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Abstract: This study focuses on exploring how employee performance can be influenced by
leadership style and organizational culture, mediated by motivation. The research is motivated
by the issue of suboptimal employee performance at PT XYZ’s plantation, evident from
Sfluctuations in productivity that indicate inadequate performance, as well as findings from an
internal HR survey showing poor implementation of leadership styles, uneven organizational
culture, and low levels of motivation. Data were collected from 120 respondents using a
quantitative survey method and analysed with PLS-SEM. The data analysis provides an
illustration of the positive and significant mediating effect of motivation on the relationship
between leadership style, organizational culture, and employee performance. Practically,
organizations need to strengthen leadership through consistent feedback, build a supportive
work culture, and enhance motivation through rewards and a conducive work environment to
foster commitment and sustainable performance.
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Abstrak: Studi ini memiliki fokus untuk menemukan bagaimana kinerja karyawan bisa
berpengaruh terhadap gaya kepemimpinan dan budaya organisasi dengan dijembatani oleh
motivasi. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh permasalahan kinerja karyawan perkebunan PT
XYZ yang belum optimal, terlihat dari fluktuasi produktivitas yang mencerminkan kinerja
kurang memadai, serta temuan survei internal SDM yang memperlihatkan kurang baiknya
penerapan gaya kepemimpinan, pemerataan budaya organisasi dan tingkat motivasi. Data
dikumpulkan dari 120 responden, menggunakan metode survei kuantitatif dan dianalisis
dengan PLS-SEM. Analisis data yang sudah dilakukan memberikan gambaran tentang
pengaruh positif dan signifikan yang dihasilkan motivasi sebagai jembatan terhadap
peningkatan kinerja karyawan dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi.
Secara praktis, organisasi perlu memperkuat kepemimpinan melalui pemberian umpan balik
yang konsisten, membangun budaya kerja yang mendukung, serta meningkatkan motivasi
melalui penghargaan dan lingkungan kerja yang kondusif guna menumbuhkan komitmen serta
kinerja berkelanjutan.
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Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia berperan sebagai penggerak utama dalam organisasi agribisnis,
menentukan arah, mendukung kapasitas, dan menjaga keberlangsungan organisasi.
Keterampilan serta kompetensi yang dimiliki karyawan bukan sekadar alat, melainkan faktor
penentu utama kualitas output, kekuatan bersaing, dan produktivitas jangka panjang. Seperti
yang dikemukakan (Putra et al., 2025), sumber daya manusia merupakan elemen vital yang
menghidupkan efektivitas kerja, sementara (Amelyawati et al., 2023) menekankan bahwa
strategi manajemen yang tepat dapat memperkuat kinerja organisasi dan meningkatkan
produktivitas. Pencapaian hasil tersebut memerlukan pengelolaan yang terencana,
berkesinambungan, dan konsisten. (Sabrina, 2021) menggambarkan manajemen sumber daya
manusia sebagai seni membimbing suatu kelompok, yang mencakup perekrutan, pelatihan,
evaluasi, dan pengembangan berkelanjutan. Dengan strategi yang terkelola dengan baik,
organisasi dapat mencapai keterlibatan yang lebih mendalam, produktivitas yang lebih tinggi,
serta ketahanan untuk menghadapi tantangan jangka panjang.

Kinerja karyawan sering dianggap sebagai cerminan keberhasilan individu dalam
memenuhi tanggung jawab yang diberikan. Kinerja tidak terbatas pada data numerik atau
laporan, tetapi mencerminkan kualitas, kuantitas, dan konsistensi upaya dalam memenuhi
harapan organisasi. Kinerja yang kuat mempermudah tercapainya tujuan bersama, sedangkan
kinerja yang lemah dapat menghambat kemajuan organisasi (Ratnasari et al., 2020).

Gaya kepemimpinan berperan sangat baik dalam pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan dengan cara pemberian arahan, menumbuhkan motivasi, serta memungkinkan untuk
membuat suasana kerja yang penuh dengan kolaborasi. Studi memberikan gambaran tentang
pengaruh positif gaya kepemimpinan melalui inspirasi, stimulasi intelektual, perhatian
individual, dan kharisma (Muliawan et al., 2025; Musdalifah, 2025). Penelitian lain oleh
(Siagian et al., 2020) yang membuktikan bahwa di PTPN II Kebun Bandar Klippa, gaya
kepemimpinan membentuk setidaknya 63% terhadap peningkatan hasil kerja karyawan, yang
menunjukkan dampak substansialnya terhadap arah tim, perilaku, dan produktivitas.

Budaya organisasi terwujud melalui nilai, kebiasaan, dan keyakinan, yang menjadi
pedoman perilaku serta pengambilan keputusan anggota organisasi (Dias et al., 2025; Priyanti
et al., 2025). Budaya organisasi yang sehat meningkatkan kinerja individu maupun kolektif
dengan mendorong adaptabilitas, motivasi, kolaborasi, serta kemajuan menuju tujuan
bersama(Atikah et al., 2021; H. N. Sari & Nurani, 2024).

Motivasi menjadi faktor sentral dalam kinerja, berfungsi sebagai kekuatan internal yang
menumbuhkan semangat kerja, menjaga arah, dan memperkuat tekad (Haris et al., 2023; Husna
& Prasetya, 2024). Motivasi merupakan penentu utama produktivitas dan kinerja individu,
mendorong karyawan untuk menetapkan tujuan, menjaga fokus, serta konsisten dalam
menjalankan tugas (Sidharta et al., 2024). Terdapat korelasi positif yang kuat antara motivasi
dengan kinerja karyawan (Zaidah & Solihin, 2023). Motivasi seringkali berperan sebagai
mediator, menyalurkan pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi menjadi hasil kinerja
yang lebih baik dan bermakna (Norawati et al., 2025; Putri et al., 2024).

Keberhasilan perusahaan perkebunan sangat bergantung pada stabilitas produksi yang
baik, maka dari itu dukungan sumber daya manusia (SDM) yang kompeten sangat dibutuhkan.
Optimalisasi SDM pada fungsi produksi dan pengolahan menjadi kunci untuk meningkatkan
kuantitas sekaligus kualitas produktivitas. Dinyatakan oleh (Nisa & Dewi, 2024) produktivitas
kerja sangat memengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan, mencerminkan efektivitas
karyawan dan berkontribusi pada efisiensi serta pencapaian tujuan. Di PT XYZ, antara tahun
2019 dan 2024, produktivitas menunjukkan fluktuasi yang signifikan, dengan beberapa periode
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melampaui target sementara yang lain berada di bawah ekspektasi. Hal ini menunjukkan
tantangan dalam mempertahankan kinerja yang konsisten dan menjelaskan perlunya mengatasi
faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas yang stabil.
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Sumber: Produtivitas, Internal HR (2024)
Gambar 1. Produktivitas Target vs Realisasi

(Wulandari & Lailiyah, 2022) menekankan bahwa kinerja karyawan memiliki
keterkaitan erat dengan produktivitas, sehingga stabilitas produktivitas menjadi penting untuk
menjaga kinerja yang optimal. (Muliawan et al., 2025) menambahkan bahwa peningkatan
kinerja karyawan berdampak langsung terhadap produktivitas, efisiensi, dan daya saing
organisasi. (Efendi et al., 2025) mengemukakan tentang pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap produktivitas kerja karyawan dengan cara membimbing, memotivasi, dan mendukung
anggota tim, mendorong keterlibatan, akuntabilitas, dan pertumbuhan, dan hasilnya akan
memperbaiki kualitas dan kuantitas kerja mereka, sementara (Nurhasanah et al., 2022)
menguraikan bahwa budaya organisasi yang kuat meningkatkan kinerja karyawan dengan
menyediakan nilai-nilai, norma-norma, dan harapan-harapan bersama yang memandu perilaku
dan pengambilan keputusan, mendorong kolaborasi dan kepercayaan, serta mendorong
komitmen, inisiatif, dan perbaikan berkelanjutan, yang pada akhirnya mendorong produktivitas
dan efektivitas organisasi yang lebih tinggi. Di sisi lain, (Yatimah & Fadhillah, 2024) motivasi
kerja berdampak signifikan terhadap produktivitas perusahaan dengan mendorong karyawan
untuk terlibat secara aktif, mempertahankan fokus, mengatasi tantangan, dan bertahan dalam
tugas mereka, sehingga meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja.

Selain data produktivitas, hasil survei internal SDM tahun 2024 mengindikasikan
bahwa mayoritas karyawan (52%) menilai penerapan gaya kepemimpinan masih belum
optimal, khususnya dalam proses pengambilan keputusan. Implementasi budaya organisasi
juga belum konsisten (59%) di seluruh unit kerja, serta tingkat motivasi kerja relatif rendah
(54%) khususnya pada pemberian penghargaan. Temuan ini menegaskan perlunya strategi
pengelolaan SDM yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan sekaligus
menstabilkan produktivitas.

Penelitian mengisyaratkan bahwa jejak kepemimpinan, budaya, dan motivasi tidak
selalu terukir dengan garis lurus pada kinerja karyawan. (Siregar et al., 2024; Wibowo & Syafii,
2023) berhasil menemukan, gaya kepemimpinan kadang tak memberi dampak langsung yang
nyata, seakan-akan pengaruhnya bergantung pada angin situasi yang berhembus. (Ridlwan et
al., 2021) memberi pandangan bahwa budaya organisasi pada dasarnya tidak selalu mampu
menjadi kekuatan penggerak kinerja karyawan. Nilai dan norma yang dianut bersama
terkadang hanya berhenti pada tataran simbolik tanpa memberikan kontribusi nyata terhadap
pencapaian yang dapat diukur. Demikian pula, (Khairunnisa & Gulo, 2022) mencatat meskipun
motivasi hadir secara internal dalam diri karyawan, tidak selalu cukup untuk mendorong

5403 |Page


https://dinastirev.org/JMPIS

https://dinastirev.org/JMPIS Vol. 6, No. 6, Oktober 2025

peningkatan kinerja apabila berdiri sendiri. Motivasi memerlukan dukungan dan interaksi
dengan faktor lain, baik yang berasal dari organisasi maupun dari lingkungan kerja, agar dapat
memberikan dampak yang optimal terhadap kinerja.. Namun di balik keterbatasan itu,
(Diyanah et al., 2024; Irawati et al., 2024; Rahmatullah & Kasmir, 2023) meyakinkan bahwa
motivasi justru menjadi jembatan, menghubungkan kepemimpinan dan budaya dengan kinerja,
memperkuat ikatan di antara mereka.

Fokus utama dalam riset ini adalah untuk mengkaji motivasi sebagai mediator antara
gaya kepemimpinan dan budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Penelitian ini ingin
memahami bagaimana gaya kepemimpinan yang baik dan budaya yang mendukung dapat
meningkatkan keterlibatan, produktivitas, dan pencapaian tujuan perusahaan.

METODE

Kuantitatif dipilih sebagai metode penelitian dalam riset ini. Data primer dikumpulkan
dari 120 karyawan non-struktural PT XYZ di Provinsi Lampung, Indonesia, melalui kuesioner
tertutup yang dirancang untuk menghasilkan jawaban terukur. Teknik sensus dipilih dengan
melibatkan seluruh populasi agar hasil penelitian mencerminkan kondisi nyata organisasi
secara komprehensif dan menyeluruh (Santoso, 2024). Kuesioner terdiri dari 32 pertanyaan
yang mencakup 17 dimensi, skala Likert 5 poin digunakan untuk untuk menilai persepsi dan
tingkat persetujuan partisipan (Hadiana et al., 2020). Pengumpulan data dilakukan secara
daring melalui Google Forms untuk meningkatkan efisiensi, akurasi, dan pengelolaan respons
yang sistematis, sehingga memungkinkan analisis data yang terorganisir. Studi ini
menempatkan variabel X1 (gaya kepemimpinan), X2 (Budaya Organisasi) Z (Kinerja
Karyawan) dan Motivasi (Z) sebagai penghubung.

Untuk mengurai hubungan antar variabel, penelitian ini diawali dengan analisis statistik
deskriptif yang memberi gambaran umum melalui skor rata-rata dan distribusi respons.
Selanjutnya, Partial Least Squares—Structural Equation Modelling (PLS-SEM) digunakan
untuk menelusuri jalur langsung maupun tak langsung. Ketepatan model diuji lewat validitas
konvergen, diskriminan, Cronbach’s alpha, serta composite reliability, sementara struktur diuji
dengan R?, F? dan Q?. Uji ini memastikan prediksi akurat, pengaruh tiap faktor terbaca jelas,
dan multikolinearitas tersingkir, sehingga hubungan kausal antar variabel dapat dipahami
dengan utuh (Hair et al., 2021).

Analisis hipotesis dilakukan dengan menguji koefisien jalur melalui bootstrapping
menggunakan t-statistik dan p-value. Hubungan dianggap signifikan bila t-statistik > 1,96 dan
p-value < 0,05. Metode ini menilai kekuatan hubungan variabel serta peran mediasi motivasi
kerja antara kepemimpinan, budaya organisasi, dan kinerja karyawan.

H1: Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi.

H2: Budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi.

H3: Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

H4: Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

H5: Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan

H6: Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dihubungkan oleh motivasi.
H7: Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dihubungkan oleh motivasi
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Sumber: Penelitian (2025)
Gambar 2. Kerangka Berpikir

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisis Deskriptif

Berdasarkan Tabel 1 dibawabh ini, responden penelitian ini berjumlah 120 orang dengan
mayoritas berjenis kelamin laki-laki (89%), berusia > 35 tahun (72%), serta sebagian besar
memiliki pendidikan terakhir setingkat SMA atau lebih tinggi (62%). Dari sisi masa kerja,
komposisi responden relatif seimbang antara yang bekerja lebih dari 3 tahun (49%) dan kurang
dari 3 tahun (51%).

Tabel 1. Karakteristik Responden

No Keterangan Jumlah Persentase
1 Jumlah Karyawan 120 100%
2  Karyawan Laki-Laki 107 89%
3 Karyawan Perempuan 13 11%
4  Masa Kerja > 3 Tahun 59 49%
5 MasaKerja <3 Tahun 61 51%
6  Pendidikan Terakhir > SMA 74 62%
7  Pendidikan Terakhir < SMA 46 38%
8  Usia> 35 Tahun 87 72%
9  Usia <35 Tahun 33 28%

Sumber: Internal SDM (2025)

Data kuesioner diinterpretasikan dan diorganisir secara sistematis dengan melakukan
analisis deskriptif, sehingga memberikan gambaran umum variabel penelitian.. Data dihitung
melalui:

(1) Nilai standart = Nilai paling tinggi x Banyaknya item % Jumlah pemberi nilai,

(2) Nilai dibawah standart = Nilai paling rendah x Banyaknya item x Jumlah pemberi nilai,
(3) Panjang jarak = (Nilai standart — nilai dibawah standart) + panjang jarak,

(4) Perhitungan nilai = (Total nilai + Nilai standart) < 100%.

Variabel gaya kepemimpinan (X1) mendapatkan total skor 3.486 (83,0%), termasuk
kategori baik. Indikator tertinggi adalah “pimpinan memberikan instruksi kerja dengan jelas”
(87,5%), menunjukkan komunikasi efektif yang meminimalkan kesalahan dan meningkatkan
koordinasi, sejalan dengan (Azijah et al., 2024) yang menegaskan kepemimpinan direktif
berdampak positif pada kinerja. Indikator terendah adalah “pimpinan memberikan feedback
langsung” (78,3%), mengindikasikan perlunya peningkatan praktik umpan balik. (Tanjung et
al., 2024) menekankan bahwa feedback yang kontinu, tepat waktu, dan konstruktif dapat
meningkatkan motivasi serta hasil kerja karyawan.

Variabel budaya organisasi (X2) memperoleh skor total 6.418 (82,3%), termasuk
kategori baik. Indikator tertinggi adalah komitmen terhadap pekerjaan (91,8%), menunjukkan
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budaya kerja telah membentuk disiplin dan tanggung jawab yang mendorong konsistensi
kinerja serta rasa memiliki, sejalan dengan (Irawati et al., 2024) bahwa budaya organisasi yang
menekankan komitmen kerja berdampak signifikan pada peningkatan kinerja. Indikator
terendah adalah perhatian pada kenyamanan kerja (71,8%), yang masih perlu ditingkatkan
karena berpotensi menurunkan semangat dan loyalitas. Penelitian (H. N. Sari & Nurani, 2024)
menghasilkan budaya organisasi yang memiliki pengaruh positif terhadap kinerja.

Variabel motivasi (Y) menunjukkan skor total 2.886 (80,2%) yang berada pada kategori
baik. Indikator tertinggi adalah “pimpinan mengarahkan karyawan untuk memiliki prestasi
tinggi” (87,2%), menandakan perhatian pada motivasi berprestasi yang mendorong
produktivitas, sejalan dengan (D. L. Sari & Faisal, 2024). Indikator terendah adalah “karyawan
membutuhkan penghargaan” (71,2%), menunjukkan perlunya penguatan sistem reward, sesuai
teori kebutuhan Maslow (Muflihin Hizbul, 2024).

Variabel Kinerja Karyawan (Z) memperoleh skor total 3.013 (83,7%) dan masuk
kategori baik. Indikator tertinggi adalah “karyawan mampu mempertanggungjawabkan hasil
kerjanya” (87,3%), menunjukkan akuntabilitas tinggi yang berperan penting dalam menjaga
kepercayaan dan kinerja organisasi, sejalan dengan temuan (Aulia & Nasution, 2023).
Indikator terendah adalah “karyawan langsung mengerjakan tugas yang diberikan” (73,3%)
dan masih perlu ditingkatkan. Disiplin dan responsivitas karyawan berhubungan erat dengan
produktivitas dan kinerja organisasi (Handayani et al., 2025).

Hasil Analisis Structural Equation Modeling (SEM)

Model pengukuran dan model struktural adalah dua komponen utama dari pendekatan
analisis SEM. Model pengukuran menilai seberapa akurat indikator teramati merefleksikan
variabel laten, sedangkan model struktural menjelaskan hubungan kausal antar variabel laten
dalam kerangka teoretis penelitian, memastikan bahwa data yang dikumpulkan secara akurat
mencerminkan teori. Model struktural mengkaji dan mengkuantifikasi hubungan kausal antara
variabel laten independen (eksogen) dan dependen (endogen), sekaligus mempertimbangkan
pengaruh variabel mediasi yang secara tidak langsung memengaruhi hubungan tersebut.
Dengan menggabungkan kedua model, SEM memungkinkan peneliti untuk menilai validitas
konstruk serta kekuatan dan arah jalur kausal yang dihipotesiskan, menyediakan alat yang
andal untuk menguji kerangka kerja teoretis dan memahami mekanisme yang mendasari luaran
yang teramati (Hair et al., 2021).

Dengan menggunakan metode estimasi orde pertama dalam pendekatan Partial Least
Squares (PLS), peneliti dapat menghasilkan diagram jalur model lengkap. Diagram ini
diturunkan dari Algoritma PLS, yang menghitung hubungan antara variabel laten dan teramati,
dan divalidasi melalui estimasi Bootstrapping, yang menyediakan uji signifikansi untuk jalur
tersebut.

Sumber: Penelitian (2025)
Gambar 3. Full Model Structural (PLS Algorithm)
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Sumber: Penelitian (2025)
Gambar 4. Full Model Structural (Bootstraping)

Faktor pemuatan dalam keluaran algoritma PLS digunakan untuk menilai validitas
masing-masing indikator dan reliabilitas konstruk. Indikator dengan faktor pemuatan di atas
0,50 dianggap valid, mencerminkan korelasi yang kuat dengan variabel latennya masing-
masing. Mengevaluasi faktor-faktor ini memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi
indikator mana yang secara akurat mewakili konstruk teoretis dan berkontribusi secara
bermakna terhadap model pengukuran.

Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Dalam studi ini, model pengukuran (outer model), digunakan untuk menghubungkan
empat variabel laten yang mewakili konstruk teoretis dengan 32 indikator teramati dari
kuesioner. Untuk memvalidasi model, beberapa uji dilakukan: validitas konvergen individual
untuk memastikan setiap indikator secara akurat mencerminkan variabel latennya, sementara
Average Variance Extracted (AVE) menakar besarnya varians yang berhasil dijelaskan
dibandingkan galat, validitas diskriminan untuk memastikan bahwa variabel laten berbeda, dan
reliabilitas komposit untuk menilai konsistensi internal. Prosedur-prosedur ini secara kolektif
memastikan bahwa konstruk diukur secara akurat, sehingga memberikan dasar yang kuat untuk
analisis struktural lebih lanjut.

Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Validitas konvergen dalam model pengukuran reflektif dinilai dengan mengevaluasi
korelasi antara setiap item kuesioner dan konstruknya. Indikator dianggap valid jika faktor
pemuatannya melebihi 0,5, mencerminkan hubungan yang signifikan dengan variabel laten.
Selain itu, Average Variance Extracted (AVE) menjadi tolok ukur penting untuk menilai
validitas konstruk. Nilai AVE yang melampaui 0,5 menandakan bahwa konstruk mampu
menjelaskan sebagian besar varians indikatornya. Dengan demikian, indikator-indikator
tersebut dapat dipastikan merepresentasikan konstruk teoretis secara akurat dan konsisten,
sekaligus memperkuat validitas serta keteguhan model pengukuran (Kante & Michel, 2023).

Tabel 2. Uji Validitas Konvergen

Konstruk Indikator  Loading Faktor (>0.5) Statistik Kesimpulan
Gaya X11 0.920 78.133 Valid
Kepemimpinan X12 0.855 42.207 Valid
(X1) X13 0.910 70.903 Valid
X14 0.789 13.967 Valid
X15 0.730 10.872 Valid
X16 0.882 35.498 Valid
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X17 0.881 28.832 Valid

Motivasi (Z) Z1 0.816 22.033 Valid
72 0.872 25.182 Valid

Z3 0.837 25.537 Valid

74 0.799 19.269 Valid

75 0.864 19.926 Valid

76 0.857 21.012 Valid

Budaya Organisasi X21 0.911 62.341 Valid
(X2) X22 0.892 63.628 Valid
X23 0.917 51.778 Valid

X24 0.799 13.097 Valid

X25 0.823 19.801 Valid

X26 0.834 25.964 Valid

X27 0.811 19.524 Valid

X28 0.866 26.082 Valid

X29 0.755 18.164 Valid

X210 0.843 25.285 Valid

X211 0.829 22.382 Valid

X212 0.735 14.551 Valid

X213 0.841 26.119 Valid

Kinerja Karyawan Y1 0.865 29.555 Valid
Y) Y2 0.913 36.836 Valid

Y3 0.910 47.051 Valid

Y4 0.846 21.414 Valid

Y5 0.857 22.664 Valid

Y6 0.766 14.667 Valid

Sumber: Data Penelitian (2025)

Berdasarkan rangkuman tabel, faktor menunjukkan angka melebihi 0.5 yang dianggap
valid. Validitas ini juga diperkuat oleh nilai AVE yang melebihi 0.5, mengisyaratkan bahwa
sebagian varians (50%) mampu dijelaskan oleh konstruk yang mendasarinya. Analisis
menunjukkan bahwa instrumen memenuhi kriteria validitas konvergen, yang menunjukkan
bahwa:

Tabel 3. AVE (Average Variance Extracted)

Konstruk Average Variance Extracted (>0,5) Kesimpulan
Gaya Kepemimpinan (X1) 0.731 Valid
Budaya Organisasi (X2) 0.700 Valid
Motivasi (Z) 0.708 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 0.741 Valid

Sumber: Data Penelitian (2025)

Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Validitas diskriminan menjamin bahwa setiap konstruk dalam model pengukuran
benar-benar berdiri sendiri, unik, dan tidak saling bercampur. Pengujiannya dapat dilakukan
melalui pendekatan seperti pemuatan silang, kriteria Fornell-Larcker, rasio HTMT, dan uji
kolinearitas penuh untuk konstruk formatif. Suatu indikator menunjukkan validitas diskriminan
ketika pemuatannya pada konstruknya sendiri lebih tinggi daripada pada konstruk lain, dan
ketika akar kuadrat AVE konstruk tersebut melebihi korelasinya dengan konstruk lain.
Pemenuhan kriteria ini menegaskan bahwa konstruk tersebut unik dan bahwa model
pengukuran secara akurat menangkap konsep teoretis yang dimaksud tanpa redundansi atau
efek pengganggu (Rasoolimanesh, 2022).
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Tabel 4. Uji Cross Loading

Gaya Kepemimpinan Budaya Motivasi Kinerja
(X1) Organisasi (X2) (Z2) Karyawan (Y)
X11 0.920 0.645 0.820 0.837
X12 0.855 0.623 0.697 0.768
X13 0.910 0.593 0.749 0.754
X14 0.789 0.429 0.626 0.615
X15 0.730 0.403 0.518 0.542
X16 0.882 0.555 0.704 0.692
X17 0.881 0.582 0.716 0.727
X21 0.610 0.911 0.632 0.714
X22 0.635 0.892 0.656 0.699
X23 0.635 0.917 0.642 0.697
X24 0.509 0.799 0.587 0.561
X25 0.487 0.823 0.607 0.566
X26 0.510 0.834 0.564 0.629
X27 0.481 0.811 0.544 0.565
X28 0.602 0.866 0.639 0.669
X29 0.472 0.755 0.554 0.585
X210 0.557 0.843 0.609 0.619
X211 0.560 0.829 0.610 0.628
X212 0.417 0.735 0.497 0.544
X213 0.529 0.841 0.523 0.620
Z1 0.737 0.561 0.816 0.793
72 0.665 0.627 0.872 0.760
73 0.664 0.582 0.837 0.710
74 0.683 0.576 0.799 0.693
Z5 0.687 0.598 0.864 0.754
76 0.672 0.624 0.857 0.726
Y1 0.692 0.601 0.747 0.865
Y2 0.727 0.687 0.774 0.913
Y3 0.756 0.687 0.798 0.910
Y4 0.692 0.629 0.761 0.846
Y5 0.719 0.636 0.728 0.857
Y6 0.713 0.614 0.734 0.766

Sumber: Data Penelitian (2025)

Analisis indikator memperlihatkan bahwa tiap item lebih kuat berkorelasi dengan
variabel latennya sendiri ketimbang dengan variabel lain, menegaskan keunikan dan ketepatan
tiap konstruk. Validitas diskriminan pun terpenuhi, memastikan tidak terjadi tumpang tindih
antar konstruk. Pengujian dengan kriteria Fornell-Larcker semakin menguatkan temuan ini,
sebab setiap konstruk terbukti menjelaskan varians indikatornya sendiri lebih besar
dibandingkan konstruk lain, sehingga model pengukuran terjaga akurasi dan reliabilitasnya.

Tabel 5. Pengujian Fornell-Larcker Criterion

Budaya Gaya Kinerja Motivasi
Organisasi Kepemimpinan Karyawan Z)
(X2) X1 (09)
Budaya Organisasi (X2) 0.837
Gaya Kepemimpinan (X1) 0.648 0.855
Kinerja Karyawan (YY) 0.747 0.833 0.861
Motivasi (Z) 0.707 0.815 0.850 0.841

Sumber: Data Penelitian (2025)
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Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai akar kuadrat AVE variabel laten lebih tinggi
dibandingkan korelasinya. Temuan ini menegaskan bahwa tiap konstruk menyerap varians
indikatornya sendiri lebih besar daripada varians yang dibagi dengan konstruk lain, sehingga
validitas diskriminan model semakin terjamin.

Reliabilitas (Reliability)

Reliabilitas konstruk dalam penelitian ini dievaluasi menggunakan reliabilitas
komposit, yang dilengkapi dengan alfa Cronbach untuk memastikan konsistensi internal.
Berdasarkan kriteria (Prakoso & Roostika, 2023), suatu konstruk dianggap reliabel jika
reliabilitas kompositnya melebihi 0,70 dan alfa Cronbach di atas 0,60, yang menunjukkan
bahwa indikator-indikator tersebut secara konsisten mewakili variabel laten. Hasil uji
reliabilitas untuk setiap variabel, termasuk reliabilitas komposit dan nilai alfa Cronbach,
menunjukkan bahwa semua konstruk konsisten dan dinyatakan reliabel.

Tabel 6. Uji Reliabilitas

Konstruk Cronbach's Composite Kesimpulan
Alpha (>0,6)  Reliability
Gaya Kepemimpinan (X1) 0.938 0.947 Reliabel
Budaya Organisasi (X2) 0.964 0.966 Reliabel
Motivasi (Z) 0.917 0.918 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.929 0.931 Reliabel

Sumber: Data Penelitian (2025)

Nilai realibilitas melebihi 0.7 dan Cronbach’s Alpha melampaui 0.6 pertanda kuat
bahwa semua item penelitian ini reliabel. Dengan demikian, setiap indikator terbukti konsisten
dalam mengukur variabel latennya, memastikan data yang dihasilkan stabil, akurat, serta layak
dijadikan pijakan analisis lebih lanjut.

Hasil Analisis Inner Model (Structural Model)

Model struktural merupakan kerangka analitis yang memetakan hubungan kausal antar
variabel laten, menjelaskan bagaimana variabel independen (eksogen) memengaruhi variabel
dependen (endogen), serta bagaimana variabel endogen saling berinteraksi.

Uji R? (Koefisien Determinasi)

Nilai R? untuk setiap variabel endogen mengisyaratkan hubungan variabel independen
terhadap variabel dependen. Nilai ini menunjukkan kemampuan prediktor untuk menjelaskan
perubahan pada variabel dependen dan menilai kekuatan model.

Tabel 7. Hasil Pengujian R?

Variabel Endogen R? R*Penyesuaian
Kinerja Karyawan (YY) 0.835 0.81
Motivasi (Z) 0.719 0.714

Sumber: Data Penelitian (2025)

Menurut hasil analisis, variabel kinerja karyawan (Y) memiliki nilai R? 0,835, yang
menunjukkan bahwa 83,5% dari variasinya disebabkan oleh motivasi, gaya kepemimpinan,
dan budaya organisasi, sementara 16,5% lainnya disebabkan oleh faktor-faktor di luar model.
Variabel motivasi (Z) juga memiliki nilai R? 0,719, yang menunjukkan bahwa 71,9% dari
variasinya disebabkan oleh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi, sementara 28,1%
Hasilnya menegaskan kekuatan prediktif variabel independen dalam menjelaskan motivasi dan
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kinerja karyawan, tetapi masih memungkinkan pengaruh luar yang tidak dapat diteliti oleh
penelitian ini.

Uji F? (Ukuran Efek)

Pada analisis model struktural, tahap selanjutnya untuk menilai kemampuan prediksi
model adalah mengevaluasi nilai F? yang diperoleh melalui bootstrapping PLS-SEM. Uji F?
digunakan untuk menilai sejauh mana pengaruh suatu konstruk dengan cara melihat perubahan
nilai R? pada konstruk target ketika konstruk prediktor tertentu dikeluarkan dari model. Nilai
F? menggambarkan besarnya kontribusi substantif dari variabel prediktor dalam model
penelitian. Dalam menilai pengaruh konstruk dalam suatu model, ambang batas tertentu
digunakan untuk menginterpretasikan ukuran efek. Ukuran efek 0,02 menunjukkan pengaruh
kecil, 0,15 menunjukkan pengaruh sedang, dan nilai di atas 0,35 menunjukkan pengaruh besar,
yang menunjukkan dampak substansial. Konstruk dengan ukuran efek di bawah 0,02 dianggap
tidak memiliki efek yang bermakna. Tolok ukur ini menyediakan kerangka kerja praktis untuk
mengevaluasi kepentingan dan signifikansi relatif setiap variabel dalam menjelaskan variasi
variabel dependen. (Hair et al., 2021). Hasil bootstrapping menghasilkan nilai F> pada model
penelitian ini sebagaimana disajikan berikut:

Tabel 8. Nilai F*

Hubungan F?
Budaya Organisasi (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.126
Budaya Organisasi (X2) -=> Motivasi (Z) 0.196
Gaya Kepemimpinan (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.178
Gaya Kepemimpinan (X1) -> Motivasi (Z) 0.781
Motivasi (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.409

Sumber: Data Penelitian (2025)

Analisis nilai F?> menunjukkan bahwa kekuatan hubungan antar variabel dalam
penelitian ini berbeda-beda. Pengaruh terbesar terlihat pada gaya kepemimpinan terhadap
motivasi dengan nilai 0,781. Motivasi menunjukkan hubungan yang signifikan dengan kinerja
ditandai dengan nilai 0,409. Gaya kepemimpinan dengan motivasi menunjukkan nilai 0,178
dan budaya organisasi terhadap motivasi 0,196 memiliki pengaruh sedang, hubungan yang
kurang besar pengaruhnya ditunjukkan antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
yaitu 0,126. Secara keseluruhan, variabel motivasi (Z) menjadi faktor mediasi utama dalam
menghubungan variabel X1, X2 dengan Y.

Uji Q? ( Uji Relevansi Prediktif)

Untuk mengevaluasi kualitas dan ketahanan model PLS-SEM, uji relevansi prediktif
dilakukan menggunakan prosedur PLS-predict, yang menilai kemampuan model untuk
meramalkan nilai variabel laten secara akurat. Suatu model dinyatakan sudah relevan jika nilai
Q? melebihi nilai 0 (nol), yang menunjukkan daya penjelasan dan prediksi yang bermakna.
Evaluasi ini menggunakan pendekatan di luar sampel, membandingkan hasil prediksi dari data
simulasi dengan data estimasi asli untuk menentukan seberapa baik model tersebut
digeneralisasi ke kumpulan data baru. Dengan demikian, nilai Q? berfungsi sebagai indikator
empiris kualitas model dan potensi validasi di masa mendatang (Hair et al., 2021). Dalam studi
ini, nilai Q? dihitung melalui prosedur blindfolding dalam PLS-SEM, dan hasilnya disajikan
dalam tabel terkait, yang menggambarkan kemampuan prediktif dan reliabilitas model.

Tabel 9. Nilai Q*
Variabel Q? Hasil
Kinerja Karyawan (Y) 0.609 Large Predictive Relevance
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Motivasi (Z) 0.496  Moderate Predictive Relevance
Sumber: Data Penelitian (2025)

Berdasarkan tabel, variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki kemampuan prediksi tinggi
dengan nilai Q? sebesar 0,609, menunjukkan kekuatan prediktif yang besar. Sedangkan variabel
Motivasi (Z) memiliki Q? sebesar 0,496, tergolong relevansi prediksi sedang, yang
mengindikasikan prediksi yang cukup baik namun tidak sekuat Kinerja Karyawan, sehingga
faktor lain mungkin turut memengaruhi variabel ini.

Hasil Analisis Hipotesis

Setelah mengevaluasi model pengukuran dan struktural, penelitian ini melakukan
pengujian hipotesis untuk memeriksa dan memvalidasi hubungan yang diusulkan antar
variabel. Hasilnya memberikan gambaran yang jelas tentang hipotesis mana yang didukung
dan signifikansi statistiknya, yang memberikan wawasan kunci untuk menafsirkan temuan
penelitian.

Tabel 10. Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Hubungan Path T P Kesimpulan
Statistics  Values
H1 Gaya Kepemimpinan (X1) -=> 0.615 5.672 0.000 Diterima
Motivasi (Z)
H2 Budaya Organisasi (X2) -> 0.308 3.119 0.002 Diterima

Motivasi (Z)

H3 Gaya Kepemimpinan (X1) -=> 0.300 3.780 0.000 Diterima
Kinerja Karyawan (Y)

H4 Budaya Organisasi (X2) -> 0.207 2911 0.004 Diterima
Kinerja Karyawan (Y)

H5 Motivasi (Z) -> Kinerja 0.489 5431 0.000 Diterima

Karyawan (Y)

H6 Gaya Kepemimpinan (X1) -=> 0.301 3.867 0.000 Diterima
Motivasi (Z) -> Kinerja
Karyawan (Y)

H7 Budaya Organisasi (X2) -> 0.151 2.782 0.005 Diterima
Motivasi (Z) -> Kinerja
Karyawan (Y)

Sumber: Data Penelitian (2025)

Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Motivasi (H1)

Studi ini memperlihatkan bahwa sumber energi yang kuat bagi motivasi adalah gaya
kepemimpinan, dengan koefisien jalur 0,615. Kepemimpinan yang tegas sekaligus suportif
menyalakan dorongan kerja, mengikat keterlibatan, dan menumbuhkan semangat yang
mendorong karyawan melampaui batas rutinitas. Artinya, kepemimpinan yang tegas,
komunikatif, dan memberi pengakuan mampu menyalakan dorongan karyawan untuk bekerja
lebih giat. Temuan ini sejalan dengan (Yusuf & Edalmen, 2024), yang menegaskan adanya
hubungan antara gaya kepemimpinan dan motivasi; serta diperkuat oleh hasil (Halawa & Cay,
2024). Walau bagaimanapun, penelitian (Putri et al., 2024) menemukan motivasi dipengaruhi
oleh gaya kepemimpinan, selain itu motivasi juga sangat berperan sebagai penghubung gaya
kepemimpinan dengan kinerja karyawan. Selain itu, (Sumarmi et al., 2025) menyatakan bahwa
motivasi kerja berfungsi sebagai sarana penting yang menaikkan pengaruh gaya kepemimpinan
dengan kinerja karyawan.
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Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi (H2)

Studi ini menegaskan bahwa budaya organisasi berperan penting dalam meningkatkan
semangat kerja, terbukti dengan nilai koefisien jalur 0,308. Nilai-nilai disiplin, kolaborasi, dan
kepatuhan tidak sekadar aturan formal, melainkan menjadi fondasi yang memupuk motivasi,
memperkuat rasa memiliki, dan menumbuhkan penghargaan dalam diri karyawan. Hal ini
sejalan dengan (Wahjono, 2022) yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan
perekat sosial, serta didukung oleh (Priyanti et al., 2025) yang menekankan bahwa budaya kerja
yang sehat dapat memelihara keteraturan sekaligus meningkatkan motivasi dan keterlibatan
yang menunjang kinerja. Meski demikian, hasil lain juga menunjukkan bahwa budaya
organisasi tidak selalu berpengaruh terhadap motivasi. Dalam situasi tertentu, pengaruh budaya
organisasi terhadap motivasi karyawan terbukti lemah atau bahkan tidak signifikan, yang
menandakan bahwa motivasi lebih ditentukan oleh faktor lain di luar budaya, seperti
kepemimpinan dan sistem penghargaan. Hal ini selaras dengan penelitian (Zufri et al., 2024)
yang menemukan bahwa budaya organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja (H3)

Dalam penelitian diketahui pengaruh yang besar ditunjukkan dari hubungan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, dengan koefisien jalur 0,300. Pemimpin yang
memberikan arahan yang kelas menciptakan suasana kerja yang kondusif dan mendorong
pencapaian optimal. Hal ini sejalan dengan (Ridlwan et al., 2021) yang menekankan bahwa
gaya kepemimpinan yang efektif berperan penting dalam meningkatkan kinerja. Kendati
demikian, tidak semua penelitian memberikan hasil yang sama. (Siregar et al., 2024)
menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja tidak selalu konsisten, karena
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti budaya kerja, struktur organisasi, serta kondisi khas
masing-masing lingkungan kerja. Selain itu, (Lamere et al., 2021) membuktikan
ketidakpengaruhan gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan. Hal ini dapat menjadi
petunjuk bahwa efektivitas gaya kepemimpinan sangat bergantung pada konteks organisasi,
karakteristik individu, serta dukungan lingkungan kerja yang ada.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja (H4)

Studi menemukan keberpengaruhan yang positif dan dinilai signifikan antara hubungan
budaya organisasi dengan kinerja dengan koefisien jalur 0,207. Nilai-nilai budaya yang kuat
membentuk identitas profesional, menumbuhkan rasa memiliki, dan meningkatkan komitmen
sehingga produktivitas ikut terangkat. Temuan ini selaras (H. N. Sari & Nurani, 2024)
menegaskan peran budaya suportif dalam mendorong kinerja. (Ridlwan et al., 2021)
menambahkan, pengaruh budaya terhadap kinerja makin kuat ketika dimediasi oleh motivasi,
karena karyawan yang termotivasi dalam lingkungan positif lebih berpeluang mencapai
efektivitas optimal. Namun, hasil penelitian lain memberikan catatan berbeda. (Norawati et al.,
2025) menjabarkan ketidakbeperngaruhnya gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan,
sehingga menunjukkan bahwa kinerja tidak hanya dipengaruhi langsung oleh kepemimpinan,
melainkan juga oleh faktor lain seperti budaya organisasi dan motivasi yang memediasi
hubungan tersebut.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja (HS)

Studi menunjukkan bahwa motivasi memberi dorongan positif dan signifikan pada
kinerja (koefisien jalur 0,489). Karyawan yang berdaya juang, baik dari kepuasan batin maupun
penghargaan luar, cenderung lebih disiplin, tekun, dan berkomitmen. Temuan ini sejalan
dengan (Ardianto & Nurjanah, 2023), menegaskan bahwa motivasi berpengaruh signifikan
dalam meningkatkan mutu kerja serta produktivitas yang merujuk pada kinerja karyawan.
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Namun, temuan yang berbeda ditunjukkan oleh (Setyawati et al., 2023), menjelaskan
ketidakberpengaruhnya hubungan motivasi dengan kinerja karyawan. Hal tersebut
menandakan perbedaan peran motivasi dalam meningkatkan kinerja karyawan tergantung pada
kondisi organisasi dan faktor eksternal lainnya.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja melalui Motivasi (H6)

Studi menyingkap bahwa motivasi menjadi jembatan antara kepemimpinan dan kinerja.
Pemimpin yang komunikatif, suportif, dan memberi pengakuan atas prestasi mampu
menumbuhkan semangat kerja yang lebih tinggi. Dorongan inilah yang membuat karyawan
lebih tekun, disiplin, dan berkomitmen pada hasil terbaik. Temuan ini selaras dengan penelitian
(Jatmiko et al., 2024), yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja melalui motivasi, sehingga motivasi berfungsi sebagai variabel mediasi yang
memperkuat hubungan kepemimpinan dan hasil kerja karyawan. Dengan kata lain,
kepemimpinan efektif tidak hanya berdampak langsung, tetapi juga menggerakkan motivasi
sebagai energi pendorong tercapainya kinerja optimal. Tidak sejalan dengan penelitian
Jatmiko, (Ridwan et al., 2025) menjelaskan ketidakberpengaruhnya motivasi sebagai
penghubung antara gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan Dari hasil yang ada, maka
dinyatakan bahwa kemampuan motivasi untuk menghubungkan gaya kepemimpinan dan
kinerja karyawan masih bergantung pada kondisi organisasi, karakteristik karyawan, dan faktor
pendukung lainnya.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja melalui Motivasi (H7)

Studi mendapatkan hasil yang baik tentang peran motivasi sebagai jembatan antara
budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Budaya yang positif, dengan nilai disiplin, kerja
sama, dan kepatuhan, dapat meningkatkan motivasi kerja yang mendorong komitmen dan
kinerja. Temuan ini sejalan dengan (lis & Yanita, 2021), yang menyatakan bahwa motivasi
adalah mediator penting dalam memperkuat pengaruh budaya terhadap produktivitas. Namun,
(Nur & Prakoso, 2025) menjelaskan secara detail tentang ketidakberpengaruhnya budaya
organisasi dengan kinerja melalui motivasi, karena motivasi karyawan juga dipengaruhi oleh
faktor lain seperti gaya kepemimpinan, sistem penghargaan, dan kondisi kerja.

KESIMPULAN

Temuan studi ini memperjelas bahwa motivasi sukses menjadi penghubung antara gaya
kepemimpinan serta budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Ketiganya saling berkaitan
dan berkontribusi terhadap hasil kerja. Temuan tersebut sejalan dengan teori perilaku
organisasi yang menekankan pentingnya interaksi antara individu dan organisasi dalam
membentuk kinerja. Organisasi perlu untuk memperkuat umpan balik, meningkatkan
kenyamanan kerja, dan menerapkan sistem penghargaan yang adil guna meningkatkan
motivasi yang berdampak pada optimalnya kinerja karyawan. Studi mendatang disarankan
untuk memasukkan variabel tambahan seperti kepuasan kerja atau komitmen organisasi, serta
dilakukan pada konteks yang berbeda guna memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif.
Adapun keterbatasan studi ini terletak pada lingkup yang hanya mencakup satu perusahaan,
penggunaan kuesioner sebagai instrumen tunggal, serta periode penelitian yang relatif singkat
sehingga membatasi generalisasi temuan dan gambaran jangka panjang.
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