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ABSTRACT

Member performance plays a crucial role in organizational success, where organizations strive to
improve member performance to achieve organizational goals. The purpose of this study was to
determine the influence of leadership and organizational culture on member performance through
motivation at the Bali Regional Police Logistics Bureau. This study was a quantitative study with a
saturated sampling method as a sample determination of 65 people. The analysis technique used was
Structural Equation Modeling with the SmartPLS application. The results of the study showed that
leadership had a positive but insignificant effect on motivation, organizational culture had a positive but
insignificant effect on motivation, leadership had a positive but insignificant effect on employee
performance, organizational culture had a positive but insignificant effect on employee performance,
while motivation had a positive and significant effect on employee performance, motivation did not play a
role as a mediator of leadership on employee performance at the Bali Regional Police Logistics Bureau.
Organizations need to develop better leadership by conducting leadership training for leaders,
emphasizing clear communication, providing constructive feedback, and consistent support to members.
Organizations can implement clear career development programs, provide awards for member work
achievements.

Keywords: leadership, organizational culture, motivation, employee performance.

ABSTRAK

Kinerja anggota memiliki peranan krusial dalam meraih kesuksesan suatu organisasi, dimana organisasi
harus berupaya agar dapat meningkatkan kinerja anggota untuk mewujudkan tujuan suatu organisasi.
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap
kinerja anggota melalui motivasi di kantor Biro Logistik Polda Bali. Penelitian ini merupakan penelitian
diskriptif kuantitatif kepada anggota Biro Logistik Polda Bali dengan metode sampling jenuh sebagai
penetapan sampel berjumlah 65 orang. Teknik analisis yang digunakan adalah Structural Equation
Modeling (SEM) dengan aplikasi SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap motivasi, budaya organisasi berpengaruh positif dan
berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi, kepemimpinan berpengaruh positif serta pengaruhnya
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi berpengaruh positif serta tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, motivasi tidak berperan sebagai memediasi kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dikantor
Biro Logistik Polda Bali. Organisasi perlu mengembangkan kepemimpinan yang lebih baik dengan
menyelenggarakan pelatihan kepemimpinan bagi para pemimpin, dengan menekankan pada komunikasi
yang jelas, pemberian umpan balik yang konstruktif, dan dukungan yang konsisten kepada anggota.
Organisasi dapat melaksanakan program pengembangan karir yang jelas, memberikan penghargaan atas
prestasi kerja anggota.

Kata Kunci: kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi, kinerja karyawan.

PENDAHULUAN penelitian. Bagian ini bertujuan untuk
Latar belakang harus menjelaskan memberikan  pembaca  pemahaman
konteks umum dan pentingnya topik tentang alasan diadakannya penelitian.
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Latar belakang harus  mencakup
gambaran umum tentang masalah yang
dihadapi, situasi atau kondisi yang

menjadi latar belakang masalah, dan
relevansi penelitian dalam konteks
tersebut. Identifikasi masalah yang
ingin diselesaikan atau dijawab oleh
penelitian harus jelas dan tepat sasaran.
Jelaskan mengapa masalah ini penting
untuk diteliti dan apa dampak dari
masalah tersebut terhadap bidang studi
terkait.  Tujuan  penelitian  harus
menyatakan dengan jelas tujuan utama
dari penelitian. Bagian ini juga harus
menjelaskan apa yang ingin dicapai
melalui penelitian ini. Tujuan penelitian
dapat berupa pencarian solusi untuk
masalah yang telah diidentifikasi,
pengembangan teori baru, pengujian
hipotesis, atau evaluasi efektivitas suatu
metode atau kebijakan. Tujuan harus
spesifik, terukur, dan relevan dengan
masalah penelitian.

Sumber daya manusia
perusahaaan sebagai pilar utama dan
pendorong dalam upaya mewujudkan
visi dan misi perusahaan. Tanpa
manajemen sumber daya manusia,
perusahaan akan sulit untuk tidak ada
upaya untuk mencapai target meskipun
sumber daya lainnya sudah terpenuhi
(Dewi & Wibowo, 2020). Oleh karena
itu, potensi sumber daya manusia yang
ada pada perusahaan perlu
dikembangkan dan diperhatikan agar
menjadi sumber daya manusia yang
professional dan berkualitas sehingga
berdampak pada keberhasilan
perusahaan. Organisasi dengan sumber
daya manusia yang berkualitas akan
mampu meningkatkan Kinerja
pegawainya, sehingga berdampak pula
pada kinerja organisasi

Kinerja menurut Daft (2015),

adalah merupakan ukuran
efektivitas dan  efisiensi  dalam
mencapai  tujuan. Dalam konteks
kepolisian, Kkinerja Kkinerja anggota
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mencakup kemampuan dalam menjaga
keamanan, menegakkan hukum dan
memberikan pelayanan publik yang
profesional. Komponen yang
berdampak untuk kinerja anggota
adalah budaya organisasi. Budaya ini
menjadi pedoman tidak tertulis yang
mengatur bagaimana anggotab
berinteraksi satu sama lain dan dengan
lingkungan eksternal. Dalam konteks
polri, budaya organisasi mencakup
ritual, simbul dan proses sosialisasi
yang membentuk identitas dan perilaku
anggota  (Pikiran Rakyat. 2010).
Pengaruh budaya organisasi terhadap
perilaku anggota dalam berorganisasi
sangatlah besar karena sistem nilai
yang ada dalam budaya organisasi
dapat menjadi pedoman untuk perilaku
manusia didalam organisasi yang fokus
efektivitas dan  efisiensi  dalam
mencapai efektivitas dan efisiensi
dalam mencapai motivasi diprediksi
memiliki  pengaruh  pada kineja
anggota. Menurut Siagian (2018:102)
motivasi dapat diartikan daya dorong
bagi seseorang untuk memberikan
kontribusi yang sebesar mungkin demi
keberhasilan  organisasi  mencapai
tujuannya.

Selain budaya organisasi dan
motivasi, kepemimpinan di tempat kerja
sangat penting bagi Kkinerja adalah

faktor kepemimpinan dalam satu
perusahaan  karena  kepemimpinan
memegang peranan penting dalam
organisasi kepolisian, tanpa

kepemimpinan yang efektif, organisasi
tidak akan bisa berjalan dengan baik.
Berdasarkan penelitian ini
bertujuan untuk melakukan analisis
lebih lanjut mengenai ‘“Pengaruh
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Anggota Melalui
Motivasi Di Biro Logistik Polda Bali”.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ~ ini  menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan data
primer dalam  menganalisi  data,
merupakan suatu metode penelitian
berbasis positivisme yang melibatkan
studi populasi serta sampel dengan
mempergunakan instrument  bentuk
mengumpulkan data menurut
(Sugiyono, 2019:17). Peneliti
menggunakan  variabel independen
Kepemimpinan (X1), budaya organisasi
(X2) dan kinerja anggota (Y1), serta
variabel dependen Motivasi (Y2).

Populasi penelitian adalah anggota
POLDA Bali khusunya pada Biro
Logistik. Seluruh populasi Biro Logistik
dijadikan sampel vyaitu 65 orang.
Metode pengumpulan data ini penelitian
menggunakan kuesioner dengan metode
sampling jenuh dengan penilaian dalam
bentuk skor pada 5 (lima) referensi
jawaban dari sangat setuju (SS) sampai
sangta tidak setuju (STS).

Kuesioner dinyatakan valid
apabila pernyataan pada Kkuesioner
mampu mengungkapkan sesuatu yang
akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Instrument penelitian diuji
menggunakan uji validitas dinyatakan
valid jika signifikan < 0,05 atau 5% dan
uji  reliabilitas menggunakan nilai
Cronbach Alpha > 0,70. Langkah
analisis data selanjutnya yaitu dengan
menguji  hubungan antar variable
menggunakan analysis SEM dengan
pendekatan program Partial Least
Square/PLS untuk menguji hubungan
antar variable baik secara langsung
maupun tidak langsung. Variabel
penelitian dapat diklarifikasi menjadi
variabel dependen (endogen), variabel
independent  (eksogen). Penyusunan
indikator diambil dari beberapa hasil
penelitian sebelumnya yang disesuaikan
dengan objek penelitian. Variable serta
indikator yang digunakan mengukur

variable disajikan dalam tabel 1.

Tabel 1. Variabel dan Indikator Penelitian

No  Variabel/Kode

Indikator/Kode

1.

Kemampuan menambil Keputusan
(X1.1)

N

Kemampuan memotivasi (X1.2)

w

Kepemimpinan

Kemampuan komunikasi (X1.3)

1 (X1) 4.

Kemampuan mengendalikan
bawahan (X1.4)

Tanggung jawab (X1.5)

. Kemampuan mengendalikan

emosional (X1.6)

Inovasi dan pengambilan resiko
(X2.1)

Perhatian terhadap detail (X2.2)

Orientasi hasil (X2.3)

Budaya

Orientasi orang (X2.4)

2 Organisasi (X2)

Orientasi tim (X2.5)

Agresivitas (X2.6)

Stabilitas (X2.7)

Ritual dan simbul (X2.8)

Sosiologi budaya (X2.9)

OO0 WM

3 Kinerja

Kualitas kerja (Y1.1)
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Karyawan (Y1)

Kualitas kerja (Y1.2)

Ketepan waktu (Y1.3)

Efektivitas (Y1.4)

Komitmen (Y1.5)

Kebutuhan fisiologis (Y2.1)

Kebutuhan rasa aman (Y2.2)

Kebutuhan sosial (Y2.3)

B WINE O N

4 Motivasi (Y2)

Kebutuhan akan penghargaan

(Y2.4)

Kebutuhan perwujudan diri (Y2.5)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis  desktriptif  dilakukan
untuk mengetahui karakteristik
responden kemudian dilakukan

pengujian model pengukuran (outer
model) bertujuan untuk mengevaluasi
validitas dan reliabilitas variable yang
mengukur setiap konstruk variable
eksogen dan endogen. Pengujian model
luar meliputi reliabilitas indicator dilihat
dari nilai validitas konstruk dengan nilai
ideal >0,7. Reliabilitas konstruk diukur
menggunakan Reliabilitas Komposit
(CR) dan Alpha Cronbach, dengan nilai
minimum 0,7. Validitas konvergen
(convergent validity) dilihat dari nilai
Average Variance Extracted (AVE),
idealnya > 0,5 (Ghozali, 2018).
Selunjutnya dilakukan pengujian model
structural (inner model) bertujuan untuk
menilai hubungan antar konstruk.
Langkah-langkahnya meliputi evaluasi
R-Square (R?) dimaksudkan seberapa
besar variable independent menjelaskan
variable dependen. Menguiji signifikansi
hubungan  antar  konstruk  yang
dilakukan melalui bootstrapping, untuk
mendapatkan nilai t-statistic dan nilai p
(p-value) untuk menguiji hipotesis.
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Berdasarkan hasil pengolahan
data menunjukkan hasil bahwa seluruh
pernyataan dalam kuesioner dinyatakan
valid karena memiliki nilai koefisien

korelasi dengan total skor seluruh
composite reliability > 0,50, serta
berdasarkan uji reliabilitas

menunjukkan bahwa seluruh variable
dengan nilai cronbach alpha lebih besar
atau >0,60, dimana nilai Cronbach
alpha dari kinerja karyawan sebesar
0,809, motivasi  sebesar 0,832,
kepemimpinan sebesar 0,968, dan
budaya organisasi sebesar 0,974. Oleh
karena itu instrument penelitian ini
layak untuk digunakan selanjutnya.

Gambaran umum karakteristik
responden  berjenis  kelamin  pria
berjumlah 49 orang dan Dberjenis

kelamin wanita berjumlah 16 orang,
didominasi usia antara 36 — 35 tahun
sebesar 36,9%, dan dengan masa kerja
lebih dari 5 tahun sebesar 75,4%. Hasil
ini menunjukkan bahwa pada objek
penelitian didominasi jenis kelamin
pria, pada usia produktif dengan masa
kerja yang relative lama.
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Gambar 1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Berdasarkan gambar 1 tersebut
hasil evaluasi Model Pengukuran (Outer
Model) bahwa indikator refleksi dapat

dilihat dari korelasi antara skor
indikator dengan skor dari setiap
variabel  (Ghozali, 2018). Untuk

menguji convergent validity digunakan
nilai outer loading atau louding factor.
Indikator individu dianggap reliabel
apabila memiliki korelasi diatas 0,50
atau idealnya >0,7. Uji validitas
dilakukan melalui validitas konvergen
dengan menilai outer louding dan
Average Variance Extracted (AVE).
Berdasarkan gambar 1, nilai factor
loading antara lebih besar dari 0,50
sehingga dapat dinyatakan indikator-
indikator yang digunakan dalam model
penelitian ini adalah valid atau telah

memenuhi persyaratan validitas
konvergent dan dinyatakan valid.
Kemudian berdasarkan analisis

discriminant validity untuk menilai
apakah suatu kontstruk mempunyai
diskriminan  yang cukup, dengan
melakukan perbandingan nilai cross
loading pada konstruk yang dituju,
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diperolah hasil bahwa seluruh indicator
memperlihatkan nilai bahwa nilai cross
loading setiap indikatronya dari masing-
masing variabel lebih besar
dibandingkan dengan cross loading
lainnya yaitu >0,50, sehingga hasil ini
dapat  diartikan  bahwa  seluruh
indikatornya valid.

Penilaian validitas konvergen juga
dilakukan dengan melihat nilai Average
Variance Exstracted (AVE), dimana
jika nilai AVE yang didapat lebih besar
dari nilai 0,40 maka indikator yang
dipergunakan telah memenuhi validitas
konvergen. Nilai AVE diatas 0,40
menunjukkan ukuran konvergen validity
yang baik. Berdasarkan tabel 2 terlihat
bahwa hasil AVE > 0,40 sehingga
dapat dinyatakan variable penelitian
telah memenuhi kriteria dan nilai
cronbach’s alpha dan nilai composite
reliability untuk semua konstruk > 0,70.
Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa semua konstruk dalam model
memiliki reliabilitas yang baik.
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Tabel 3. Hasil uji Cronbach Alpha, Composite Reliability dan AVE

, Composite  Composite i
Variabel ~ Crombach’s  pojiability  Reliability . erage Variance
Alpha Extracted (AVE)
(rho_a) (rho_c)
KK (Y1) 0,973 0,973 0,975 0,886
M (Y2) 0,976 0,976 0,980 0,908
K (X1) 0,847 0,847 0,858 0,510
BO (X2) 0,845 0,845 0,868 0,429

Sumber: hasil olah data 2025.

Analisis Model Struktural (Inner
Model)

Model struktural atau inner
model  menggambarkan  hubungan
antara variabel eksogen dengan variabel
endogen berdasarkan pada teori
substansif. Hasil evaluasi signifikan
model menggunakan prosedur
bootstrapping ditunjukkan pada gambar
2. Uji model internal mengevaluasi
hubungan antar konstruk laten. Evaluasi
dilakukan dengan memeriksa nilai R-
Square (R?) dan signifikansi koefisien
jalur melalui analisis bootstrapping.
Nilai R2? menggambarkan seberapa
besar varians dalam konstruk endogen
dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen.

Berdasarkan table 4 dapat dilihat
bahwa R-Square dari Kinerja Karyawan
sebesar 0,226, yang dapat
diinterprestasikan yakni sebesar 22,6%
dikatagorikan model lemah, artinya
variabel kinerja karyawan dipengaruhi

oleh kepmimpinan, budaya organisasi
dan motivasi, sedangkan sisanya
sebesar 77,4%  dipengaruhi  oleh
variabel lain diluar model. Nilai R-
Square pada konstruk ini motivasi
sebesar 0,938 yang dapat
diinterprestasikan yakni sebesar 93,8%
yang dapat dikatagorikan model kuat,
artinya variabel motivasi dipengaruhi
oleh  kepemimpinan dan budaya
organisasi, sedangkan sisanya sebesar
6,2% dipengaruhi oleh variabel diluar
model. Pengujian nilai  Q-Square
memperlihatkan hasil nilai Q-Square
untuk model kinerja karyawan sebesar
0,997 lebih besar dari 0,35 sehingga
dapat disimpulkan bahwa relevansi
prediksi tergolong besar/kuat.
Sedangkan nilai Q-Square untuk model
motivasi sebesar 0,963 lebih besar dari
0,35 sehingga dapat disimpulkan bahwa
relevansi prediksi tergolong besar/kuat.

Tabel 4 Hasil Uji Nilai R-Square dan Q-Square

No Konstruk R-Square Q-Square
1  Kinerja Karyawan (Y1) 0,226 0.997
2 Motivasi (Y2) 0,938 0,963

Sumber: hasil analisi data PLS
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Gambar 2. Hasil Model Struktural Inner Model PLS

Langkah selanjutnya menganalisis
uji  hipotesis, dilakukan  dengan
memeriksa koefisien jalur, t statistik,

signifikan karena nilai p-value > 0,05.
Pengujian hipotesis untuk mengukur
hubungan antar variable baik secara

dan nilai p. Hasilnya dirangkum dalam langsung maupun tidak langsung
Tabel 5, menunjukkan bahwa semua melalui variable mediasi.
hipotesis ~ menunjukkan  hubungan
positif ~ dan  beberapa  hipotesis
menunjukkan pengruh yang tidak
Tabel 5. Uji Hipotesis Antar Variabel (Path Coefficients)
Model Konstruk Original  Sampel  Standard T-Statistic ~ P-value
Sample means  deviation (O/STDEV)
(0) (M)  (STDEV)
(H1) Kepemimpinan ->Motivasi 0,119 0,071 0,332 0,358 0,720
(H2) Budaya Organisasi > 0,346 0,429 0,320 1,081 0,280
Motivasi
(H3) Kepemimpinan - Kinerja 0,123 0,073 0,342 0,359 0,720
Karyawan
(H4) Budaya Organisasi = 0,357 0,442 0,330 1,084 0,279
Kinerja Karyawan
(H5) Motivasi = Kinerja 0,969 0,971 0,009 112,406 0,000
karyawan
(H6) Kepemimpinan ->Motivasi 0,119 0,071 0,332 0,358 0,720
- Kinerja Karyawan
(H7) Budaya Organisasi > 0,346 0,429 0,320 1,081 0,280

Motivasi = Kinerjan
Karyawan

Sumber: hasil olah data 2025.
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hasil
dapat

Berdasarkan  tabel 5,
hipotesis  antar  variable
diinterprestasikan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap
motivasi. Hal ini dapat dibuktikan
dengan nilai original sample 0,119
(positif) dan p-values sebesar 0,720
> 0,05 (tidak signifikan). Maka
hipotesis pertama dalam penelitian
ini ditolak.

2. Budaya Organisasi  berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap
motivasi. Hal ini dapat dibuktikan
dengan nilai original sample 0,346
(positif) dan  p-values sebesar
0,280>0,05 (tidak signifikan). Maka
hipotesis kedua dalam penelitian ini
ditolak.

3. Kepemimpinan berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dapat dibuktikan
dengan nilai original sample 0,123
(positif) dan nilai p-values sebesar
0,720 > 0,05 (tidak signifikan). Maka
hipotesis ketiga dalam penelitian ini
ditolak.

4. Budaya Organisasi  berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dapat
dibuktikan dengan nilai original
sample 0,357 (positif) dan nilai p-
values sebesar 0,279 > 0,05 (tidak
signifikan). Maka hipotesis keempat
dalam penelitian ini ditolak.

5. Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja
karyawan. Hal ini dapat dibuktikan
dengan nilai original sample 0,969
(positif) dan nilai p-values sebesar
0,000 < 0,05 (signifikan). Maka
hipotesis kelima dalam penelitian ini
diterima.

6. Motivasi  motivasi  berpengaruh
positif dan tidak signifikan dalam
memediasi pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini
dapat dibuktikan dengan nilai
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original sample 0,119 (positif) dari
nilai p-values 0,720 > 0,05 (tidak
signifikan). Maka hipotesis keenam
ditolak.

7. Motivasi  motivasi  berpengaruh
positif dan tidak signifikan dalam
memediasi pengaruh budaya
organisasi terhadap Kinerja
karyawan. Hal ini dapat dibuktiakn
dengan nilai original sample 0,346
(positif) dari nilai p-values 0,280 >

0,05 (tidak signifikan). Maka

hipotesis ketujuh ditolak
Pembahasan
Kepemimpinan berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap
Motivasi.

Sinaga., dkk (2022)

Kepemimpinan adalah upaya
menegakkan  orang  lain  untuk

bekerjasama secara efektif dalam upaya
pencapaian tujuan. Pemimpin adalah
seseorang yang memimpin dengan
membimbing dan menuntun orang-
orang (karyawan/bawahan)  yang
bekerja dalam organisasi guna mencapai
tujuan. Ambarwati, (2021) menyatakan
bahwa Pemimpin memiliki peran
memberi arah, mengambil keputusan,
menyelesaikan  perselisihan  diantara
anggota kelompok, member dorongan,
menjadi panutan dan berada didepan
dalam aktivitas-aktivitas kelompok.
Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan
sejunlah  penelitian terdahulu yaitu
penelitian yang dilakukan oleh Regita
(2022), Oktaviana, dkk., (2022) yang
menunjukkan hasil yaitu pengaruh
kepemimpinan berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap motivasi.

Budaya Organisasi berpengaruh
poisitif dan tidak signifikan terhadap
Motivasi.

Budaya Organisasi adalah
kumpulan nilai, norma, kepercayaan,
asumsi dan praktek yang dianut
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bersama oleh anggota organisasi yang
memengaruhi pola perilkau dan cara
kerja mereka (Huwae., dkk 2023).
Budaya ini menjadi pedoman tidak
tertulis yang mengatur bagaimana
anggota berinteraksi satu sama lain dan
dengan lingkunganeksternal. Dalam
konteks  Polri, budaya organisasi
mencakup ritual, simbul dan proses
sosialisasi yang membentuk indentitas
dan perilaku anggota (Pikiran Rakyat,
2010). Goerge & Jones (2011)
Menyatakan bahwa budaya organisasi
adalah seperangkat nilai dan norma
informal yang berfungsi sebagai alat
kontrolsosial dalam organisasi,
memungkinkan anggota berinteraksi
secara efektif dan cepat (Goerge &
Jones, 2011). Hasil penelitian ini tidak
sesuai dengan sejumlah penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Syukron,
dkk., (2020); Jumadil, dkk., (2023);
Oktaviana, dkk., (2022); Herawaty
(2023); Ferdinal (2022) menunjukkan
hasil yaitu desiplin kerja pada budaya
organisasi berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap motivasi.

Kepemimpinan berpengaruh positif

dan tidak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

Kepemimpinan adalah  upaya
menegakkan  orang  lain  untuk

bekerjasama secara efektif dalam upaya
pencapaian tujuan. (Sinaga., dkk 2022).
Semakin bagus pengaruh
kepemimpinan yang dijalankan dari
seseorang pemimpin  maka Kkinerja
pegawai atau ondividu belum tentu akan
menjadi  semakin bagus (Gunawan,
dkk., 2022). Apabila  pengaruh
kepemimpinan yang belum sesuai
terhadap  karakter pegawai  serta
pekerjaan yang dijalankan, dapat
membuat motivasi  kerja anggota
menjadi kurang semangat untuk bekerja
bahkan dapat menghilangkan semangat
dalam  bekerja, hal ini  dapat
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memberikan dampak pegawai menjadi
tidak fokus dalam bekerja serta tidak
terpusat dalam bekerja (Rosalina &
Wati, 2020). Hasil penelitian ini tidak
sesuai dengan sejumlah penelitian
terdahulu  yaitu  penelitian  yang
dilakukan oleh Jayanti & Nazwirman
(2020):  Sukaisih et al. (2022);
Oktaviana, dkk., (2022); Regita (2022);
Ragita (2022); Handayani (2021) yang
menunjukkan hasil yaitu pengaruh
kepemimpinan berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

Budaya Organisasi berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

Disiplin  kerja dalam budaya
organisasi meliputi berbagai aspek,
seperti kepatuhan terhadap atauran
perusahaan, Kketepatan waktu, dan
konsisten dalam menjalankan tugas,
Ketika karyawan menunjukkan disiplin
yang tinggi, karyawan akan lebih
terorganisir ~ dan fokus dalam
menjalankan tugasnya. Semakin tinggi
tingkat kepatuhan terhadap aturan
dalam bekerja oleh karyawan, maka
pencapaian atas hasil kerja juga akan
meningkat,  sehingga  keberhasilan
dalam organisasi sulit tercapai apabila
tanpa adanya kedesiplinan dalam
bekerja (Murni, dkk., 2022). Seorang
karyawan  yang  berhasil  dalam
pekerjaannya adalah karyawan yang
memiliki disiplin kerja dalam budaya
organisasi yang tinggi (Arifin & Sasana,
2022).  Sebuah  organisasi  atau
perusahaan dituntut memiliki
pandangan dan sikap yang disiplin
dalam organisasi untuk meningkatkan
produktivitas karyawan, disiplin kerja
dalam organisasi merupakan fungsi
manajemen sumber daya manusia yang
paling penting dan erat kaitannya dalam
pengelolaan sumber daya bagi sebuah
perusahaan (Sinaga, dkk., 2021). Setiap
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karyawan menyadari bahwa disiplin
kerja dalam  budaya  organisasi
merupakan kunci sukses yang harus
diterapkan dan harus dilakukan oleh
setiap individu karena dalam budaya
organisasi dengan menerapkan disiplin
kerja yang baik akan memberikan
kelancaran dalam proses pelaksanaan
pekerjaan dan juga akan tercapainya
hasil kerja yang maksimal didalam
perusahaan (Anggoro & Wijono, 2023).
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
sejumlah penelitian terdahulu yaitu
penelitian yang dilakukan oleh Jumadil
et al., (2023); Syukron et al., (2022);
Oktaviana, dkk., (2022); Herawaty
(2023); Ferdinal (2022) menunjukkan
hasil yaitu disiplin kerja dalam budaya
organisasi berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

Menurut  Wardan  (2020:109)

Motivasi adalah usaha atau kegiatan
manajer untuk dapat menimbulkan atau
meningkatkan semangat dan kegairahan
kerja dari para pekerja-pekerja atau
karyawan-karyawan. Sementara itu
Mohtar (2019:20) bahwa motivasi dapat
diartikan dorongan kerja yang timbul
palam mencapai tujuan yang telah
ditentukan.  Pendapat lain  yang
dijelaskan oleh Siagian (2018:102)
menyampaikan bahwa motivasi adalah
daya dorong bagi seseorang untuk
memberikan konstribusi yang sebesar
mungkin demi keberhasilan organisasi
mencapai tujuannya. Sedangkan
menurut  Sutrino  (2016:110) bahwa
motivasi adalah merupakan akibat dari
interaksi  seseorang dengan situasi
tertentu yang dihadapinya. Dalam
konteks kepolisian, motivasi mengacu
pada dorongan psikologis anggota Polri
untuk melaksanakan tugas menjaga
keamanan, ketertiban dan pelayanan
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publik secara optimal (Saharazad &
Susanty, 2016). Motivasi juga dapat
dipahami  sebagai  proses  yang
menyatukan tujuan organisasi dengan
tujuan individu sehingga tercipta sinergi
dalam pelaksanaan tugas (Pratama,
2011). Hasil penelitian ini memperkuat
sejumlah penelitian terdahulu yaitu
penelitian yang dilakukan oleh Sriyani,
dkk., (2023); Sukaisih, dkk., (2022);
Oktaviana, dkk., (2022); Ragita (2022);
Syukron, dkk., (2022) menunjukkan
hasil yaitu motivasi berpengaruh positif
dan  signifikan terhadap  Kinerja
karyawan.

Peran Motivasi dalam memediasi
Pengaruh Kepemimpinan terhadap
Kinerja Karyawan

Mediasi parsial merupakan
mediasi yang terjadi jika pada hasil path
coefficient nilai p-value pada derect
effect dan indirect effect hubungan
variabel sama-sama signifikan.
Sehingga, hal ini dapat diartikan bahwa
variabel ~ motivasi  tidak  berperan
memediasi  pengaruh  kepemimpinan
secara  parsial  terhadap  Kkinerja
karyawan di kantor Biro Logistik Polda
Bali, hal ini terjadi karena indikator
yang digunakan lebih banyak pada
perusahaan umum, dan bukan di
institusi Polri. Motivasi yang tinggi ini
pada akhirnya berdampak positif pada
kKinerja karyawan. Motivasi menjelaskan
bagaimana cara mengarahkan daya dan
potensi karyawan agar dapat
bekerjasama secara produktif sefrta
dapat menciptakan tujuan yang telah

ditentukan  perusahaan (Manuain,
2022). Dengan demikian, pemimpin
tidak  secara  langsung  mampu

memotivasi karyawannya, tetapi dengan
pengaruh kepemimpinannya yang baik
akan membuat karyawannya selalu
termotivasi (Fitri, dkk., 2023). Hasil
penelitian ini tidak selaras dengan
sejumlah penelitian terdahulu yaitu
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penelitian yang dilakukan oleh Ragita
(2022), Anjaswangi & Sumartik (2022),
dan Niken et. al., (2022), Oktaviana
dkk., (2022) menunjukkan hasil yaitu
motivasi berperan memediasi
pengaruh  kepemimpinan  terhadap
Kinerja anggota.

Peran Motivasi dalam memediasi

Pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan
Mediasi parsial merupakan

mediasi yang terjadi jika pada hasil path
coefficient nilai p-value pada direct
effect dan indirect effect hubungan
variabel sama-sama signifikan.
Sehingga, hal ini dapat diartikan bahwa
variabel motivasi tidak berperan
memediasi  budaya organisasi secara
parsial terhadap Kkinerja karyawan di
kantor Biro Logistik Polda Bali, hal ini
terjadi karena indikator yang digunakan
lebih banyak pada perusahaan umum,
dan bukan di institusi Polri. Motivasi
anggota dapat ditingkatkan dengan
memberikan  harapan yang tinggi
terhadap pencapaian atau penghargaan
atas hasil kerja karyawan. Budaya
organisasi dan motivasi  yang
ditanamkan perusahaan kepada para
anggotanya akan sangat mempengaruhi
kesungguhan anggota dalam bekerja
(Wahyuni & Karneli, 2021). Motivasi

sangat  dibutuhkan  oleh  sebuah
organisasi sebab dengan adanya
peningkatan dari semangat

tersebutdapat menjadikan anggota dapat
bekerja semaksimal mungkin yang
dimiliki sehingga dapat mencapai tujuan
organisasi  (Nilawati, 2024). Hasil
penelitian ini memperkaya sejumlah
penelitian terdahulu yaitu penelitian
yang dilakukan oleh Rezza dan
Wisnalmawati (2020); Oktavianti et. al.,
(2022); Jumadil, dkk., (2023); Syukron,

dkk,  (2022); Herawaty  (2023)
menunjukkan hasil yaitu motivasi
berperan memediasi disiplin kerja
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dalam budaya organisasi terhadap
Kinerja karyawan.
PENUTUP

Berdasarkan hasil dan

pembahasan, maka dapat disimpulkan
yaitu: (1) kepemimpinan  secara
langsung berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap Motivasi Anggota di
Biro Logistik Polda Bali, hal ini terjadi
karena indikator yang digunakan lebih
banyak pada perusahaan umum, dan
bukan di institusi Polri. (2) Budaya
Organisasi secara langsung berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap
Motivasi Anggota di Biro Logistik
Polda Bali, hal ini terjadi karena
indikator yang digunakan lebih banyak
pada perusahaan umum, dan bukan di
institusi Polri. (3) Kepemimpinan secara
langsung berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap Kinerja Anggota di
Biro Logistik Polda Bali, hal ini terjadi
karena indikator yang digunakan lebih
banyak pada perusahaan umum, dan
bukan di institusi Polri. (4) Budaya
Organisasi secara langsung berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap
Kinerja Anggota di Biro Logistik Polda
Bali, hal ini terjadi karena indikator
yang digunakan lebih banyak pada
perusahaan umum, dan bukan di
institusi  Polri. (5) Motivasi secara
langsung berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap Kinerja Anggota di
Biro Logistik Polda Bali, hal ini terjadi
karena indikator yang digunakan lebih
banyak pada perusahaan umum, dan
bukan di institusi Polri. (6) Motivasi
secara tidak langsung berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap
Kinerja Anggota di Biro Logistik Polda
Bali, hal ini terjadi karena indikator
yang digunakan lebih banyak pada
perusahaan umum, dan bukan di
institusi Polri. (7) Motivasi secara tidak
langsung berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap Budaya Organisasi
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di Biro Logistik Polda Bali, hal ini
terjadi karena indikator yang digunakan
lebih banyak pada perusahaan umum,
dan bukan di institusi Polri. Saran yang

dapat dikemukakan adalah
menginkatkan komitmen dalam
menyelesaikan pekerjaan sebaik

mungkin dengan mengadakan evaluasi
secara berkala, serta tetap menjaga
kerjasama tim dalam menyelesaikan
tugas secara spesifik dan jelas.
Penelitian selanjutnya disarakan untuk
menggunakan indicator yang lebih
mengerucut pada institusi kedinasan
yang memiliki struktur dan tata kelola
yang jelas.
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