seperti rekrutmen, seleksi, dan kompensasi, melainkan juga berperan strategis dalam membangun
kepuasan kerja dan meningkatkan kinerja karyawan (Widyaningsih, 2024:27). Dengan demikian, MSDM
yang efektif harus mampu mengintegrasikan aspek kepemimpinan dan motivasi dalam setiap kebijakan
serta praktik pengelolaannya.
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Servant Leadership

Karakteristik dari Servant leadership yang melayani tumbuh dari nilai-nilai dan keyakinan individu.
Nilai-nilai pribadi seperti keadilan dan integritas adalah variabel independen yang menggerakkan perilaku
pemimpin yang melayani. Servant leadership yang berorientasi pada kepemimpinan yang melayani,
berbasis pengetahuan, partisipatif, aspek tanggung jawab dalam proses, etika dan sosial dapat
meredakan skandal atau konflik di dalam organisasi (Putri, 2023: 21). Servant leadership yaitu perasaan
alami bahwa seseorang yang ingin melayani, harus terlebih dulu melayani. Kemudian pilihan secara
sadar membawa sesorang untuk memimpin.

Motivasi Intrinsik

Dalam suatu pencapaian tujuan perusahaan atau organisasi, diperlukan daya dorong yang timbul
dari dalam individu masing-masing seperti tanggung jawab, prestasi yang diraih, pengakuan orang
lain,pekerjaan itu sendiri, kemungkinan pengembangan dan kemajuan. Karyawan membutuhkan suatu
motivasi yang diberikan oleh atasannya demi terciptanya produktivitas kerjayang tinggi dan baik. Motivasi
sangat diperlukan, karena tanpa adanya motivasi karyawan tidak terdorong untuk menghasilkan
produktivitas yang meningkat dan baik.

METODE PENELITIAN

Uji Validitas

Uji validitas mengunakan SPSS 27 digunakan untuk mendapatkan data valid sah atau valid
tidaknya suatu instrumen dalam hal ini adalah kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan dan kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut. Untuk mengukur validitas dapat dilakukan dengan melakukan korelasi antar skor butir
pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Dalam penelitian ini menggunakan content validity
yang dapat menggambarkan kesesuaian sebuah pengukur data dengan apa yang diukur.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat yang digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari suatu variabel. Sebuah instrumen dan data yang dihasilkan disebut reliable atau
terpercaya apabila instrumen tersebut secara konsisten memunculkan hasil yang sama setiap Kkali
dilakukan pengukuran.

Analisis Regresi Berganda

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda bertujuan untuk
memprediksi berapa besar kekuatan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.
Analisa regresi berganda ini dimaksudkan untuk mengetahui tingkat pengaruh dari masing-masing
variabel bebas terhadap variabel terikat secara kuantitatif. Besarnya pengaruh dari masing-masing
variabel bebas tersebut dapat diperkirakan dengan melakukan interpretasi angka koefisien regresi
partial b.

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol sampai satu (0 <
R2 < 1). Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi
variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil
Uji Validitas

Pengujian validitas digunakan untuk mengetahui layak atau tidaknya indikator yang digunakan
peneliti. Uji validitas dilakukan dengnan membandingkan r hitung dengan r tabel. Nilai r tabel dengan

taraf signifikan a = 0,05 dan n -2 (50-2) sebesar 0.279. Adapun hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel
berikut ini:
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Tabel 1 Hasil Uji Validitas Indikator Penelitian

Variabel Jisl) e R hitung R tabel
Kuisioner

Servant 1 0,809 0.279 Valid
Leadership (X1) 2 0,852 0.279 Valid
3 0,785 0.279 Valid
4 0,461 0.279 Valid
5 0,546 0.279 Valid
6 0,559 0.279 Valid
7 0,726 0.279 Valid
8 0,704 0.279 Valid
9 0,652 0.279 Valid
10 0,588 0.279 Valid
1 0,656 0.279 Valid
2 0,802 0.279 Valid
Motivasi 3 0,624 0.279 Valid
Intrinsik (X2) 4 0,639 0.279 Valid
5 0,687 0.279 Valid
6 0,764 0.279 Valid
1 0,602 0.279 Valid
2 0,732 0.279 Valid
Kepuasan Kerja 3 0,819 0.279 Valid
(Y) 4 0,806 0.279 Valid
5 0,647 0.279 Valid
6 0,725 0.279 Valid
7 0,672 0.279 Valid
8 0,586 0.279 Valid
9 0,819 0.279 Valid
10 0,710 0.279 Valid

Sumber: Data diolah SPSS, 2025

Berdasarkan tabel 1 terlihat bahwa dari 26 indikator memiliki tingkat validitas yang sesuai dengan
kreteria yang diajukan pada penelitian ini, yaitu semua indikator memiliki nilai r-hitung > r-tabel. Maka
semua indikator yang digunakan dalam penelitian ini valid dan digunakan sebagai alat.

Uji Reliabilitas

Pada penelitian ini digunakan teknik perhitungan reliabilitas koefisisien alpha cronbach, dengan
alasann komputasi dengan teknik ini akan memberikan harga yang lebih kecil atau sama besar dengan
reliabilitas yang sebenarnya. Nilai atasa yang digunakan untuk menilai tingkat reliabilitas yang diterima
adalah 0,60 (Ghozali, 2016). Hasil pengujian reliabilitas variabel penelitian dapat dilihat pada tabel 8
berikut ini :

Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas Indikator Penelitian

Variabel |  AlphaCronbach | Alpha Keterangan |
1 Servant Leadership (X1) 0,855 0,60 Reliabel
2 Motivasi Intrinsik (X2) 0,746 0,60 Reliabel
3 Kepuasan Kerja (Y) 0,891 0,60 Reliabel

Sumber: Data diolah SPSS, 2025

Berdasarkan hasil analisis data sebagaimana ditunjukan pada tabel 3 diketahui bahwa seluruh
koefisien Alpha Cronbach variabel penelitian lebih besar dari nilai 0,60 yang berarti bahwa seluruh
instrumen penelitian (andal).

Regresi Linier Berganda

Setelah melakukan pengujian uji kualitas data dan hasilnya menunjukkan bahwa seluruh variabel
valid dan reliabel, maka tahapan selanjutnya melakukan evaluasi dan interprestasi model regresi linier
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berganda. Model ini adalah untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap dependen. Hasil
analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel 10 sebagai berikut ini :

Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 7.325 3.493 2.097 7.325
Servant ‘ 684 .103 ‘ 682 ‘ 6.622 ‘ 684
leadership
Motivasi 276 131 ‘ 217 ‘ 2.109 ‘ 276
intrinsik

Sumber: Data diolah SPSS, 2025

Berdasarkan tabel 6 di atas maka persamaan regresi yang didapatkan adalah sebagai berikut:
Y=7.325+ 0.684 X1 + 0.276 X2 + 3.493

Berdasarkan persamaan regresi linier berganda diatas dapat diartikan bahwa:

1. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 7,325 angka tersebut menunjukkan bahwa jika X1
(Servant Leadership), X2 (Motivasi Intrinsik) konstan atau X=0, maka Kepuasan Kerja 7,325.

2. X1 (servant leadership)menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,684. Hal ini menunjukkan bahwa
variabel Servant Leadership bertambah 1 poin, sementara variabel independen lainnya tetap, maka
kepuasan kerja akan mengalami peningkatan sebesar 0, 684 dengan kata lain nilai koefisien regresi
untuk variabel Servant Leadership bernilai positif menyatakan bahwa apabila semakin tinggi Servant
Leadership maka semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan.

3. X2 (Motivasi Intrinsik) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,276. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
motivasi intrinsik bertambah 1 poin sementara variabel independen lainnya tetap, maka kesejahteraan
karyawan akan mengalami penigkatan sebesar 0, 276 dengan kata lain koefisien regresi untuk
variabel motivasi intrinsik bernilai positif menyatakan bahwa apabila semakin tinggi motivasi intrinsik
maka semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan.

Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi varabel dependen.

Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi (R2
Std. Error of the

R Square Adjusted R Square H Estimate
1 .8372 .701 .688 2.071

Sumber: Data diolah SPSS, 2025

Nilai korelasi (r) = (-1 < 0 < 1). Untuk kekuatan hubungan, nilai koefisien korelasi berada diantara -
1 dan 1, sedangkan untuk arah dinyatakan dalam bentuk positif(+) dan negative (-). Berdasarkan tabel
11 besarnya adjusted R adalah 0,701, hal ini berarti 70,10% variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan
dari kedua variabel servant leadership dan motivasi intrinsik, Artinya, 29,90% variasi Kepuasan Kerja
dipengaruhi oleh faktor lain di luar variabel Servant Leadership dan Motivasi Intrinsik yang tidak diteliti
dalam model ini, sehingga dapat dinyatakan hubungan antar variabel Servant Leadership dan Motivasi
Intrinsik terhadap Kepuasan Kerja dikategorikan kuat.

Pembahasan
Pengaruh Servant Leadership Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, variabel Servant Leadership (X1) memiliki
koefisien regresi sebesar 0,684 dengan nilai t hitung sebesar 6,622 dan signifikansi < 0,000. Karena nilai
sig < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja karyawan STIKes Sapta Bakti. Artinya, setiap peningkatan satu satuan pada
Servant Leadership akan meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,684 poin.

Kontribusi Servant Leadership ini juga terlihat dari hasil Standardized Coefficient Beta sebesar
0,682 yang menunjukkan bahwa pengaruh Servant Leadership merupakan yang paling dominan
dibandingkan variabel lainnya dalam model penelitian. Selain itu, pada uji determinasi (R2), variabel
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Servant Leadership bersama Motivasi Intrinsik mampu menjelaskan 70,1% variasi Kepuasan Kerja,
dimana sebagian besar pengaruh tersebut berasal dari peran kepemimpinan yang melayani.

Hasil ini konsisten dengan temuan pada data deskriptif, di mana indikator kasih sayang (love),
pemberdayaan (empowerment), dan visi (vision) memperoleh nilai rata-rata tertinggi dari responden.
Artinya, karyawan merasa dihargai, didengar, dan diarahkan dengan baik oleh pimpinan. Kondisi
tersebut berdampak langsung pada indikator kepuasan kerja, terutama pada aspek hubungan dengan
atasan dan kenyamanan dalam bekerja yang juga memperoleh skor tinggi.

Temuan ini memperkuat pentingnya gaya kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan dalam
konteks organisasi pendidikan tinggi. Pemimpin yang mampu menempatkan kepentingan bawahan di
atas kepentingan pribadi, memberikan teladan, serta membangun hubungan yang didasari empati dan
kepercayaan, terbukti dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan harmonis.

Dengan demikian, secara empiris dan statistik dapat ditegaskan bahwa semakin kuat penerapan
Servant Leadership dalam organisasi, semakin tinggi tingkat Kepuasan Kerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan bukan hanya sebagai fungsi struktural, tetapi juga sebagai faktor
psikologis yang membentuk rasa nyaman dan keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya.

Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil regresi linier berganda, variabel Motivasi Intrinsik (X2) memiliki koefisien regresi
sebesar 0,276 dengan nilai t hitung sebesar 2,109 dan signifikansi = 0,000. Karena nilai sig < 0,05,
maka dapat dinyatakan bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja karyawan STIKes Sapta Bakti. Artinya, setiap peningkatan satu satuan pada motivasi intrinsik
akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,276 poin.

Nilai Standardized Coefficient Beta sebesar 0,217 menunjukkan bahwa meskipun pengaruhnya
tidak sebesar Servant Leadership, Motivasi Intrinsik tetap memberikan kontribusi yang relevan dalam
meningkatkan kepuasan kerja. Dengan kata lain, karyawan yang memiliki dorongan internal seperti rasa
tanggung jawab, kebanggaan atas pencapaian, dan pengakuan atas hasil kerja cenderung merasa lebih
puas dalam pekerjaannya.

Hasil ini sejalan dengan temuan pada data deskriptif, di mana indikator pekerjaan itu sendiri (the
work itself), tanggung jawab (responsibility), dan pencapaian (achievement) memperoleh rata-rata skor
tertinggi dari responden. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa pekerjaannya
bermakna dan memberikan kesempatan untuk berkembang, sehingga secara emosional mereka
merasa puas dengan perannya dalam organisasi.

Dengan demikian, berdasarkan hasil analisis statistik maupun tanggapan responden, dapat
disimpulkan bahwa Motivasi Intrinsik merupakan faktor psikologis penting dalam membentuk Kepuasan
Kerja. Meski pengaruhnya tidak sebesar kepemimpinan, namun motivasi dari dalam diri karyawan
bersifat lebih stabil dan tahan lama dibanding motivasi eksternal seperti gaji atau bonus. Oleh karena itu,
organisasi tidak cukup hanya menerapkan gaya kepemimpinan yang baik, tetapi juga perlu menciptakan
sistem kerja yang menumbuhkan rasa memiliki, tantangan, dan pengakuan atas prestasi.

Pengaruh Servant Leadership dan Motivasi Intrinsik Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil uji uji t pada dasarnya menunjukkan bahwa Servant Leadership berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja, dengan nilai t hitung = 6,622 dan signifikansi < 0,000. Karena nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 (sig < 0,05), maka H, ditolak dan H; diterima. Artinya, secara parsial
variabel Servant Leadership berpengaruh secara nyata terhadap Kepuasan Kerja karyawan STIKes
Sapta Bakti Bengkulu. Dengan kata lain, semakin tinggi penerapan kepemimpinan yang berorientasi
pada pelayanan, maka tingkat kepuasan kerja karyawan juga akan meningkat. Dengan demikian,
karyawan merasa dihargai, dilibatkan, dan diberi ruang untuk berkembang sehingga timbul rasa puas
terhadap pekerjaan maupun lingkungan kerjanya.

Selanjutnya, variabel Motivasi Intrinsik juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja, dengan nilai t hitung = 2,109 dan signifikansi = 0,040. Artinya, semakin kuat dorongan
internal seperti rasa tanggung jawab, pencapaian, pengakuan, serta makna dari pekerjaan itu sendiri,
maka semakin puas karyawan dalam menjalankan tugasnya. Penelitian ini juga sejalan dengan Cahyani
(2025) dan Hanifah (2021) yang menunjukkan bahwa motivasi yang berasal dari dalam diri pegawai
memberikan kepuasan yang lebih stabil dibanding motivasi eksternal.

Secara simultan, hasil uji F menunjukkan bahwa Servant Leadership dan Motivasi Intrinsik secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, dengan F hitung = 55,029 dan
signifikansi = 0,000. Selain itu, nilai Adjusted R Square sebesar 0,701 mengindikasikan bahwa sebesar
70,1% variasi kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh kedua variabel tersebut, sementara
sisanya 29,9% dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompensasi, beban kerja, lingkungan fisik, maupun
budaya organisasi. Temuan ini menegaskan bahwa kombinasi antara kepemimpinan yang melayani
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serta motivasi internal yang kuat akan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, harmonis, dan
bermakna bagi karyawan.

Dengan demikian, hasil penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja bukan hanya
ditentukan oleh faktor materi seperti gaji atau fasilitas, tetapi lebih dalam lagi dipengaruhi oleh cara
seorang pemimpin memperlakukan bawahannya dan bagaimana karyawan memaknai pekerjaannya.
Oleh karena itu, manajemen STIKes Sapta Bakti disarankan untuk terus memperkuat praktik servant
leadership dan menciptakan sistem kerja yang mampu menumbuhkan motivasi intrinsik karyawan
secara berkelanjutan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

1. Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan STIKes
Sapta Bakti. Hal ini dibuktikan melalui nilai thitung sebesar 6,622 dengan signifikansi < 0,000. Artinya,
semakin tinggi penerapan kebijakan yang melayani (kasih sayang, pemberdayaan, visi, kerendahan
hati, dan kepercayaan), maka semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan.

2. Motivasi Intrinsik juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil uji statistik
menunjukkan thitung sebesar 2,109 dengan signifikansi 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
kuat dorongan internal seperti tanggung jawab, pencapaian, pengakuan, dan makna pekerjaan, maka
semakin puas karyawan dalam menjalankannya.

3. Secara simultan, Servant Leadership dan Motivasi Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja, dengan F hitung sebesar 55,029 dan signifikansi 0,000. Nilai Adjusted R Square
sebesar 0,701 menunjukkan bahwa 70,1% variasi Kepuasan Kerja dipengaruhi oleh kedua variabel
tersebut, sedangkan 29,9% dipengaruhi oleh faktor lain.

Saran

1. Bagi Pimpinan STIKes Sapta Bakti, diharapkan untuk terus memperkuat praktik Servant Leadership
dengan meningkatkan empati, pemberdayaan, dan pelibatan karyawan dalam pengambilan
keputusan dan Melakukan komunikasi dua arah secara rutin agar karyawan merasa dihargai dan
didengarkan.

2. Bagi Bagian SDM / HRD, Perlu merancang program yang dapat meningkatkan motivasi intrinsik,
seperti pemberian apresiasi atas kinerja, pelatihan pengembangan diri, serta sistem karier yang
berbasis prestasi dan tanggung jawab dan tidak hanya berfokus pada kompensasi material, tetapi
juga perhatian pada faktor psikologis karyawan.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain seperti lingkungan kerja,
budaya organisasi, atau beban kerja agar dapat melihat faktor lain yang memengaruhi kepuasan
kerja.
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