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Abstract: This research aims to determine the effect of workload and compensation on employee
performance through work stress at PT. Indonesian Entelemic Energy. The research method used is
quantitative research. The population in this study was 50 respondents in accordance with the total
number of employees. The sample in this research is a saturated sample in which the entire population
was surveyed. The data collection procedure in this research was to use a questionnaire using a Likert
Scale and Smart PLS 4.1 software programming. The data analysis techniques used are outer model
analysis, inner model analysis and hypothesis testing. The research results show that: (1) workload
has a significant effect on work stress in the company PT. Energi Entelemi Indonesia, (2)
compensation has a significant effect on work stress at the company PT. Energi Entelemi Indonesia,
(3) workload has no effect on employee performance at the company PT. Energi Entelemi Indonesia,
(4) compensation has a significant effect on employee performance at the company PT. Energi
Entelemi Indonesia, (5) work stress has no significant effect on employee performance at PT.
Indonesian Entelemic Energy.

Keyword: Workload, Compensation, Work Stress, Employee Performance

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari beban kerja dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan melalui stres kerja pada PT. Energi Entelemi Indonesia. Metode penelitian
yang digunakan yaitu penelitian kuantitatif. Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini yaitu 50
responden sesuai dengan jumlah keseluruhan karyawan. Sampel pada penelitin ini adalah sampel
jenuh yang mana seluruh populasi disurvei. Prosedur pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
menggunakan kuesioner dengan menggunakan skala likert dan pemograman software Smart PLS
4.1. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisa outer model, analisa inner model dan
penguijian hipotesis.hasil penelitian menujukan bahwa : (1) beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap stres kerja di perusahaan PT. Energi Entelemi Indonesia, (2) kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap stres kerja di perusahaan PT. Energi Entelemi Indonesia, (3) beban kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di perusahaan PT. Energi Entelemi Indonesia, (4)
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan PT. Energi Entelemi
Indonesia, (5) stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan PT.
Energi Entelemi Indonesia.

Kata Kunci: Beban Kerja, Kompensasi, Stres Kerja, Kinerja Karyawan

923


mailto:asria9748@gmail.com
mailto:nyoman.sawitri@dsn.ubharajaya.ac.id
mailto:dovina.navanti@dsn.ubharajaya.ac.id
mailto:hapzi.ali@gmail.com
mailto:baristerasi@yahoo.com

PENDAHULUAN

Sumber daya terpenting bagi suatu perusahaan atau organisasi adalah Sumber Daya Manusia
(SDM) vyaitu orang yang telah memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan usaha mereka pada
organisasi untuk mencapai tujuan sesuai yang diharapkan (Handoko, 2001:133). Karyawan
merupakan sumber daya yang penting bagi perusahaan karena mereka memiliki bakat dan kreativitas
serta memberikan tenaga dan usaha yang sangat dibutuhkan perusahaan untuk mencapai tujuannya.
Kualitas sumber daya manusia (SDM) memegang peranan penting dalam kelangsungan perusahaan,
sehingga perusahaan mengharapkan kinerja yang tinggi dari para karyawannya untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan.

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas berdasarkan
standar yang telah di tetapkan dalam pekerjaannya. Perusahan harus memiliki karyawan dengan
kinerja yang baik karena kelangsungan suatu perusahan ditentukan oleh kinerja karyawannya. Kinerja
karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu : beban kerja, lingkungan kerja, stress kerja, gaya
kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja, kompensasi, kepuasan kerja, komunikasi dan faktor-
faktor lainnya. Diantara faktor-faktor yang telah disebutkan, untuk meningkatkan kinerja pegawai
adalah dengan memberikan beban kerja yang sesuai dengan kapasitas karyawannya dan pemberian
kompensasi yang tepat bagi keinginan karyawan maupun kemampuan perusahaan.

PT. Energi Entelemi Indonesia (EEI) merupakan salah satu kontraktor di Indonesia yang
menyediakan jasa engineering khususnya di bidang pengujian kelistrikan, erection dan
commissioning Trafo dan Peralatan HV & LV. Berdasarkan hasil survey melalui kuisioner dan
wawancara dengan karyawan EE| sebagai observasi awal penelitian, Permasalahan yang terjadi di
EEl adalah menurunnya kinerja karyawan karena beban waktu yang diterima melebihi jam kerja yang
mengakibatkan stress dan menjadi kelelahan.

Berdasarkan hasil wawancara, ada beberapa karyawan yang kinerjanya masih kurang sehingga
karyawan yang mumpuni harus menopang pekerjaan karyawan yang kurang mumpuni supaya
menghasilkan hasil kerja yang baik dan sesuai dengan yang telah ditentukan. Terdapat keluhan,
bahwa beberapa karyawan mendapatkan pekerjaan diluar divisinya dan 50% karyawan bekerja
melebihi jam kerja yang telah ditetapkan perusahaan, karena banyaknya pekerjaan yang tidak bisa
diselesaikan dalam 8 jam kerja, akhirnya mereka harus lembur untuk menyelesaikan tugasnya.

Karyawan juga tidak mendapatkan jaminan kecelakaan kerja, dan beberapa karyawan mengeluh
tentang jaminan ini karena pekerjaan mereka yang sangat beresiko. Meskipun mereka memiliki K3
untuk mengawasi pekerjaan supaya meminimalisir kecelakaan kerja akan tetapi, kecelakaan kerja
bisa terjadi kapan saja. Beberapa karyawanpun merasa gaji yang mereka dapatkan tidak sesuai
degan beban kerja yang mereka kerjakan, bonus dan insentif yang tidak menjamin karyawannya
karena tidak sesuai dengan kinerja yang telah mereka berikan kepada perusahan.

Berdasarkan latar belakang, maka dapat di rumuskan permasalahan yang akan dibahas guna
membangun hipotesis untuk riset selanjutnya yaitu:

Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap Stres Kerja?
Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Stres Kerja?
Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan?
Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan?
Apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan?

AN N
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KAJIAN TEORI
MOTIVASI KERJA

Menurut Vanchapo (2020:1) Beban kerja merupakan sebuah aktivitas atau proses yang harus
diselesaikan oleh karyawan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja yang diterima juga harus sesuai
kemapuan, kekuatan fisik serta mental yang dimiliki karyawan. apabila seorang karyawan tidak
berhasil menyesuaikan diri dan menyelesaikan beberapa tugas maka kegiatan tersebut akan menjadi
beban kerja. Namun, jika seorang karyawan bisa menyelesaikan dan menyesuaikan diri dengan
tugasnya maka itu tidak menjadi beban kerja.

Menurut Pamela & Oloko (2019) Motivasi adalah kunci dari organisasi yang sukses untuk
menjaga kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara dan bantuan yang kuat untuk
bertahan hidup. Motivasi adalah memberikan bimbingan yang tepat atau arahan, sumber daya dan
imbalan agar mereka terinspirasi dan tertarik untuk bekerja dengan cara yang anda inginkan. Motivasi
adalah proses membangkitkan perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku, dan menyalurkan
perilaku tindakan yangspesifik. Dengan demikian, motif (kebutuhan, keinginan) mendorong karyawan
untuk bertindak (Hastuti, Sinring, and Husein 2020).

Menurut Muslih dalam (Gita and Yuniawan 2016) Motivasi mempunyai peran sangat penting
bagi karyawan atau para pemimpin, karena dengan adanya motivasi yang tinggi akan berdampak
pada pekerjaan yang dilakukan dengan bersemangat dimana akan dapat dicapai kinerja yang tinggi
dan tentunya akan mendukung tercapainya tujuan yang diinginkan secara efisien dan efekif.

Indikator motivasi berdasarkan hirarki kebutuhan menurut Abraham Maslow dalam (Hidayat,
Chandra, and Panjaitan 2018) indikator-indikator motivasi kerja adalah sebagai berikut :

1) Kebutuhan Fisiologis (physiological needs)

2) Kebutuhan Rasa Aman (safety needs)

3) Kebutuhan Sosial (sosial needs)

4) Kebutuhan Penghargaan (esteem needs)

5) Kebutuhan Aktualisasi diri (self-actualisation needs)
KINERJA PEGAWAI

Kinerja (performance appraisal) adalah proses melalui mana organisasi-organisasi
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan dimana dalam kegiatan ini dapat memperbaiki
keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang
pelaksanaan kerja mereka (Farida and Fauzi 2020). Sedangkan menurut Simanjuntak (2018) kinerja
adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu dalam hal ini mencakup kinerja
individu, kinerja kelompok, kinerja perusahaan yang dipengaruhi faktor intern dan ekstern.

Kinerja pegawai merupakan ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan
hasil dan pelaksanaan tugas. Ukuran ini dapat digunakan untuk menilai prestasi kerja seorang
karyawan atau kinerja organisasi. Ada hubungan yang erat antara kinerja karyawan dengan kinerja
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organisasi. Pencapaian tujuan organisasi tergantung pada sumber daya yang dimiliki organisasi, yang
digunakan oleh karyawan yang berperan aktif dalam mencapai tujuan tersebut.

Kinerja seorang pegawai merupakan hasil kerja mereka selama kurun waktu tertentu,
dibandingkan dengan standar, target, atau kriteria lain yang telah disepakati bersama. Prestasi atau
prestasi kerja seorang pegawai merupakan hasil dari tingginya kualitas dan kuantitas pekerjaan yang
telah mereka selesaikan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Efektivitas
karyawan dapat dilihat dalam produktivitas mereka dan tujuan yang mereka bantu untuk dicapai oleh
organisasi (Puspita and Putra 2023)

Indikator kinerja pegawai yang digunakan dalam penelitian ini adalah Indikator kinerja
menurut (Hastuti, Sinring, and Husein 2020) sebagai berikut :

1) Kualitas, Merupakan kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.

2) Kuantitas, Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah
siklus aktivitas yang diselesaikan.

3) Ketepatan Waktu, Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk
aktivitas lain.

4) Efektifitas, Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi,
bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan
sumber daya.

5) Kemandirian, Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi
kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja
dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan.

GAYA KEPEMIMPINAN

Menurut Siagian (2018) kepemimpinan dalam konteks suatu organisasi, adalah kemampuan
dan keterampilan seseorang yang menduduki jabatan sebagai pimpinan satuan kerja untuk
mempengaruhi perilaku orang lain, terutama bawahannya, untuk berpikir dan bertindak sedemikian
rupa, sehingga melalui perilaku yang positif, ia memberikan sumbangsih nyata dalam pencapaian
tujuan organisasi.

Pemimpin yang berhasil menurut Wahjosumidjo (2017) bukanlah yang mencari kekuasaan
untuk diri sendiri, melainkan mendistribusikan kekuasaan kepada orang banyak untuk mencapai cita-
cita bersama. Melalui kejelasan wewenang, tanggung jawab, serta diimbangi dengan sikap disiplin
mereka mengatasi masalah bersama karyawan secara efektif dan efisien. Hal itu juga diimbangi oleh
interaksi yang positif, yaitu keterampilan utama dalam mengelola sumber daya manusia. Pemimpin
juga harus sensitif dalam berinteraksi, baik terhadap bahasa verbal, nada suara, maupun nonverbal
atau bahasa tubuh (Budiyanto and Mochklas 2020)
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Menurut (Farida and Fauzi 2020) mengatakan gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri-
ciri yang digunakan pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau
dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi yang disukai dan
sering diterapkan oleh seorang pemimpin. gaya kepemimpinan yang menunjukan, secara langsung
maupun tidak langsung, tentang keyakinan seorang pimpinan terhadap kemampuan bawahannya.

Menurut (Dian Sudiantini and Farhan Saputra 2022) indikator-indikator gaya kepemimpinan
adalah sebagai berikut :

1) Kemampuan Memotivasi,

)
2) Kemampuan Komunikasi,
)

3) Kemampuan Mengambil Keputusan,

4) Kemampuan Mengendalikan Bawahan, dan
5) Tanggung Jawab.
BUDAYA ORGANISASI

Budaya (culture) adalah seluruh total pikiran, karya dan hasil karya manusia, yang tidak
berakar pada nalurinya, dan karena itu hanya bisa dicetuskanmanusia sesudah melalui suatu proses
belajar. Kebudayaan merupakan inti dariapa yang penting dalam organisasi. Seperti aktivitas member
perintah danlarangan serta mengambarkan sesuatu yang dilakukan dan tidak dilakukan
yangmengatur prilaku anggota. Jadi budaya mengandung apa yang boleh dilakukanatau tidak boleh
sehingga dapat dikatakan sebagai suatu pedoman yang dipakaiuntuk menjalankan aktivitas
organisasi (Hastuti, Sinring, and Husein 2020).

Budaya organisasi adalah keyakinan, nilai, ritual, dan mitos kolektif yang menentukan cara
orang dalam organisasi berperilaku. Ini memengaruhi segalanya mulai dari bagaimana mereka
berinteraksi satu sama lain hingga bagaimana mereka mendekati pekerjaan mereka. Budaya
organisasi dapat didefinisikan sebagai seperangkat nilai, keyakinan, sikap, dan perilaku yang telah
dilembagakan dalam suatu organisasi. Budaya ini memanifestasikan dirinya dalam cara organisasi
terlihat, bertindak, dan dirasakan oleh orang lain (Puspita and Putra 2023).

Menurut (Triwandani and Wahyuni 2022) indikator-indikator budaya organisasi adalah
sebagai berikut :

1) Inovatif memperhitungkan resiko, Merupakan bahwa setiap karyawan akan memberi perhatian
yang sensitif terhadap segala permasalahan yang mungkin dapat resiko kerugian bagi kelompok
organisasi secara keseluruhan.

2) Memberikan perhatian pada setiap masalah, Bahwa memberikan perhatian pada setiap masalah
secara detail di dalam melakukan pekerjaan, akan menggambarkan ketelitian dan kecermatan dari
karyawan di dalam melaksanakan tugasnya.
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3) Berorientasi pada hasil yang akan dicapai, Supervisi seorang manajer terhadap bawahannya
merupakan salah satu cara manajer untuk mengarahkan dan memberdayakan mereka. Melalui
supervisi ini dapat diuraikan tujuan organisasi dan kelompok serta anggotanya.

4) Berorientasi kepada semua kepentingan karyawan, Keberhasilan atau kinerja organisasi salah
satunya ditentukan oleh tim kerja (teams work), dimana kerjasama tim dapat dibentuk apabila
manajer dapat melakukan supervisi dengan baik terhadap bawahannya.

9) Agresif dalam bekerja, Produktivitas tinggi dapat dihasilkan apabila performa karyawan dapat
memenuhi standar yang dibutuhkan untuk melakukan tugasnya. Performa yang baik dimaksudkan
antara lain kualifikasi keahlian (ability and skill) yang dapat memenuhi persyaratan produktivitas
serta harus di ikuti dengan disiplin dan kerajinan yang tinggi.

KERANGKA PEMIKIRAN

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu dan teori para ahli yang penulis jadikan dasar dan
acuan dalam penelitian, maka telah dikemukakan bahwa adanya keterkaitan antara variabel Gaya
Kepemimpinan (X1) dan Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) melalui Motivasi
Kerja (Y1). Maka, kerangka pemikiran dapat digambarkan sebagai berikut :

Gaya
Kepemimpinan (X1)

H5 Kinerja Karyawan
(Y2)

Budaya Organisasi
(X2)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis Penelitian

Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi Kerja?

Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Motivasi Kerja?

Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai?

Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai?

Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai?

Motivasi Kerja terbukti memediasi Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai?
Motivasi Kerja terbukti memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai?

No gk~

928



METODE

Pendekatan penelitian yang digunakan pada penelitian ini dengan menggunakan metode
kuantitatif adalah metode penganalisaan yang dilakukan dengan mentabulasikan data yang ada
kedalam bentuk angka-angka. Menurut Sugiyono (2019:16-17) metode penelitian kuantitatif adalah
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sample tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif/artistik, dengan tujuan untuk menguiji hipotesis yang telah ditetapkan.

Pada penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif. Teknik deskriptif menurut Sugiyono
(2019:147) adalah metode yang digunakan untuk mengevaluasi data dengan cara meringkas atau
menjelaskan data yang telah diperoleh apa adanya tanpa bertujuan untuk menarik generalisasi atau
kesimpulan umum. Penelitian deskriptif merupakan salah satu penelitian yang bertujuan untuk
menyajikan gambaran mengenai suatu fenomena, menguiji hipotesis, memprediksi serta melihat
implikasinya.

Penelitian ini termasuk dalam penelitian kuantitatif dengan menggunakan bantuan SmartPLS versi
4.1. Penelitian ini akan menjelaskan hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari vairabel-variabel
yang akan diteliti.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)
Uji Validitas

1. Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Pada Indicator’s Outer Loading dapat terlihat hasil dari Convergent Validity dimana penentuan
nilainya dilihat pada loading factor dengan nilai >0,5 dapat dikatakan valid dan nilai >0,7 dapat
dikatakan bahwa nilai tersebut ideal. Berikut ini hasil dari uji Convergent Validity melaui loading factor
dan Average Variace Extracted (AVE) sebagai berikut :

Tabel 1. Uji Validitas Konvergen

Loading Kriteria Kriteria

Indikator i

Factor Loading AVE AVE Keterangan
Factor

Gaya Kepemimpinan (X1)

GP1 0.801 0.7 0.5 Valid

GP4 0.778 0.7 0.5 Valid

GP 5 0.795 0.7 0.620 0.5 Val!d

GP 6 0.756 0.7 0.5 Valid

GP7 0.800 0.7 0.5 Valid

GP9 0.794 0.7 0.5 Valid

Budaya Organisasi (X2)

BO2 0.806 0.7 0570 0.5 Valid
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BO3 0.726 0.7
BO4 0.814 0.7
BOS 0.726 0.7
BO6 0.730 0.7
BO7 0.735 0.7
BO9 0.738 0.7
BO10 0.763 0.7

Motivasi Kerja (Y1)

MK2 0.770 0.7
MK3 0.757 0.7
MK4 0.810 0.7
MK5 0.762 0.7
MK7 0.734 0.7
MK8 0.700 0.7
MK10 0.736 0.7

Kinerja Pegawai (Y2)

KP2 0.732 0.7
KP3 0.830 0.7
KP4 0.788 0.7
KP5 0.831 0.7
KP6 0.852 0.7
KP7 0.774 0.7
KP8 0.790 0.7
KP9 0.771 0.7

0.568

0.635

0.5
0.5
0.5
0.5
0.5
0.5
0.5

0.5
0.5
0.5
0.5
0.5
0.5
0.5

0.5
0.5
0.5
0.5
0.5
0.5
0.5
0.5

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
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Gambar 1. Hasil uji Outer Model
Berdasarkan tabel dan gambar yang telah diolah diatas menyatakan bahwa nilai outer loading
setiap indikator dari variabel Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, dan
Kinerja Pegawai sudah mempunyai nilai loading factor >0,7.

2. Uji Validitas Diskriminan (Descriminant Validity)

Tahap selanjutnya dalam analisis data penelitian ini yaitu melakukan pengujian terhadap validitas
pengukur yang diujikan baik bagi konstruknya. Hal ini dilakukan melalui Cross Loading dengan
penilaian >0,7 untuk dinyatakan valid. Discriminant Validity dilakukan untuk memastikan bahwa
konsep dari masing-masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model mempunyai
Discriminant Validity yang baik jika setiap nilai loading yang paling besar dengan nilai loading yang
lain terhadap variabel laten lainnya. Hasil pengujian Discriminant Validity dalam penelitian ini diperoleh
sebagai berikut :

Tabel 2. Hasil Cross Loading

Variabel
ftem Kepeﬁ?:,napinan Ongl;(:lai::si Motivasi Kerja Kinerja
X1) X2) (Y1) Pegawai (Y2)
GP1 0.801 0.643 0.584 0.552
GP4 0.778 0.651 0.704 0.688
GP 5 0.795 0.624 0.614 0.555
GP 6 0.756 0.675 0.681 0.628
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Variabel
ftem Kepe(;?iapinan Ongl;iaiZ:si Motivasi Kerja Kinerja
X1) X2) (Y1) Pegawai (Y2)
GP7 0.800 0.668 0.681 0.637
GP9 0.792 0.694 0.642 0.631
BO2 0.729 0.806 0.605 0.689
BO3 0.572 0.726 0.599 0.586
BO4 0.742 0.814 0.657 0.632
BO5 0.547 0.726 0.543 0.539
BO6 0.650 0.730 0.495 0.562
BO7 0.632 0.735 0.656 0.685
BO9 0.609 0.738 0.683 0.614
BO10 0.573 0.763 0.622 0.587
MK2 0.697 0.605 0.770 0.707
MK3 0.609 0.578 0.757 0.602
MK4 0.639 0.564 0.810 0.613
MK5 0.653 0.596 0.762 0.641
MK7 0.585 0.637 0.734 0.646
MK8 0.567 0.659 0.700 0.558
MK10 0.620 0.629 0.736 0.716
KP2 0.638 0.594 0.663 0.732
KP3 0.674 0.729 0.738 0.830
KP4 0.581 0.638 0.645 0.788
KP5 0.632 0.633 0.634 0.831
KP6 0.621 0.655 0.708 0.852
KP7 0.547 0.596 0.650 0.774
KP8 0.665 0.564 0.698 0.790
KP9 0.643 0.755 0.692 0.771

Sumber : Data diolah SmartPLS 4.1 (2024)

Pada tabel diatas dapat disimpulkan yang menunjukkan hasil nilai cross loading, dapat
diketahui bahwa masing-masing dari tiap indikator telah mempunyai nilai cross loading yang besar
dibandingkan dengan item indikator lainnya.

Uji Reliabilitas Konsistensi Internal (Internal Composite Reliability)

Pada tahapan selanjutnya yaitu penguijian internal consistency reliability ini melalui nilai
composite reliability dengan nilai sebesar 0,6 — 0,7 dan nilai Cronbach’ alpha yang diharapkan sebesar
>0,7. Penguijian ini dilakukan untuk uji akurasi, ketepatan serta konsistensi dalam mengukur konstruk
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atau variabel yang diteliti. Hasil data Cronbach’ alpha dan composite reliability dapat dilihat
sebagaimana berikut ini:
Tabel 3. Hasil Cronbach's Alpha dan Composite Reliability

Variabel Cronbach's Co.mp.o.sﬂe Keterangan
alpha reliability

Gaya Kepemimpinan (X1) 0.877 0.907 Terpenuhi

Budaya Organisasi (X2) 0.892 0.914 Terpenuhi

Motivasi Kerja (Y1) 0.873 0.902 Terpenuhi

Kinerja Pegawai (Y2) 0.917 0.933 Terpenuhi

Sumber : Data diolah SmartPLS 4.1 (2024)

Berdasarkan tabel diatas yang telah diuji menunjukkan hasil perhitungan pada nilai
Cronbach’s alpha dan Composite reliability bahwa seluruh konstruk atau variabel yang diteliti memiliki
nilai lebih dari kriteria peniliaan yaitu diatas 0,7. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator dari
masing-masing variabel dinyatakan reliebel, akurat, konsistensi, dan tepat untuk mengukur setiap
variabel sehingga keseluruhan konstruk atau variabel memiliki reliabilitas yang sangat baik.

Pengujian Model Struktural (Inner Model)
Uji R-Square

Tahap selanjutnya dalam pengujian ini yaitu menganalisis dan menilai seberapa besar
konstruk endogen atau variabel Y dapat mempresentasikan atau dapat dijelaskan oleh konstruk
eksogen atau variabel X berdasarkan hasil pengujian yang telah diujikan ini melalui tahap uiji koefisien
determinasi atau R-Square (R?). Pada penelitian ini terdapat dua variabel laten endogen yang akan
memiliki hitungan R? yaitu Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai. Nilai Koefisien Determinasi (R?) yang
diharapkan yaitu antara 0 dan 1, jika semakin mendekati nilai 1 maka model tersebut akan semakin
baik. Hasil uji Koefisien Determinasi (R?) ini dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4. Hasil R-Square

Variabel R-square R-square adjusted
Motivasi Kerja (Y1) 0.733 0.724
Kinerja Pegawai (Y2) 0.774 0.762

Sumber : Data diolah SmartPLS 4.1 (2024)

Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan besar nilai R-Square untuk variabel motivasi kerja
diperoleh sebesar 0,733. Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi secara simultan mampu menjelaskan variabel motivasi sebesar 73,3% sisanya
26,7% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dihipotesiskan dalam model. Hasil selanjutnya untuk
variabel kinerja pegawai memperoleh hasil R-Square sebesar 0,774, yang artinya variabel gaya
kepemimpinan, budaya organisasi dan motivasi mampu menjelaskan variabel kinerja karyawan
sebesar 77,4% sisanya 22,6% dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak dihipotesiskan dalam model.
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Uji F-Square
Pada uji F-Square ini dilakukan untuk menilai dan mengetahui suatu hubungan antar variabel
yang signifikan ataupun tidak signifikan, kemudian untuk mengetahui besarnya pengaruh tersebut
dapat dilihat berdasarkan beberapa nilai yaitu f* 0,02 artinya kecil, f* 0,15 artinya sedang, f* 0,35
artinya besar dan f2 0,02 diabaikan artinya dianggap tidak ada efek antar variabel.
Tabel 5. Hasil Uji F-Square

Gaya Budaya . Kinerja
. I .. | Motivasi ,
Variabel Kepemimpinan Organisasi Kerja (Y1) Pegawai
(X1) (X2) ’ (Y2)
Gaya Kepemimpinan 0.292 0.006
(X1)
Budaya Organisasi
X2) 0.160 0.116
Motivasi Kerja (Y1) 0.334
Kinerja Pegawai (Y2)

Sumber : Data diolah SmartPLS 4.1 (2024)

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel F-Square diatas terlihat bahwa pengaruh variabel
Gaya Kepemimpinan (X1) terhadap Motivasi Kerja (Y1) memiliki effect size dengan nilai 0,292 yang
artinya ada efek antar variabel, dengan kata lain Gaya Kepemimpinan (X1) signifikan terhadap
Motivasi Kerja (Y1). Kemudian, Budaya Organisasi (X1) terhadap Motivasi Kerja (Y1) memiliki effect
size dengan nilai 0,160. Dengan kata lain, Budaya Organisasi (X2) signifikan terhadap Motivasi Kerja
(Y1).

Pengaruh pada variabel Gaya Kepemimpinana (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) memiliki
nilai F-Square yaitu 0,006 relatif kecil dengan arti bahwa Gaya Kepemimpinan (X1) tidak signifikan
terhadap Kinerja Pegawai (Y2). Selanjutnya, Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai
memiliki effect size dengan nilai 0,116. Dengan kata lain Budaya Organisasi (X2) signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y2).

Pada variabel Motivasi Kerja (Y1) terhadap Kinerja Pegawai (Y2) memiliki effect size dengan nilai
0,334. Maka, terdapat hubungan signifikat antar Motivasi Kerja (Y1) terhadap Kinerja Pegawai (Y2).

Uji Q-Square

Nilai Q-Square mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga
estimasi parameternya. Suatu model dianggap mempunyai nilai predictive relevance yang relevan jika
nilai Q-Square lebih besar dari 0 (nol). Besaran pada Q-Square memiliki nilai dengan rentang 0<Q3<1.
Model ini semakin baik jika nilai Q-Square mendekati 1. Nilai Q-Square diperoleh dari :
Q-Square=1-(1-R?
Q2 Motivasi Kerja :
Q*=1-(1-0,733)
Q*=1-0,267
Q*=0,733
Q2 Kinerja Pegawai :
Q*=1-(1-0,774)
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Q*=1-0,226
Q*=0,774

Berdasarkan hasil nilai Q-Square adalah variabel Motivasi Kerja sebesar 0,733 dan variabel
Kinerja Pegawai sebesar 0,774. Jika nilainya lebih besar dari 0, maka diasumsikan mempunyai hasil
yang signifikan untuk variabel Y.

Uji path coefficients (Koefisien Jalur)

Pada uji path coefficients dan uji hipotesis dengan dasar hasil pengujian inner model
dilakukan sebagai pengukuran untuk melihat dan mengetahui suatu hipotesis dapat diterima ataukah
ditolak dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstruk pada original sample, T-statistics dan
P-Values. Dalam penelitian ini, Rules of Thumb yang akan digunakan yaitu T-statistics > 1,96 dengan
tingkat signifikansi P-values 0,05 atau 5% dan koefisien beta bernilai positif dan signifikan sehingga
akan dinyatakan kuat.

Tabel 6. Hasil Path Coefficient (Koefisien Jalur)

Original Standard _
. Sample . T statistics P
H Variabel sample mean (M) deviation (IO/STDEV]) | values Keterangan
(0) (STDEV)
Gaya Kepemimpinan
H1 | (X1)-> Motivasi Kerja | 0513 | 0510 0.108 4.762 0.000 | signifikan
(Y1)
Budaya Organisasi
H2 | (X2)-> Motivasi Kerja | 0.379 | 0.384 0.111 3.420 0.001 Signifikan
(Y1)
Gaya Kepemimpinan
H3 (X1) -> Kinerja 0.076 | 0.085 0.173 0.440 0.660 | Tigak Signifikan
Pegawai (Y2)
Budaya Organisasi
H4 (X2) -> Kinerja 0320 | 0.303 0.141 2.273 0.023 | signifikan
Pegawai (Y2)
Motivasi Kerja (Y1) -> _—
H5 Kineria Pegawai (Y2 0.532 0.541 0.118 4522 0.000 Signifikan

Sumber : Data diolah SmartPLS 4.1 (2024)

Analisis Mediasi
Pada penelitian ini menggunakan uji mediasi atau intervening melalui SmartPLS versi 4.1
dengan Bootstrapping bagian Specific Indirect Effects. Hasil analisis ini untuk mengetahui pengaruh
tidak langsung dalam penelitian ini yaitu menguji variabel intervening sebagai penghubung antara
variabel independen dan variabel dependen. Hasil uji mediasi atau intervening dapat dilihat pada tabel
berikut :
Tabel 7. Hasil Mediasi Bootstrapping (Spesific Indirect Effect)
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Original | Sample | Standard T statistics P

(0) (M) (STDEV) (|O/STDEV|) | values

H6

Gaya
Kepemimpinan
(X1) -> Motivasi

Kerja (Y1) ->
Kinerja Pegawai
(Y2)

H7

Budaya
Organisasi (X2)

(Y1) -> Kinerja
Pegawai (Y2)

Sumber : Data diolah SmartPLS 4.1 (2024)

1)

2)

3)

4)

Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja (H1)

Hipotesis pertama menguiji pengaruh langsung antara variabel Gaya Kepemimpinan terhadap
Motivasi Kerja. Hasil analisis data menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi
Kerja dengan nilai koefisien sebesar 0.513, kemudian nilai T-statistics 4.762 > T-tabel 1,96 dan
nilai P-values sebesar 0,000 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama diterima
dan dinyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi
Kerja (H1 diterima).

Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja (H2)

Hipotesis kedua menguji pengaruh langsung antara variabel Budaya Organisasi terhadap Motivasi
Kerja. Hasil analisis data menunjukkan bahwa Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja dengan
nilai koefisien sebesar 0.379, kemudian nilai T-statistics 3.420 > T-tabel 1,96 dan nilai P-values
sebesar 0,001 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua diterima dan dinyatakan
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (H2
diterima).

Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja pegawai (H3)

Hipotesis ketiga menguiji pengaruh langsung antara variabel Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Pegawai. Hasil analisis data menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja
Pegawai dengan nilai koefisien sebesar 0.076, kemudian nilai T-statistics 0,440 < T-tabel 1,96 dan
nilai P-values sebesar 0,660 > 0,05. Maka, dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga ditolak dan
dinyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (H3 ditolak).

Budaya Organisasi terhadap Kinerja pegawai (H4)

Hipotesis keempat menguiji pengaruh langsung antara variabel Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai. Hasil analisis data menunjukkan bahwa Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Pegawai dengan nilai koefisien sebesar 0.320, kemudian nilai T-statistics 2.273 > T-tabel 1,96 dan
nilai P-values sebesar 0,023 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan bahwa hipotesis keempat diterima
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0273 | 0277 0.090 3.046 0.002 | partial Mediation

-> Motivasi Kerja | 0202 | 0.206 | 0.072 2.812 0.005 | partial Mediation




5)

6)

7

dan dinyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (H4 diterima).

Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai (H5)

Hipotesis kelima menguji pengaruh langsung antara variabel Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai. Hasil analisis data menunjukkan bahwa Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan
nilai koefisien sebesar 0.532, kemudian nilai T-statistics 4.522 > T-tabel 1,96 dan nilai P-values
sebesar 0,000 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima diterima dan dinyatakan
bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (H5 diterima).
Motivasi Kerja memediasi Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai (H6)

Hipotesis keenam menguji pengaruh tidak langsung antara variabel Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening. Hasil analisis data
menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Melalui Motivasi Kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,273, kemudian nilai t-statistics
3,046 > T-tabel 1,96 dan nilai P-values sebesar 0,002 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan bahwa
hipotesis keenam diterima dan dinyatakan bahwa Motivasi Kerja terbukti memediasi Gaya
Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai (H6 diterima).

Motivasi Kerja memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai (H7)

Hipotesis ketujuh menguiji pengaruh tidak langsung antara variabel Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening. Hasil analisis data
menunjukkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Melalui Motivasi Kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,202, kemudian nilai t-statistics
2,812 > T-tabel 1,96 dan nilai P-values sebesar 0,005 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan bahwa
hipotesis ketujuh diterima dan dinyatakan bahwa Motivasi Kerja terbukti memediasi Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai (H7 diterima).

PEMBAHASAN

a)

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik gaya
kepemimpinan maka motivasi pegawai di Pengadilan Agama Bekasi akan semakin meningkat.
Dimana pemimpin pada Pengadilana Agama Bekasi harus selalu memberikan dukungan untuk
meningkatkan potensi diri kepada semua pegawai dan semua pegawai selalu berupaya
membangun hubungan yang harmonis dan saling menghargai satu dengan yang lain, sehingga
dapat mempunyai pengaruh terhadap motivasi pada diri pegawai.

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, hal ini
relevan dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Putri and Hartono 2023) dan
(Fahmi 2021) yang menyatakan adanya pengaruh positif dan signifikan pada variabel Gaya
Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja.

b) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
postitif dan signifikan terhadap motivasi kerja, hal ini dapat diartikan bahwa untuk mendapatkan
motivasi kerja pegawai yang semakin tinggi maka dapat diupayakan dengan menerapkan budaya
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organisasi yang sesuai dengan nilai, keyakinan, kebiasaan, norma, serta cara berfikir dan
bertindak yang diterima oleh semua pegawai. Penerapan budaya organisasi pada Pengadilan
Agama Bekasi dapat dilakukan dengan memberikan arahan kepada pegawai agar mereka
mengetahui tujuan dan pentingnya pekerjaan yang mereka lakukan untuk kemajuan organisasi,
memberikan dukungan, dan perhatian dari pemimpin kepada pegawai.

Budaya organisasi berpengaruh postitif dan signifikan terhadap motivasi kerja, hal ini relevan
dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Wiwien Jumadil, Rosdiana, and
Muhammad Hi. Hasan 2023) dan (Efridah 2020) yang menyatakan adanya pengaruh positif dan
signifikan pada variabel Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan
pada Pengadilan Agama Bekasi tidak mempengaruhi hasil kerja dari setiap pegawai, dikarenakan
kinerja pegawai tidak terlalu memperhatikan dan menjadikan gaya kepemimpinan sebagai acuan
kinerja, akan tetapi lebih melihat dan memperhatikan variabel lain diluar gaya kepemimpinan,
seperti variabel budaya organisasi dan motivasi kerja.

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai,
hal ini relevan dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Riswan 2024),
(Rosalina and Wati 2020), dan (Alysia and Nawawi 2023) yang menyatakan adanya pengaruh
positif namun tidak signifikan pada variabel Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai.

d) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
postitif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini dapat diartikan bahwa budaya organisasi
yang baik serta positif akan mendorong pegawai bekerja secara efektif dan efisien,
berpengaruhnya budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada Pengadilan Agama Bekasi
dapat diukur dengan cara berkompetisidi dalam organisasi, pegawai dapat meningkatkan mutu
pencapaian kinerja sesuai target organisasi.

Budaya organisasi berpengaruh postitif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini
relevan dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Utari and Zusmawati 2024)
dan (Saebah and Merthayasa 2024) yang menyatakan adanya pengaruh positif dan signifikan
pada variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh postitif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini dapat diartikan bahwa kinerja pegawai Pengadilan
Agama Bekasi tergantung pada motivasi kerja, karena motivasi mempunyai peranan dalam
meningkatkan gairah dalam melakukan pekerjaan, dangan adanya motivasi maka pegawai
memiliki semangat kerja yang tinggi. Jika Pengadilan Agama Bekasi memiliki motivasi yang tinggi
maka akan meningkat kinerja yang dihasilkan. sebaliknya semakin rendah motivasi kerja pegawai
maka kinerja pegawai juga akan semakin menurun.

Motivasi kerja berpengaruh postitif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini relevan
dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Sawitri, Alia, and Fikri 2023) dan
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(Setiawan and Krisnandi 2023) yang menyatakan adanya pengaruh positif dan signifikan pada
variabel Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
Motivasi Kerja memediasi Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan
signifikan pada variabel Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja
Sebagai Variabel Intervening, hal ini dapat diartikan bahwa Semakin baik gaya kepemimpinan
pada Pengadilan Agama Bekasi maka motivasi kerja pegawai akan semakin meningkat dan kinerja
juga akan semakin meningkat, sebaliknya semakin kurang baik gaya kepemimpinan maka
motivasi kerja pegawai akan semakin menurun, dan kinerja juga akan semakin menurun. Akan
tetapi dalam penelitian ini, secara langsung gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap
kinerja pegawai, namun secara tidak langsung gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai.

Motivasi Kerja terbukti memediasi Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai, hal ini
relevan dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Sadigin 2023) dan
(Handayani et al. 2019) yang menyatakan adanya pengaruh positif dan signifikan pada variabel
Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Intervening.

g) Motivasi Kerja memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pada penelitian ini bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan pada
variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Intervening, hal ini dapat diartikan bahwa budaya organisasi yang dapat menciptakan kenyamanan
dalam bekerja dapat mendukung pegawai menyelesaikan tugasnya dengan baik dan efisien.
Pegawai yang termotivasi dengan adanya lingkungan kerja pada Pengadilan Agama Bekasi yang
sehat dan aman serta adanya hubungan harmonis antara pimpinan dengan pegawai, atau antar
sesama pegawai dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam bekerja.

Motivasi Kerja terbukti memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai, hal ini
relevan dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Pane and Sitorus 2019) dan
(Niken, Putra, and Azka 2022) yang menyatakan adanya pengaruh positif dan signifikan pada
variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Intervening.

KESIMPULAN

Berdasarkan teori, artikel yang relevan dan pembahasan maka dapat di rumuskan hipotesis

untuk riset selanjutnya:

No gk~

Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja

Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja

Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi Kerja terbukti memediasi Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
Motivasi Kerja terbukti memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
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