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The purpose of this study was to examine the role of motivation in mediating the effect of leader
characteristics and organizational culture on employee performance using Structural Equation
Modeling. The sample taken is 100 employees using purposive sampling based on judgment
sampling. The results showed that the results of the indirect effect of leader characteristics on
performance through motivation had a path coefficient of 0.214 (0.527 * 0.406) with P-values of
0.001 < 0.05, this means significant. Organizational culture on performance through motivation
with a path coefficient of 0.121 (0.298 * 0.406) with P-values of 0.032 < 0.05 this means it is
significant. The total effect (total effect) of leader characteristics on performance through motivation
is 0418 (0.204 + 0.214) with a VAF of 0.633 (0418 + 0.214). Meanwhile, the total effect of
organizational culture on performance through motivation is 0.347 (0.226 + 0.121) with a VAF of
0.347 (0347 + 0.121). The results of the VAF that the influence of leader characteristics on
performance through motivation is worth 0.633 or 63.3% is categorized as fully mediating. The
results of the VAF that the influence of organizational culture on performance through motivation is
worth 0.347 or 34.7% is categorized as fully mediating.
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Kinerja.

Tujuan dari penelitian ini untuk mengujiperan motivasi dalam memediasi pengaruh
karakteristik pemimpin dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan
menggunakan Structural Equation Modeling. Sampel yang diambil adalah 100 karyawan dengan
menggunakan purposive sampling didasarkan pada judgment sampling. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa hasil efek tidak langsung karakteristik pemimpin terhadap kinerja
melalui motivasi artinya positif dan signifikan signifikan. Budaya organisasi terhadap
kinerja melalui motivasi berarti signifikan. Pengaruh total (total effect) karakteristik
pemimpin terhadap kinerja melalui motivasi adalah 0,418 (0,204 + 0,214) dengan VAF
sebesar 0,633 (0,418 + 0,214). Sedangkan pengaruh total (total effect) budaya
organisasi terhadap kinerja melalui motivasia dalah 0,347 (0,226 + 0,121) dengan VAF
sebesar 0,347 (0,347 + 0,121). Hasil VAF pengaruh karakteristik pemimpin terhadap
kinerja melalui motivasi bernilai 0,633 atau 63,3% ini dikategorikan memediasi penuh.
Hasil VAF pengaruh budaya orgnasisasi terhadap kinerja melalui motivasi bernilai
0,347atau 34,7% ini dikategorikan memediasi penuh.

I. PENDAHULUAN

diinginkan oleh  perusahan (Ananda &

Perusahaan yang bekembang dan maju,
karena adanya berfungsinya seluruh komponen
dalam perusahaan tersebut dalam menjalankan
seluruh ketentuan yang ada, sehingga target yang
hendak dicapai bisa  diraih dengan baik.
Bergeraknya operasional sebuah perusahaan
tentunya tidak terlepas dari peran manusia.
Manusia adalah aset yang sangat penting bagi
perusahaan di karenakan adanya peran manusia
tujuan perusahaan dapat tercapai. (Ghezanda et
al, 2013). Peran manusia dalam sebuah
perusahan sangat penting, dengan adanya
kehadiran manusia maka kegiatan dan proses
yang dilakukan saat bekerja akan dapat
terlaksana. Kehadiran sumber daya manusia
tersebut digunakan untuk mencapai tujuan yang

Sunuharyo, 2018).

Pengelolaan sumber daya manusia yang baik
harus mampu untuk menyatukan persepsi atau
cara pandang karyawan dan pimpinan
perusahaan dalam rangka mencapai tujuan
perusahaan antara lain melalui pembentukan
mental bekerja yang baik dengan dedikasi dan
loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaannya,
memberikan  motivasi  kerja, = bimbingan,
pengarahan dan koordinasi yang baik dalam
bekerja oleh seorang pemimpin kepada
bawahannya (Agustini, 2018). Sehingga dengan
pengelolan itu terjadi meningkatkan kinerja para
pegawai. faktor yang akan meningkatkan kinerja
diantaranya karateristik kepemimpinan, budaya
organisasi dan motivasi, Menurut Anuraga et al.,
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(2017) pemimpin merupakan seorang yang dapat
memprakarsai tingkah laku dengan mengatur,
mengarahkan, mengorganisir atau mengontrol
usaha/upaya orang lain atau melalui prestise,
kekuasaan dan posisi. Pemimpin adalah orang yang
membina dan menggerakkan seseorang atau
sekelompok orang lain agar mereka bersedia,
komitmen dan setia melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya di dalam mencapai tujuan
organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya
(Gorda, 2006). Penelitian Dionneet al. (2004),
Beverly et al.(2008), Chi et al. (2008) menunjukkan
bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja.

Budaya dikaitkan dengan manusai kinerja,
dalam hal ini seorang pemimpin perlu
mengarahkan motivasi dengan menciptakan
kondisi (iklim) organisasi melalui pembentukan
budaya kerja atau budaya organisasi sehingga
para karyawan merasa terpacu untuk bekerja
lebih keras agar kinerja yang dicapai juga tinggi
(Agustini, 2018). budaya kerja dipandang
berpengaruh terhadap prilaku manusia sehingga
semakin kuat buaya organisasi maka semakin
kemamuoan kerja karyawan meningkat. hal ini
sesuai dengan peneilikan dilakukan marifah
(2004) bahwa budaya organisasi berpengaruh
terhadap Kkinerja, Faktor budaya organisasi juga
bisa mendukung tercipatnya motivasi untuk
karyawan, hal ini sesuai dengan apa yang
disampaikan oleh Wirawan, (2015), indikator
budaya organisasi meliputi pelaksanaan norma,
pelaksanaa nnilai-nilai, dan kepercayaan dan
filsafat Bila hal tersebut bisa diterapkan dan
dilaksankan, maka besar kemungkinan motivasi

karyawan juga akan tersebentuk dan
kemudianakan diikuti pula oleh peningkatan
kinerjanya.

Motivasi merupakan bentuk dorongan,

dorongan tersebut bertujunan untuk memberi-
kan semangat dan dapat meningkatkan kinerja
seseorang (Gardjito et al., 2014). Hasil penelitian
menurut Zameer et al, (2014) menunjukkan
bahwa motivasi dalam industri minuman dapat
mempengaruhi  kinerja  karyawan  secara
signifikan. Kita dapat mengatakan bahwa jika
manajemen puncak memusatkan perhatian pada
motivasi karyawan maka itu akan membawa
pemimpin menuju peningkatan kinerja karyawan
yang positif. Juga hasil penelitian yang dilakukan
oleh Crispen et al., (2011) bahwa motivasi dapat
dipengaruhi oleh kepemimpinan. Sementara
kinerja itu sendiri Menurut Rivai et al., (2014)
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan
setiap orang sebagai prestasi Kkerja yang
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan

perannya dalam perusahaan. Dengan demikian
bisa pula disimpulkan bahwa kinerja merupakan
pencapaian atas tanggung jawab pekerjaan yang
dibebankan  terhadap karyawan, @ Namun
demikian, dalam setiap aktivitas, banyak hal yang
bisa menyebabkan tidak tercapainya beberapa
indikator dari sisi karakteristik pemimpin
terhadap kinerja. Ada perilaku pemimpin dalam
organisasi mungkin mempengaruhi Kkinerja
mereka secara negatif. Salah satunya paradoks
perilaku, seperti yang dilakukan oleh pemimpin
paradoks perilaku paradoks bahkan terhadap
dirinya sendiri mengubah pendapatnya secara
berkala, tetapi itu mencerminkan negatif dalam
perilaku bawahan terhadap pemimpin dengan
memboikotnya secara efektif (Zhang et al., 2015).
Menurut (Hasnawi &  Abbas, 2020)
mengungkapkan bahwa perilaku pemimpin
paradoks memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap memboikot di tempat kerja dan
organizational inertia (Kelembaman organisasi).
Kelembaman organisasi menjadikan respon
terhadap lingkungan bisnisnya akan bergerak
dalam keadaan stagnasi menjadi lemah dan juga
menjadi tidak mampu untuk melaksanakan
rencana strategisnya. Jika keadaan ini terus
berlanjut pasti akan berujung pada kematian
organisasi dari dalam (Chung & Kim, 2017).

Oleh karena itu, penelitian terbaru tentang
karakter pemimpin baik berfokus pada
bagaimana hal itu mempromosikan perilaku
positif pengikut terhadap kinerja karyawan dan
organisasi (Diao et al, 2019). Peran seorang
pimpinan yang mempunyai karakteristik kuat,
serta menenamkan nilai-nilai budaya serta
kearifan lokal, diharapkanakan bisa membangun
motivasi karyawan secara baik, sehingga
diharapkan dapat terjadi peningkatan kinerja
untuk seluruh karyawan didalamnya. Bagaimana
tidak, jika pimpinan memberikan tauladan serta
karakter yang kuat, tentu hal itu bukan
merupakan hal yang mustahil, dan hal tersebut
bisa menjadi acuan setiap karyawan dalam
bertindak. Menurut (Fajrin & Susilo,
2018).motivasi sebagai variabel memedisi untuk
meningakatkan kinerja karyawan. Karenanya
penting variabel motivasi dari dalam diri untuk
menjalakan tugas dan tanggung jawab, dengan
motivasi yang tinggi dari pemimpinan akan
meningkatkan dampak pada kinerja pula.

Dalam penelitian ini perusahaan bergerak
dibidang Jasa Transportasi, Logistik dan
Maintenance dalam melaksanakan kegiatannya
senantiasa memperhatikan aspek-aspek diatas,
sehingga diharapkan tidak terjadi masalah dalam
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melaksanakan pelayanan dan tentu bisa
menambah nilai kepercayaan dari pelanggan dan
kepuasan pelanggan / Customer Satisfactions bisa
diraih. Dalam mempertahankan apa yang sudah
diraih perusahan senantiasa menerapkan
prinsip-prinsip yang sesuai dengan budaya
organisasi, serta kearifanlokal yang ada, sehingga
terbentuk karakter dari seorang pimpinan yang
bisa  membawa semangat perubahan bagi
seluruh karyawan dibawahnya. Bila ini bisa
diraih, maka secara tidak langsung, motivasi
karyawanakan  juga  terbentuk  sehingga
diharapkan terjadi peningkatan dari sisi kinerja.

Pokok penelitian hanya difokuskan kepada
aspek-aspek yang disampaiakn diatas, sehingga
hasil dari penelitian ini bisa dijadikan
rekomendasi apabila diketemukan hal-hal yang
kurang baik, untuk menjadi perbaikan kedepan,
sehingga Perusahaan dapat semakin berkembang
serta tingka kepercayaan dari pelannggan tetap
bisa dipertahankan.

a) Karakter Kepemimpinan

Menurut Stoner, S., James A.F. & Gilbert,
(2012), mengatakan bahwa pemimpin dapat
mempengaruhi  para  pegawai  karena
pemimpin mempunyai lima dasar kekuasaan
yaitu kekuasaan berdasarkan ganjaran,
kekuasaan koersif, kekuasaan berdasarkan
legitimasi, kekuasaan berdasarkan penunju-
kan dan kekuasaan berdasarkan keahlian.
Menurut Aga et al, (2016) bahwa gaya
kepemimpinan mempunyai peran penting
dalam keberhasilan operasional organisasi,
pada dasarnya, pemimpin dapat memotivasi
dan menginspirasi anggota tim menuju
konsep operasional organisasi yang holistik
sukses, ditandai dengan efisiensi, efektivitas,
dan merasa puas dari para pegawai,
selanjutnya menurut Samani & Hariyanto,
(2012) berpendapat bahwa karakter dapat
dimaknai  sebagai nilai dasar yang
membangun pribadi seseorang, terbentuk
baik karena pengaruh dari sisi identitas
maupun pengaruh lingkungan, dan hal ini
membedakannya dengan orang lain, serta
diwujudkan dalam sikap dan perilakunya
dalam kehidupan sehari-hari terutama dalam
berorganisasi yaitu terhadap tugas dalm
mencapai tujuan organisasi, mempengaruhi
kelompok agar mengidenti-fikasi, memelihara
dan mengembangkan budaya organisasi.
Sehingga dalam kepemimpinan merupakan

kapabilitas, pengaruh proses, pemimpin dan
pengikut, penggerakan kerjasama, dan tujuan
Tingkat kinerja dipengaruhi oleh karakteristik
pimpinan. (Hambrick & Mason, 1984).
Berdasarkan uraian diatas maka indikator-
indikator =~ yang  dimunculkan adalah
komitmen, mempengaruhi kelompok, menge-
mbangkan budaya organisasi.

b) Budaya Organisasi

Menurut Robbin & Judge, (2014) budaya
organisasi merupakan suatu persepsi
bersama yang diantut oleh anggota-anggota
organsasi itu. Menurut Irham Fahmi
(2013:50), Budaya organisasi adalah Suatu
kebisa aan yang telah berlangsung lama dan
dipakai serta diterapkan dalam kehidupan
aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong

untuk meningkatkan kualitas kerja para
karyawan dan  manajer  perusahaan.
Sembiring, (2012:64-66) tentang fungsi

budaya organisasi: Fungsi Budaya organisasi
menurut Robbins. menetapkan tapal batas,
budaya memberikan rasa identitas, budaya
mempermudah komitmen, dan budaya
organisasi berfungsi sebagai mekanisme
pembuat makna dan mekanisme pengendali
yang memandu dan membentuk sikap dan
perilaku para anggota organisasi. Menurut
(Kahpi et al, (2020)) bahwa budaya
organisasi merupakan dasar dari organisasi
yaitu norma dan nilai bersama tentang

bagaimana melakukan sesuatu di dalam
organisasi.
c) Motivasi

Menurut Robbin & Judge, (2014)

mendefinisikan motivasi bahwa motivasi
merupakan sebuah proses yang menjelaskan
intensitas, arah, dan Kketekunan seorang
individu  untuk  mencapai  tujuannya.
Sedangkan menurut (Mangkunegara, (2016)
menyatakan “motivasi dapat terbentuk dari
sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi
situasi kerja diperusahaan (situation).
Motivasi merupakan kondisi atau energi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah
atau tertuju untuk mencapa itu tujuan
organisasi, Menurut Mahardika et al., (2013)
moivasi merupaka serangakai sikap dan nilai
yang mempengaruhi individu untuk mencapai
hal yang spesiik sesuai dengan tujuan
individu. sikap dan nilai ini adalah kekuatan

suatu proses mempengaruhi orang-orang, dan untuk mensu};()ort dalallm. tingkah laku
menggera-kan berbagai sumber daya lainnya seseorang untuk mencapai tujuan.
guna bekerjasama dalam mencapai tujuan,
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d) Kinerja Karyawan

Menurut Wirawan, (2015) bahwa kinerja
adalah keluaran atau output yang dihasilkan
oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator
suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam
waktu  tertentu.  Sedangkan  menurut
Hasibuan, (2008) kinerja merupakan sesuatu
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu
pencapainnya. Selanjutnya menurut
Mangkunergara, (2012) kinerja karyawan
adalah hasil kerja yang bisa dilihat secara
kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya, hasil kinerja dari
pekerjaan yang dilakukan seseorang dalam
kurun waktu tertentu dalam menjalankan
tugas yang diberikan untuk mencapai suatu
tujuan (Heri Sapari Kahpi et al., 2020)

Kerangka Pemikiran Teoritis

Berdasarkan pada landasan teoritis yang
ada serta adanya beberapa bukti dari
penelitian terdahulu yang secara empiris
sudah dilakukan, maka variabel yang akan
diteliti dalam  penelitian ini adalah
karakteristik pemimpin dan budaya organi-
sasi dengan variabel pendukung motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan, model dari
peneltiain tersebut dapat digambarkan dalam
table seperti dibawah ini:

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Teoritis

Hipotesis dalam penelitian dapat disampaikan

sebagai berikut:

a)

Pengaruh Karaterisitik Pemimpin terhadap
Kinerja Karyawan

Untuk bisa meningkatkan kinerja dari
setiap karyawan dalam Perusahaan, maka

b)

salah satu faktorny adalah bergantung kepada
karakter dari pemimpin dalam perusahaan
tersebut, jika Pemimpin mempunyai karakter
yang kuat, serta mengerti tata cara dalam
berkomunikasi dan berorganisasi dengan
mengesampingkan segala aspek fasilitias yang
melekat padanya, maka hal ini akan lebih
memberikan efek nyaman kepada karyawan,
sehingga karyawan dapat dengan tenang
dalam melaksanakan perkejaan serta tenang
dalam menyampaikan segala aspek yang
berhubungan dengan rencana perbaikan.
Pemimpin sangat menentukan tercapainya
kinerja karyawan dalam suatu organisasi,
karena pemimpin yang berkarakter akan
sangat mudah medorong setiap karyawan
untuk bisa melksanakan setia ptanggung
jawab yang diberikan kepada mereka. Oleh
sebab itu, perlu seorang pemimpin yang
berkarakter baik, untuk bisa dengan mudah,
perusahaan mencapai tujuan yang diharap-
kan, menurut penelitian yang dilakukan oleh
(Kusumawati, 2010) menyatakan bahwa
karateristik pemimpin sangat berhubungan
kuat dengan kinerja, oleh karena itu,
berdasarkan uraian diatas maka hipotesis
pertama yang diajukan pada penelitian ini
adalah sebagai berikut:
H; Karakteristik Pemimpin berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan

Agar dapat melaksanakan kegiatan
operasional dengan baik, sebuah organisasi
atau perusahaan akan selalu memperhatikan
budaya yang berkembang dan sudah ada
dalam perusahaan tersebut, adanya keberga-
man budaya dari setiap individu, harus
mampu disatukan dalam sebuah wadah yang
mempunyai tujuan yang sama yaitu sebuah
perusahaan, Pembetukan budaya sendiri,
sudah terbentuk sejak awal sebuah
perusahaan berdiri, sehingga hal ini, bisa
sangat berpengaruh kepada perilaku setiap
pelaku dalam perusahaan tersebut. Ketika
budaya organisasi dapat diterapkan dengan
baik, maka tentunya, faktor lain akan bisa
terbentuk, salah satunya adalah kinerja
karyawan.

Budaya organisasi merupakan faktor yang
sangat penting dalam meningkatkan kinerja
dan oleh karenanya perlu dipelihara dengan
baik. Menurut Agustini, (2018) budaya
organisasi berpengaruh terhadap kineraj
karyawa, oleh karena itu, berdasarkan uraian
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diatas maka hipotesis kedua yang diajukan
pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

H; : Budaya Organisasi  berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan
c) Pengaruh  Motivasi  terhadap  Kinerja

Karyawan

Motivasi merupakan salah satu hal atau
faktor yang melatar belakangi seseorang
melakukan aktivitas dengan baik, untuk
mencapai apa yang diharapkan. Dalam hal
motivasi dalam bekerja, hal ini tentu salah
satu sasarannya adalah bisa  melakukan
pekerjaan dengan baik serta sesuai dengan
yang diharapkan, hal ini dilatarbelakangi pula
oleh munculnya perasaan atau hasrat yang
positif seseorang dalam bertindak. Motivasi
yang baik dan bisa dipertahankan secara terus
menerus, sangat berdampak terhadap kinerja
dari seseorang. Karenanya, perusahaan harus
bisa mencipta-kan segala daya upaya untuk
bisa membuat karyawan bisa termotivasi
dalam setiap aktivitasnya. Menurut Gardjito et
al,, (2014) menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawa, oleh karena itu, berdasarkan
uraian diatas maka hipotesis ketiga yang
diajukan pada penelitian ini adalah sebagai
berikut:
H3 : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan

II. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini mengarah pada jenis
penelitian kausalitas dan penelitian kuantitatif.
Penelitian kausalita sadalah penelitian yang ingin
mencari penjelasan dalam bentuk hubungan
sebab-akibat  (cause-effect) antar beberapa
konsep atau beberapa variabel atau juga
beberapa strategi yang dikembang kandalam
manajemen. Sedangkan penelitian kuatitatif
merupakan penelitian untuk menemukan konsep
atau tesa baru, peneliti terlebih dahulu
mengembangkan proposisi dan hipotesis dan
langkah berikutnya diuji dengan data kuantitatif
hingga akhirnya sampai pada temuan akhir
berupatesa baru atau hipotesis yang teruji
(Ferdinand, 2014), adapun populasi dalam
penelian ini adalah seluruh karyawan dengan
penentuan sampel menggunakan purposive
sampling didasarkan pada judgment sampling.
Dalam menganalisis disesuaikan dengan pola
penelitian dan variabel diteliti. Analisis data
menggunakan Structural Equation Modelling
(SEM). SEM merupakan model statistic dalam
mencari dan menjelaskan hubungan antar

variabel yang diteliti. Dalam melakukananalisis
SEM menggunakan Smart PLS. Pengukuran
semua item dinilai pada skala Likert enam poin
mulai dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5
(sangat setuju) (Wang et al.,, 2019).

1. HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian
1) Pengujian Kelayakan Model (Inner Model)
Tiga criteria yang dipakai penelitia dalam
pengujian kualitas data dengan SmartPLS
untuk menilai outer model (kualitas data)
yaitu Convergent Validity, Composite Reliability
dan Average Variance Extracted (AVE). Ukuran
refleksif individual dikatakan tinggi jika
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk
yang diukur (Hair et al, 2011). Output
pengukuran model (measurement model)
dapat dilihat pada gambar berikut:

> a4 %
I ETIVEE S
| K

.- ve o

Gambar 2. Output pengukuran model 1

Tabel 1. Hasil Output dari pengukuran model 1

Karakteristik Budaya . . - .
Pemimpin OrganiZasi Motivasi Kinerja
1 Model LG Model Hinfl s Model GHLS Model

ator ator ator ator
KP.1 0,912 BO.1 0912 M.1 0,828 K.1 0,921
KP.2 0,038 BO.2 0,065 M.2 0,138 K2 0,276
KP.3 0,902 B0O.3 0932 M.3 0,878 K3 0915
KP.4 0,101 BO.4 0,927 M.4 0,843 K.4 0,313
KP.5 0,929 BO.5 0,024 M.5 0,870 K.5 0,245
KP.6 0901 BO.6 0,174 M.6 0,886 K6 0,883
KP.7 0,172 B0O.7 0901 M.7 0,888

M.8 0,884

Sumber: Olah data Hasil Penelitian

Dari hasil analisis terlihat bahwa item KP2,
KP4, KP7, M2, BO2, BO5, BO6, K2, K4, dan K5
memiliki nilai faktor loading dibawah 0,7, oleh
karenanya item tersebut harus dibuang dari
model.
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Gambar 3. Output pengukuran model 2

Tabel 2. Hasil Output dari pengukuran model 2

Karakteristik Budaya

Pemimpin  organisasi Motivasi Kinerja
Indik Model Indik Model Indik Model Indik Model
ator ator ator ator

Kp.1 0917 BO.1 0913 M.l 0828 K1 0,932

KP3 0,906 BO.3 0934 M.3 0878 K3 0,929

KP.5 0926 BO.4 0928 M4 0844 K6 0,883

KP.6 0,900 BO.7 0,900 M.5 0,870

M.7 0,887

M.8 0,884

Sumber: Olah data Hasil Penelitian

Pengukuran  model kedua  setelah
menghilan-gkan loading factor yang rendah,
model terlihat sudah memiliki convergen
validity karena tidak terdapat lagi loading
factor yang nilainya di bawah 0.7, sehingga
model sudah layak untuk dianalisis lebih
lanjut, Menilai discriminant validity dapat
dilakukan dengan cara membandingkan akar
kuadrat AVE untuk setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk dengan konstruk
lainnya dengan ketentuan akar AVE harus
lebih besardari pada nilai antara konstruk
dengan konstruk lainnya.

Tabel 3. Output Fornel-Larker Criterium

Buday.a Karakteristi Kine Motiv
Organis P . .
. k Pemimpin rja asi

asi

Budaya 0,919

Organisasi

Kara.kter.lstlk 0,757 0,912

Pemimpin

Kinerja 0,663 0,680 0,915

Motivasi 0,697 0,752 0,717 0,869

Sumber: Olah data Hasil Penelitian

Hasil pengujian menunjukan nilai akar AVE
antar konsrtuk lebih besar bila dibandingkan
dengan korelasi antara konstruk dengan

2)

kontruk lainnya, sehingga dapat disimpulkan
bahwa setiap variabel laten memiliki
discriminant validity yang baik.

Mengevaluasi Reliability dan Average Variance
Extracted (AVE)

Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat
dilihat dari nilai reliabilitas suatu konstruk
dan nilai Average Variance Extracted (AVE)
dari masing-masing konstruk, Konstruk
dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggijika
nilainya 0,70 dan AVE berada diatas 0,50.
Pada table berikut akan disajikan nilai
Composite Reliability dan AVE untuk seluruh
variabel.

Tabel 4. Composite Reliability dan Average
Variance Extracted

Comp  Average

Cronb . .

ach’s rho A osite Variance

Alpha - Reliab  Extracted

P ility (AVE)

Budaya 0939 0939 0956 0,845
Organisasi
Karakteristik 533 (935 (952 0,832
Pemimpin
Kinerja 0,903 0,912 0,939 0,837
Motivasi 0,946 0,948 0,956 0,754

Sumber: Olah data Hasil Penelitian

Berdasarkan Tabel diatas dapat disimpulkan
bahwa semua konstruk memenuhi criteria
yaitu composite reliabliti yaitu > 0,7 dan AVE
>0,5.

3) Hasil Pengujian Kelayakan Model (Inner

Model)

Pengujian kelayakan model dilakukan
dengan uji inner model atau model struktural
yang dilakukan untuk melihat hubungan
antara konstruk, nilai signifikansi dan R-
square dari model penelitian. Nilai R-square
digunakan untuk mengukur tingkat variasi
perubahan variabel independen terhadap
variabel dependen, semakin tinggi nilai R-
square berarti semakin baik model prediksi
dari model penelitian yang diajukan.

Tabel 5. Nilai R-Square

Variabel R Square R Square Adjusted
Kinerja 0,579 0,566
Motivasi 0,604 0,596

Sumber: Olah data Hasil Penelitian

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan
bahwa nilai R-square untuk variabel kinerja
diperoleh sebesar 0,566 dan untuk variabel
nilai motivasi diperoleh sebesar 0,596. Hasil
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4)

ini menunjukkan bahwa 56,6% variabel
kinerja dapat dipengaruhi oleh variabel
karakteristik pemimpin, budaya organisasi

dan motivasi, sedangkan 59,6% variabel
motivasi dipengaruhi oleh variabel
karakteristik ~ pemimpin dan  budaya

organisasi, Uji kelayakan model juga dapat
dilakukan dengan melihat nilai Q2 untuk
menghitung Q% dapat digunakan rumus:

Q2=1-(1-R12) (1-R22)......(1-Rp?)...
Q2=1-(1-0,579)(1-0,604)
Q2= 0,833

yang terakhir adalah dengan mencari nilai
Goodness of Fit (GoF). Berbeda dengan CB-
SEM, untuk nilai GoF pada PLS-SEM harus
dicari secara manual.

GoF =  AVExR?
GoF = 0,483

Hasi perhitungan nilai GoF 0,483 masuk
kategori GoF besar karena berada pada nilai
diatas 0,38, dari pengujian R2, Q2dan GoF
terlihat bahwa model yang dibentuk adalah
robust, Sehingga pengujian hipotesa dapat
dilakukan.

Hasil Pengujian Hipotesis

Dalam PLS pengujian secara statistic setiap
hubungan yang dihipotesiskan dilakukan
dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini
dilakukan metode bootstrap terhadap sampel.
Pengujian dengan bootstrap juga dimaksudkan
untuk  meminimalkan masalah  ketidak
normalan data penelitian. Hasil pengujian
dengan bootstrapping dari analisis PLS adalah
sebagai berikut:

F

Gambar 4. Bootstrapping Penelitian

Tabel 6. Result For Inner Weights

Standa
Origin Samp rd T .
al le Deviat Statslstlc P
Sampl Mean ion (|0/ST Values
e (0) M) (STDE
DEV])
V)
Budaya
Organisasi 0,226 0,227 0,122 1,855 0,064
-> Kinerja
BudayaOrg
anisasi - 0,298 0,290 0,113 2,643 0,008
>Motivasi
Karakterist
;,k - 0,204 0,210 0,123 1,662 0,097
emimpin
->Kinerja
Karakterist
;,k — 0,527 0,536 0,107 4,934 0,000
emimpin
->Motivasi
Z."“".as‘ 0406 0399 0,098 4,149 0,000
inerja

Sumber: Olah data Hasil Penelitian

Dari hasil estimation dapat dilihat pada
table diatas bahwa pengaruh karakteristik
pemimpin terhadap Kinerja memiliki koefisien
jalur sebesar 0,204 dimana pengaruhnya tidak
signifikan (thitung (1,662) <twave (1,96); dengan
tingkat signifikasi P 0,097> 0,05).Budaya
organisasi terhadap kinerja memiliki koefisien
jalur sebesar 0,226, pengaruhnya tidak
signifikan dimana (thiwng (1,855) <twve (1,96)
dengan tingkat signifikasi P 0,064 > 0,05).
Selanjutnya karakteristik pemimpin terhadap
motivasi memiliki koefisien jalur sebesar
0,527, dimana pengaruhnya signifikan (thitung
(4,934) >tabel (1,96) dengan tingkat signifikasi
P 0,000< 0,05). Budaya organisasi terhadap
motivasi memiliki koefisien jalur sebesar
0,298 dimana pengaruhnya adalah signifikan
dilihat dari (thiung (2,643) >twave (1,96) ; P
0,008< 0,05). Dan motivasi terhadap kinerja
memiliki koefisien jalur sebesar 0,406, dan
pengaruhnya signifikan dimana (thitung (4,149)
>t (1,96) dengan tingkat signifikasi P
0,000< 0,05).

5) Hasil pengujian Mediasi

Dalam menganalisis kekuatan pengaruh
antar variable baik pengaruh langsung,
pengaruh tidak langsung, dan pengaruh
totalnya. Pengaruh langsung (direct effect)
tidak lain adalah koefisien dari semua garis
koefisien dengan anak panah satu ujung.
Pengaruh tidak langsung (indirect effect)
adalah pengaruh yang muncul melalui sebuah
variabel antara, pengaruh total (total effect)
adalah pengaruh dari berbagai hubungan
(Ferdinand, 2014, p.296), untuk mengetahui
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pengaruh atau efek mediasi pendekatan Hair
et al. dalam Sholihin dan Ratmono (2013),
VAF (Variance Accounted For) merupakan
ukuran seberapa besar variabel pemediasi
mampu menyerap pengaruh langsung yang
sebelumnya tidak signifikan dari model tanpa
pemediasi, hasil pengukuran Smart PLS dapat
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 7. Pengujian Indirect Effects

Original Sample Standard Stat:;tics P
Sample  Mean Deviation o/ Values
© M STOEV) gt
Karakter
isik 0214 0213 0,064 3364 0,001
Pemimpin
-> Kinerja
Budaya
Organisasi 0,121 0,116 0,056 2,153 0,032
-> Kinerja

Sumber: Olah data hasil penelitian

Dari tabel diatas bahwa hasil efek tidak
langsung karakteristik pemimpin terhadap
kinerja melalui motivasi memiliki koefisien
jalur sebesar 0,214 (0,527*0,406) dengan P-
values 0,001< 0,05 ini berarti signifikan.
Budaya organisasi terhadap kinerja melalui
motivasi dengan koefisien jalur sebesar 0,121
(0,298*0,406) dengan P-values 0,032< 0,05
ini berarti signifikan, Pengaruh total (total
effect) karakteristik pemimpin terhadap
kinerja melalui motivasi adalah 0,418 (0,204 +
0,214) dengan VAF sebesar 0,633 (0,418 +
0,214). Sedangkan pengaruh total (total
effect) budaya organisasi terhadap kinerja
melalui motivasi adalah 0,347 (0,226 + 0,121)
dengan VAF sebesar 0,347 (0,347 + 0,121),
Hasil VAF pengaruh karakteristik pemimpin
terhadap kinerja melalui motivasi bernilai
0,633 atau 63,3% ini dikategorikan
memediasi penuh, hasil VAF pengaruh budaya
orgnasisasi terhadap kinerja melalui motivasi
bernilai 0,347 atau 34,7% ini dikategorikan
memediasi penuh.

. Pembahasan

Pengaruh Karakteristik Pemimpin Terhadap
Kinerja

Hasil pengujian pengaruh karakteristik
pemimpin (X;) terhadap kinerja (Y) adalah
0,204 sebagaimana diperlihatkan oleh
koefisien jalurnya. Dilihat dari nilai t sebesar
1,662 lebih kecil daritwape 1,960 dan nilai
probabilitas sebesar 0,097, Sig 0,097 lebih
besar dari nilai probabilitas 0,05, artinya tidak
signifikan, hal ini berarti bahwa terdapat
pengaruh positif tapi tidak signifikan dari

2) Pengaruh  Budaya

variabel karakteristik pemimpin (X;) secara
individu terhadap kinerja (Y).

Pengaruh karakteristik pemimpin terhadap
kinerja karyawan semakin tinggi dan
merupakan pengaruh yang positif, jika
pemimpin memiliki kemampuan, sikap yang
baik, minat yang tinggi terhadap pekerjaan-
nya, maka pimpinan akan memiliki dorongan
yang kuat untuk bekerja keras sehingga
kinerjanya juga akan semakin meningkat
sesuai dengan tujuan yang diharapkan
(Ananda & Sunuharyo, 2018). Sejalan dengan
penelitian (Pujiwati & Susanty, 2015);
(Kusumawati, 2010); bahwa karakteisitik
pimpinan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Organisasi Terhadap
Kinerja

Hasil pengujian pengaruh variabel budaya
organisasi (Xz) terhadap kinerja (Y) adalah
0,226  sebagaimana diperlihatkan oleh
koefisienjalurnya. Dilihat dari nilai t sebesar
1,855 lebih kecil dari twwe 1,960 dan
nilaiprobabilitas sebesar sig 0,064 lebih besar
dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai (0,064>
0,05), hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh
positif tapi tidak signifikan dari variabel
budaya organisasi (Xz) secara individu
terhadap kinerja (Y). Penerapan budaya
organisasi diperlukan untuk mendukung
pencapaian sasaran perusahaan dan juga
sebagai pendorong prestasi kerja karyawan
agar dapat menjalankan tugas secara optimal
sehingga kinerja karyawan tinggi. Mengingat
pentingnya tuntutan kinerja karyawan dalam
suatu  perusahaan, Kkarateristik  setiap
karyawan juga menjadi hal yang perlu
diperhatikan (Korengkeng & Pandowo, 2019).
Sejalan dengan penelitian (Shahzad et al,
2012) bahwa organisasi budaya memiliki
dampak yang mendalam pada Kkinerja
karyawan.

3) Pengaruh Karakteristik Pemimpin Terhadap

Motivasi

Hasil pengujian atas arah pengaruh
variabel karakteristik pemimpin(X;) terhadap
motivasi (Z) adalah 0,527 sebagaimana
diperlihatkan oleh koefisien jalurnya. Dilihat
dari nilai t sebesar 4,934 lebih besar dari tabel
1,960 dan nilai probabilitas sebesar sig 0,000
lebih Kkecil dari nilai probabilitas 0,05 atau
nilai (0,000 < 0,05) artinya signifikan, hal ini
berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan  dari  variabel  karakteristik
pemimpin (Xi) secara individu terhadap
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motivasi (Z). Karakteristik pimpinan merupa-
kan ciri khas yang dimiliki setiap individu
massing-masing pimpinan, sehingga ini akan
memberikan motivasi pada semua pegawai
yang dibawahnya. Hal ini sejalan dengan
penelitian Hasil penelitian (Ghezanda et al,,
2013); (Djoemadi & Noermijati, 2014) bahwa

karakter individu pimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi
pegawai.

4) Pengaruh  Budaya
Motivasi
Hasil pengujian atas pengaruh variabel
budaya organisasi(X1) terhadap motivasi (Z)
adalah 0,298 sebagaimana diperlihatkan oleh
koefisien jalurnya, dilihat dari nilai t sebesar
2,643 lebih besar dari twpe 1,960 dan nilai
probabilitas sebesar sig 0,008 lebih kecil dari
nilai probabilitas 0,05 atau nilai (0,008< 0,05)
artinya signifikan, hal ini berarti bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan dari
variabel budaya organisasi(X2) secara
individu terhadap motivasi (Z), Hasil
penelitian ini sejalan dengan (Rego, 2014)
bahwa pengaruh budaya organisasi berpen-
garuh positif dan signifikan terhadap
motivasi.

Organisasi Terhadap

5) Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja

Hasil pengujian hipotesis atas arah
pengaruh variabel motivasi(Z) terhadap
kinerja (Y) adalah 0,406 sebagaimana
diperlihatkan oleh koefisien jalurnya. Dilihat
dari nilai t 4,149 lebih besar dari tiabe1,960
dan nilai probabilitas sebesar Sig 0,000 lebih
kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai
(0,000< 0,05) artinya signifikan. Hal ini
berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari variabel motivasi(Z) secara
individu terhadap kinerja (Y), Sebagaimana
hasil penelitian (EK & Mukuru, 2013; Zameer
et al, 2014) bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Motivasi terbentuk oleh prilaku
karyawan, usaha dan kegigihan karyawan ini
akan membantu meningkatkan kinerja
karyawan di perusahan (Wijaya & Andreani,
2015).

6) Pengaruh Karakteristik Pemimpin Terhadap
Kinerja Melalui Motivasi

Berdasarkan hasil perhitungan mediasi

bahwa nilai VAF sebesar 0,633 atau 63,3%

membentuk variabel motivasi, hal ini
menunjukan bahwa karakteristik pemimpin
yang  baik akan  berdampak  pada
pembentukan motivasi dan akhirnya dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

7) Pengaruh Budaya Organisasi
Kinerja Melalui Motivasi
Berdasarkan hasil perhitungan mediasi
bahwa nilai VAF sebesar 0,347 atau 34,7%
dikategorikan = memediasi penuh dan
signifikan, artinya bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui variabel motivasi, hal ini menunjukan
bahwa budaya organisasi akan berdampak
pada motivasi dan akhirnya meningkatkan
kinerja karyawan.

Terhadap

IV. SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan
maka dapat disimpulkan bahwa temuan dalam
penelitian ini menunjukkan perlunya
karakterisitik kepemimpin dan budaya kerja
sebagai fokus penelitian dalam meningkatkan
kinerja karyawan, ini diperlukan untuk
mendorong kinerja yang lebih baik dengan
variabel motivasi kejra., oleh Karena ini, model
yang diadopsi dalam penelitian ini dan hipotesis
membuktikan efek tidak langsung dari karak-
teristik kepemimpinan dan budaya organisasi
pada kinerja pegawai, dicapai melalui peran
mediasi yaitu motivasi kerja.
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