CITIZEN: Jurnal Ilmiah Multidisiplin Indonesia L
Vol 5, No. 2, 2025 Citizen
ISSN: 2807-5994

. . . . .. . JURNAL [LMIAH MULTIDISIPLIN INDONESIA
https://journal.das-institute.com/index.php/citizen-journal

PENGARUH KEPEMIMPINAN MELAYANI DAN
KOMUNIKASI KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWALI
MELALUI MEDIASI MOTIVASI
(STUDI PADA DIREKTORAT JENDERAL KERJA SAMA
ASEAN, KEMENTERIAN LUAR NEGERI)

Shahrun Saprily Kurniawan'!, Yuni Kasmawati?
1.2 Universitas Budi Luhur
Email: 2331600532@student.budiluhur.ac.id

Copyright © 2025 The Author

@ @ @ This is an open access article
Under the Creative Commons Attribution Share Alike 4.0 International License

DOI: 10.53866/jimi.v5i2.749

Abstract

This study examines the influence of servant leadership and work communication on employee performance,
with motivation as a mediating variable. This study was conducted at the Directorate General of ASEAN
Cooperation, Ministry of Foreign Affairs. The research sample was 116 State Civil Apparatus (ASN)
employees with probability sampling techniques. This study is a quantitative study. The data analysis
technique used partial least squares - structural inquiry model (PLS-SEM) including Outer Model test, Inner
Model Analysis, and Hypothesis Test. The results of this study indicate that (1) servant leadership has a direct
significant effect on employee performance. (2) work communication has a direct significant effect on
employee performance. (3) servant leadership has a direct significant effect on motivation. (4) work
motivation has a direct significant effect on motivation. (5) motivation has a direct significant effect on
employee performance. (6) motivation is able to mediate the effect of servant leadership on employee
performance. (7) motivation is able to mediate the effect of work communication on employee performance.
Keywords: servant leadership, work communication, motivation, employee performance.
Abstrak

Penelitian ini mengkaji pengaruh kepemimpinan melayani dan komunikasi kerja terhadap kinerja pegawai,
dengan motivasi sebagai variabel mediasi. Studi ini dilakukan pada Direktorat Jenderal Kerja Sama ASEAN
Kementerian Luar Negeri. Sampel sejumlah 116 pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) dengan teknik
pengambilan sampel probability sampling. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Teknik analisis
data menggunakan partial least squares — structural inquiry model (PLS-SEM) meliputi uji Outer Model,
Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa (1) kepemimpinan melayani
secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. (2) komunikasi kerja secara langsung
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. (3) kepemimpinan melayani secara langsung berpengaruh
signifikan terhadap motivasi. (4) motivasi kerja secara langsung berpengaruh signifikan terhadap motivasi.
(5) motivasi secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. (6) motivasi mampu
memediasi pengaruh kepemimpinan melayani terhadap kinerja pegawai. (7) motivasi mampu memediasi
pengaruh komunikasi kerja terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci: kepemimpinan melayani, komunikasi kerja, motivasi, kinerja pegawai.
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1. Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) sangat penting bagi sebuah organisasi, karena pegawai dengan kinerja
tinggi memegang peranan penting dalam pelaksanaan aktivitas operasional, yang berkontribusi langsung
pada pencapaian tujuan, misi, dan visi organisasi (Heliyani et al., 2023). Sumber daya yang dimiliki dan
dibutuhkan tidak dapat dilihat sebagai hal yang berdiri sendiri, tapi harus dilihat sebagai satu kesatuan yang
tangguh membentuk suatu sinergi. Dalam hal ini, peran SDM sangat menentukan, karena merupakan satu-
satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya,
dan karya serta berpengaruh dalam meningkatkan kinerja organisasi (Aswardi et al., 2019).

Dalam suatu organisasi, terutama instansi pemerintah keberhasilan pencapaian tujuan sangat
bergantung pada kualitas SDM, karena merupakan elemen krusial yang mendukung instansi pemerintah
dalam mencapai tujuannya, sekaligus memastikan pelayanan yang optimal bagi masyarakat (Melati et al.,
2022). Dengan demikian, SDM yang unggul dan berkualitas, akan memberikan dampak yang positif
terhadap perkembangan sebuah Negara (Sidabutar et al., 2023).

Undang-undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) yang saat ini telah di ubah
menjadi Undang-undang Nomor 20 Tahun 2023 menyebutkan bahwa SDM dalam konteks ASN mengacu
pada pegawai negeri yang diharapkan memiliki kompetensi dan kinerja yang efektif untuk melaksanakan
tugas dan kewajibannya.

Menurut Heryanto (2024) kinerja pegawai merupakan sikap yang sangat menentukan dalam
mengarahkan perilaku pribadi seseorang untuk dapat bersikap dan berperilaku sesuai dengan aturan yang
ditentukan dalam menunjang tercapainya tujuan organisasi. Suatu ungkapan, betapapun canggih suatu
peralatan kerja, tersedianya biaya serta prosedur kerja namun jika pegawai berperilaku tidak sesuai dengan
misi organisasi maka akan berakibat pada gagalnya pencapaian tujuan organisasi. Maka dapat disimpulkan
kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh pegawai, baik individu maupun kelompok, dalam
suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab mereka untuk mencapai visi, misi, dan tujuan
organisasi. Mereka juga dapat menyelesaikan masalah dalam waktu yang tepat dan tidak melanggar hukum,
dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur. Istilah kinerja
pegawai sering dijumpai dan sangat penting bagi sebuah organisasi atau perusahaan dalam mencapai
tujuannya (Rudini, 2024).

Melihat betapa pentingnya kinerja pegawai bagi organisasi, pegawai harus berusaha lebih keras untuk
menyelesaikan tugasnya sehingga tujuan organisasi dapat dicapai. Tercapainya tujuan organisasi sangat
ditentukan oleh kerjasama pegawai yang ada di lingkungan organisasi tersebut, maka sangat diperlukan
kebersamaan dan kekompakan hubungan antara mereka yaitu pimpinan dan yang dipimpin serta antar sesama
pegawai, perlunya disiplin yang tinggi, kemampuan kerja yang tinggi, yang didukung oleh motivasi kerja
yang tinggi oleh setiap pegawai serta ditunjang dengan adanya motivasi yang dibentuk oleh pengembangan
sumber daya manusia yang baik oleh pimpinan organisasi tersebut, maka akan tercipta semangat dan gairah
kerja yang tinggi yang pada akhirnya menghasilkan Kinerja Pegawai yang baik pula (Yahya & Ahmad Yani,
2023).

Terkait dengan kinerja individu di Direktorat Jenderal Kerja Sama ASEAN, sasaran kinerja pegawai
(SKP) merupakan beban kerja yang harus dicapai atau dipenuhi oleh Aparatur Sipil Negara dan merupakan
salah satu komponen yang dijadikan indikator keberhasilan suatu organisasi dengan dilakukannya evaluasi
secara rutin sesuai dengan periode pengumpulan SKP. Berdasarkan Permenpan RB nomor 6 tahun 2022,
Sasaran Kinerja Pegawai adalah ekspektasi kinerja yang akan dicapai oleh Pegawai setiap tahun. Ekspektasi
Kinerja yang selanjutnya disebut Ekspektasi pada direktorat Direktorat Jenderal Kerja Sama ASEAN adalah
harapan atas hasil kerja dan perilaku kerja Pegawai seperti pada tabel 1.3 Data SKP pada Direktorat Jenderal
KSA 2021-2023.
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Tabel 1.1
Data SKP pada Direktorat Jenderal KSA 2021-2023
Sasaran Kinerja Pegawai
Nama Satuan 2021 2022 2023
Kerja ]S;:i‘lfat Baik Cukup ]S;:i‘lfat Baik (76- | Cukup ]S;:i‘lfat Baik Cukup
(90-100) (76-89) (60-75) (90-100) 89) (60-75) (90-100) (76-89) (60-75)

Sekretariat
Direktorat
Jenderal  Kerja 12 26 0 14 27 0 17 25
Sama ASEAN
Direktorat
Politik dan 6 19 0 8 16 0 1 14
Keamanan
ASEAN

Direktorat
Kerja Sama 8 16 0 10 15 0 12 14
External ASEAN

Direktorat
Kerja Sama 8 19 0 12 14 0 13 14
Budaya ASEAN

Direktorat
Kera — — Sama 6 18 0 9 16 0 12 12
Ekonomi
ASEAN

Jumlah
Pegawai
berdasarkan nilai 40 98 0 53 88 0 65 »
SKP

Total
Keseluruhan 138 141 144
Pegawai

Sumber: Bagian Kepegawaian Setditjen KSA, Data SKP tahun 2021-2023 diolah

Berdasarkan dari tabel diatas menunjukkan data SKP pada Direktorat Jenderal Kerja Sama ASEAN
paling banyak ada pada kategori “baik”. Meskipun beberapa pegawai menunjukan kategori kinerja “sangat
baik”, dan tidak terdapat pegawai di kategori “cukup”, namun perlu ditingkatkan agar sebagian besar pegawai
ada pada kategori “sangat baik, sehingga organisasi bisa terus bergerak maju untuk meraih tujuan yang telah
ditetapkan. Mengingat bahwa pegawai yang ada pada kategori "Sangat Baik" mampu menunjukkan performa
yang melampaui ekspektasi dalam banyak aspek.

Secara teoritis, terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang pegawai. Menurut
Usman et al. (2023) menyebutkan bahwa kinerja seorang pegawai dipengaruhi oleh, performance,
kepemimpinan, lingkungan kerja, etika kerja dan kepuasan kerja. Sejalan dengan itu, Alexandro Hutagalung
(2022) dalam penelitiannya menyatakan bahwa beberapa faktor yang mempengaruhinya yaitu, kompetensi,
motivasi, dan lingkungan kerja. Setiawan dan Ekhsan (2021) menemukan bahwa kepemimpinan melayani
merupakan faktor yang mempengaruhi terhadap kinerja pegawai, hal ini dikarenakan kepemimpinan
melayani merupakan fasilitator penciptaan pengetahuan melalui perilaku seperti berbagi kepemimpinan dan
hubungan peduli. Sementara itu, Pratiwi et al., (2023) mengungkapkan bahwa komunikasi kerja merupakan
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, apabila komunikasi dipersepsikan baik oleh organisasi dan
pegawai maka dapat meningkatkan kualitas dengan mengemukakan bahwa komunikasi membantu
perkembangan dengan menjelaskan kepada pegawai apa yang harus dilakukan.

Menurut Trimpenaars dan Voerman Alviani et al. (2021) bahwa kepemimpinan melayani (servant
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leadership) adalah gaya manajemen dalam hal memimpin dana melayani berada dalam satu harmoni, dan
terdapat interaksi dengan lingkungan. Awaliya & Endratno (2023) menyatakan bahwa kepemimpinan
melayani berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, bagaimanapun kepemimpinan ini adalah salah
satu gaya ideal dalam menciptakan susmber daya manusia. Penelitian sebelumnya oleh Dahliyanti & Adriani
(2023); Al-Amin & Utami (2021); Sayoga et al. (2022) menunjukan kepemimpinan melayani berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun dalam penelitian lain yang dilakukan oleh Sahem et al. (2021)
menerangkan bahwa kepemimpinan melayani tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Komunikasi kerja merupakan pengiriman dan penerimaan informasi dalam organisasi yang kompleks,
dengan tujuan untuk membentuk saling pengertian (mutual understanding) sehingga terjadi kesetaraan
kerangka referensi (frame of references) dan kesamaan pengalaman (field of experience) diantara anggota
organisasi (Retnowati & Sinambela, 2019). Sobri et al., (2021) menyatakan bahwa komunikasi memiliki
pengaruh signifikan secara stimultan terhadap kinerja pegawai. penelitian yang dilakukan oleh Ketu et al.
(2024); Retnowati & Sinambela (2019); Kadek et al. (2024) membuktikan bahwa semakin baik komunikasi,
maka kinerja pegawai juga akan semakin baik sehingga dapat disimpulkan bahwa komunikasi kerja memiliki
dampak yang nyata terhadap peningkatan kinerja pegawai. Disisi lain, riset yang dilakukan oleh Sutjahjo
(2022) mengungkapkan bahwa komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Sehingga, berdasarkan hasil penelitian yang tidak konsisten terkait Kepemimpinan Melayani dan
Komunikasi Kerja terhadap kinerja, maka penelitian ini dilakukan dengan mengisi celah dengan variabel
mediasi yaitu motivasi.

Kepemimpinan melayani merupakan kesetaraan dan keadilan yang mendorong serta mendukung
perlakuan adil terhadap setiap orang. Nilai tersebut bisa mempengaruhi persepsi pegawai untuk
meningkatkan motivasi mereka (Khurniawan et al., 2023). Tingkat keberhasilan kerja pegawai dalam
organisasi dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang memberikan nilai-nilai positif kepada pegawai
dan organisasi. Berdasarkan penjelasan tersebut, kepemimpinan melayani berpengaruh terhadap motivasi,
karenanya gaya kepemimpinan ini terus mendorong pegawainya untuk terus berkembang (Asvriana, Pareke,
et al., 2023). Seperti yang dijelaskan oleh Amir & Sallatu (2022) dalam penelitiannya bahwa kepemimpinan
melayani berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi pegawainya dalam melayani publik secara
langsung, demikian pula penelitian Santika et al., (2023); Abu & Mustamid (2023) menunjukkan bahwa
kepemimpinan melayani secara signifikan berpengaruh terhadap motivasi, semakin baik penerapan servant
leadership oleh pimpinan maka akan meningkatkan motivasi untuk mencapai tujuan kerja.

Menurut R. A. Safitri et al. (2019) komunikasi merupakan proses pembagian dan pertukaran ide,
informasi, pengetahuan, sikap, atau perasaan antara individu dan kelompok yang bertujuan untuk
menciptakan suatu aktifitas. Komunikasi juga dapat memelihara motivasi di dalam suatu organisasi dengan
memberikan penjelasan kepada para pegawai tentang apa yang harus dilakukan, seberapa baik mereka
melakukan pekerjaan dan apa yang dapat mereka lakukan untuk meningkatkan motivasi kerja jika sedang
berada di bawah standar. Kapindo & Vebrynda (2022) menyatakan adanya pengaruh komunikasi kerja yang
positif dan signifikan terhadap motivasi pegawai, dengan melakukan komunikasi kepada bawahannya akan
membentuk motivasi. Hal ini senada dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Safitri et al. (2019);
Usiandra (2021); Suryani et al. (2023) menunjukkan bahwa pengaruh komunikasi kerja terhadap motivasi
signifikan.

Motivasi dapat diartikan sebagai suatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Adanya
motivasi menyebabkan lahirnya kemauan kerja, sedangkan dengan adanya kemauan tersebut berserta
kerjasama yang harmonis, kinerja pun akan meningkat secara signifikan (Kariyamin et al., 2023). Motivasi
menjadi faktor yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, seperti yang dikemukakan oleh
Peny et al. (2023) dalam penelitiannya menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, motivasi menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja lebih
optimal dalam mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. Sejalan dengan itu, penelitian yang
dilakukan oleh T. E. Safitri et al. (2024); Saputra & Fernos (2023); Gorang et al. (2022) menunjukkan bahwa
pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai positif dan signifikan, karena bagaimanapun motivasi menjadi
suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas, oleh karena itu motivasi diartikan
sebagai faktor pendorong perilaku seseorang utamanya dalam organisasi. Namun dipenelitian yang dilakukan
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oleh Agatha & Go (2022) justru kepemimpinan melayani tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
pegawai, hal ini dapat diartikan yaitu gaya kepemimpinan servant leadership dinilai tidak secara nyata
memiliki dampak langsung terhadap kinerja karyawan, tetapi harus melalui varibel lainnya.

Pada penelitian sebelumnya telah mengidentifikasi beberapa faktor yang berpotensi mempengaruhi
kinerja pegawai, seperti kepemimpinan melayani, komunikasi kerja dan motivasi. Namun, belum banyak
ditemukan penelitian yang secara khusus mengeksplorasi pengaruh kepemimpinan melayani dan komunikasi
kerja terhadap kinerja pegawai yang di mediasi oleh motivasi pada Direktorat Jenderal Kerja Sama ASEAN,
Kementerian Luar Negeri. Oleh karena itu, penelitian ini akan mengisi celah pengetahuan tersebut dengan
menguji pengaruh kepemimpinan melayani dan komunikasi kerja terhadap kinerja pegawai yang di mediasi
oleh motivasi, serta menganalisis motivasi sebagai variabel mediasi dalam hubungan tersebut.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menggunakan analisis eksplanatori, penelitian
eksplanatori adalah penelitian yang bertujuan untuk menguji suatu teori atau hipotesis guna memperkuat atau
bahkan menolak teori atau hipotesis yang sudah ada sebelumnya. Kerangka pokok dalam penelitian survei
yang menggunakan metode Explanatory Survey berupa populasi dan sampel penelitian, termasuk teknik
pengambilan sampel; instrument pengumpulan data yang mengacu pada variabel yang diteliti dengan
menetapkan alat pengumpulan data yang relevan dengan fokus permasalahannya. Data yang dikumpulkan
adalah hasil penyebaran instrument terhadap sejumlah sampel yang ditetapkan dengan menggunakan
kuisioner (angket) (Sari et al., 2022). Selanjutnya pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan kuantitatif. Prosesnya dimulai dengan teori dan berkembang menjadi hipotesis penelitian dengan
pengukuran dan konsep oprasional. Penelitian ini dirancang sebagai penelitian kausal. Ini berguna untuk
melihat bagaimana variabel-variabel bekerja sama (Romlah, 2021).

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif menggunakan instrumen pengumpulan data
berupa kuesioner. Analisis data pada penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan pendekatan Partial Least Square (PLS) dengan software SmartPls.4. Sampel minimal berjumlah 90
Pegawai ASN pada Direktorat Jenderal Kerja Sama ASEAN Kementerian Luar Negeri. Namun penelitian ini
memutuskan jumlah sampel penelitian sebanyak 116 responden

3. Hasil Penelitian
3.1. Analisis Partial Least Square
3.5.1 Pengujian Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian model pengukuran dimaksudkan untuk mengetahui tingkat validitas dan reliabilitas
konstruk variabel penelitian. Pengujian validitas penelitian ini menggunakan convergent validity,
discriminant validity, sedang pegujian reliabilitas meggunakan composite reliability dan cronbach alpha.

3.5.1.1 Analisis Convergent Validity

Pengukuran ini ditujukan untuk mengetahui tingkat validitas indikator. Uji convergent validity
dalam penelitian ini dengan melihat nilai outer loading dari setiap variabel. Indikator dikatakan valid jika
mempunyai nilai loading factor lebih dari 0.7 (Hair et al., 2020). Jika nilai muatan faktor lebih besar sama
dengan 0.5 sampai 0.6 dianggap cukup sebagai kriteria terpenuhinya validitas konvergen, hal ini berlaku jika
banyak indikator masing-masing variabel berkisar antara 3 sampai 7 (Solimun., 2017). Hasil pengujian
convergent validity dapat dilihat pada Tabel 3.5.

Tabel 3.5
Hasil Uji Convergent Validity
Variabel Indikator Outer Loading | Keterangan
Kinerja Pegawai Kualitas (KP1) 0.831 Valid
Kuantitas (KP2) 0.819 Valid
Inovasi (KP3) 0.879 Valid
Efektif (KP4) 0.865 Valid
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Efisien (KP5) 0.855 Valid
Produktifitas (KP6) 0.852 Valid
Kemandirian (KP7) 0.880 Valid
Kepemimpinan Pemberdayaan (KM1) 0.869 Valid
Melayani Layanan (KM2) 0.881 Valid
Keberanian (KM3) 0.864 Valid
Mendengarkan (KM4) 0.843 Valid
1(\I/I<el\r/1ér)1ma Orang Lain 0.824 Valid
Empati(KM6) 0.818 Valid
1(\I/I<el\r/1[g7§unakan Prinsip Etika 0.840 Valid
Memprioritaskan Kebutuhan 0.817 Valid
Kerja Pegawai (KMS)
Komunikasi Kerja Jelas (KK1) 0.893 Valid
Pengirim Pesan (KK2) 0.877 Valid
Penerima Pesan (KK3) 0.843 Valid
Pemahaman (KK4) 0.836 Valid
Pengaruh pada Sikap (KK5) 0.824 Valid
Hubungan yang Semakin 0.834 .
Baik (I§K6;, : Valid
Motivasi Kemajuan (MD1) 0.851 Valid
Pengakuan (MD2) 0.872 Valid
Tanggung Jawab (MD3) 0.892 Valid
Penghargaan (MD4) 0.876 Valid
Memiliki Hubungan Baik 0.857 Valid
dengan Organisasi (MDS5)
Kerja Keras (MD6) 0.873 Valid
Orientasi Masa Depan 0.869 .
(MD7) p Valid
Ketekunan (MD8) 0.875 Valid
Pemanfaatan waktu (MD9) 0.849 Valid

Sumber: Data Primer, Diolah SmartPLS 4 (2024)

Berdasarkan pada Tabel 4.11 dapat diketahui bahwa semua indikator di setiap variabel mempunyai
nilai outer loading lebih dari 0.70, artinya semua indikator valid dan memenuhi persyaratan uji convergent

validity.

3.5.1.2 Analisis Discriminant Validity

Tujuan pengujian ini untuk mengetahui apakah instrumen dalam penelitian ini dikategorikan valid
dalam menjelaskan atau merefleksikan variabel laten. Menurut (Bahri et al., 2022) Indikator pada variabel
penelitian memiliki nilai cross loading lebih tinggi pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan
nilai cross loading pada variabel lainnya, sehingga indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian
memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun variabelnya masing-masing. Hasil vji discriminant
validity dapat dilihat pada Tabel 3.6.

Tabel 3.6
Hasil Uji Discriminant Validity
Indikator Klnerja' Kepemlmplpan Komun.lkas1 Motivasi
Pegawai Melayani Kerja
KP1 0.831 0.672 0.755 0.735
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KP2 0.819 0.669 0.727 0.751
KP3 0.879 0.747 0.802 0.805
KP4 0.865 0.729 0.718 0.796
KP5 0.855 0.636 0.711 0.720
KP6 0.852 0.700 0.740 0.800
KP7 0.880 0.731 0.801 0.782
KM1 0.712 0.869 0.734 0.750
KM2 0.694 0.881 0.697 0.674
KM3 0.715 0.864 0.679 0.666
KM4 0.618 0.843 0.648 0.611
KMS5 0.745 0.824 0.686 0.732
KM6 0.620 0.818 0.629 0.645
KM7 0.733 0.840 0.723 0.759
KM8 0.666 0.817 0.711 0.733
KK1 0.801 0.749 0.893 0.807
KK2 0.775 0.768 0.877 0.807
KK3 0.767 0.675 0.843 0.729
KK4 0.732 0.636 0.836 0.752
KK5 0.703 0.654 0.824 0.736
KK6 0.710 0.685 0.834 0.755
MD1 0.782 0.719 0.736 0.851
MD2 0.764 0.707 0.793 0.872
MD3 0.796 0.747 0.781 0.892
MD4 0.778 0.754 0.776 0.876
MD5 0.746 0.669 0.769 0.857
MD6 0.802 0.761 0.802 0.873
MD7 0.789 0.704 0.798 0.869
MD8 0.795 0.723 0.797 0.875
MD9 0.790 0.682 0.767 0.849

Sumber: Data Primer, Diolah SmartPLS (2024)

Hasil uji menunjukkan bahwa nilai /oading masing-masing konstruk yang dituju lebih besar dari
nilai loading konstruk lainnya, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen dalam penelitian adalah valid
dan memenuhi persyaratan discriminant validity.

3.5.1.3 Average Variance Extracted (AVE)

Nilai Average variance extracted (AVE) bertujuan untuk mengukur tingkat variansi suatu komponen
konstruk yang dihimpun dari indikatornya dengan menyesuaikan pada tingkat kesalahan. Average variance
extracted (AVE) dimana harus lebih besar 0.50 untuk confirmatory atau exploratory research rasio ini
menyiratkan bahwa lebih dari 50% varian indikator reflektif terlah diperhitungkan oleh variabel laten (Hair
et al., 2020). Jika nilai AVE > 0.50, maka artinya uji validitas tercapai. Nilai Average Variance Extracted
(AVE) pada Tabel 3.7 di bawah ini.

Tabel 3.7
Hasil Uji Average Variant Extracted (AVE)
Variabel AVE Validity
Kinerja Pegawai 0.730 Valid
Kepemimpinan Melayani 0.714 Valid
Komunikasi Kerja 0.725 Valid
Motivasi 0.754 Valid
Sumber : Data primer diolah SmartPLS (2024)
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Berdasarkan pada Tabel 4.13 di atas dapat terlihat bahwa nilai AVE pada variabel Kinerja Pegawai
sebesar 0.730, Kepemimpinan Melayani sebesar 0.714, Komunikasi Kerja sebesar 0.725, Motivasi sebesar
0.754 yang seluruh variabel bernilai lebih besar dari 0.50. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model
pengukuran tersebut valid secara convergent validity yang artinya varian indikator reflektif telah
diperhitungkan oleh variabel laten.

3.5.1.4 Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Uji Composite Reliability dan Cronbach Alpha dimaksudkan untuk menguji apakah suatu konstruk
akurat, konsisten dan tepat dalam mengukur. Aturan praktis untuk kedua kriteria reliabilitas adalah Composite
Reliability dan Cronbach Alpha harus di atas 0,70 (Hair et al., 2020). Hasil uji Composite Reliability dan
Cronbach Alpha dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 3.8.

Tabel 3.8
Hasil Uji Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
. Cronbach Composite
Variabel Alpha Relivhility
Kinerja Pegawai (KP) 0.938 0.950
Kepemimpinan Melayani (KM) 0.943 0.952
Komunikasi Kerja (KK) 0.924 0.941
Motivasi (MD) 0.959 0.965

Sumber: Data Primer, Diolah SmartPLS (2024)

Hasil uji menunjukkan bahwa nilai Composite Reliability dan Cronbach Alpha variabel kinerja
pegawai, kepemimpinan melayani, komunikasi kerja dan motivasi lebih besar dari 0.7, artinya semua variabel
dalam penelitian ini adalah reliabel.

3.5.1.5 Perbandingan Loading Factor dan Rata-rata

Tabel 3.9
Tabel Perbandingan Loading Factor dan Rata-rata

Variabel Indikator Loading Factor Rata-rata
Kinerja Pegawai Kualitas (KP1) 0.831 4.46
Kuantitas (KP2) 0.819 4.45
Inovasi (KP3) 0.879 4.46
Efektif (KP4) 0.865 4.41
Efisien (KP5) 0.855 4.47
Produktifitas (KP6) 0.852 4.46
Kemandirian (KP7) 0.880 4.50
Kepemimpinan Pemberdayaan (KM1) 0.869 4.17
Melayani Layanan (KM2) 0.881 4.16
Keberanian (KM3) 0.864 4.22
Mendengarkan (KM4) 0.843 4.25
Menerima Orang Lain (KM5) 0.824 4.23
Empati(KM6) 0.818 4.22
Menggunakan Prinsip Etika
(KM7) 0.840 4.36
Memprioritaskan Kebutuhan
Kerja Pegawai (KMS) 0.817 4.25
Komunikasi Kerja Jelas (KK1) 0.893 4.42
Pengirim Pesan (KK2) 0.877 4.40
Penerima Pesan (KK3) 0.843 4.39
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Pemahaman (KK4) 0.836 4.46
Pengaruh pada Sikap (KK5) 0.824 4.42
Hubungan yang Semakin Baik
(KK6) 0.834 4.46
Motivasi Kemajuan (MD1) 0.851 4.39
Pengakuan (MD2) 0.872 4.42
Tanggung Jawab (MD3) 0.892 4.42
Penghargaan (MD4) 0.876 4.44
Memiliki Hubungan Baik
dengan Organisasi (MD5) 0.857 4.38
Kerja Keras (MD6) 0.873 4.48
Orientasi Masa Depan (MD7) 0.869 4.42
Ketekunan (MD8) 0.875 4.47
Pemanfaatan waktu (MD9) 0.849 4.41

Sumber: Data diolah, 2025

3.5.2 Pengujian Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi model struktural dilakukan untuk memberi kepastian bahwa model yang dibangun
akurat. Evaluasi ini menggunakan uji Goodness of Fit Index (GoF) dengan melihat nilai koefisien
determinasi (R?) dan predictive relevance (Q?) dari masing-masing variabel endogen. Hasil penelitian
diperoleh nilai R?variabel endogen seperti pada Tabel 3.10 berikut ini.

Tabel 3.10
Nilai R? Variabel Endogen
Variabel Endogen R
Kinerja Pegawai (KP) 0.845
Motivasi (MD) 0.834

Sumber: Data Primer, Diolah SmartPLS (2024)

Tabel 4.15 menunjukkan bahwa nilai R? variabel kinerja pegawai sebesar 0.845 (84.5%) artinya
model kuat, sehingga variabel kepemimpinan melayani dan komunikasi kerja serta motivasi mampu
menjelaskan keragaman variabel kinerja pegawai sebesar 84.5% sedang sisanya 15.5% dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Nilai R? variabel motivasi sebesar 0.834 (83.4%) artinya
model kuat, sehingga variabel kepemimpinan melayani dan komunikasi kerja mampu menjelaskan
keragaman variabel motivasi sebesar 83.4% sedang sisanya 16.6% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dijelaskan dalam penelitian ini.

Berdasarkan nilai R? variabel kinerja pegawai dan motivasi, maka dapat dihitung nilai predictive
relevance (Q?) sebagai berikut:

Q@=1-(1-R 3(1-R ?),
=1—(1-0.845) (1-0.834)
= 1-(0.155)(0.166)
= 0.974

Nilai predictive relevance (Q*) hasil penelitian sebesar 0.974 menunjukkan bahwa model yang
dibangun mempunyai kemampuan menjelaskan sebesar 97.4%, sedang sisanya 2.6% dijelaskan oleh variabel
lain. Dengan demikian model yang dibangun dikatakan layak dan memiliki kemampuan memprediksi yang
relevan dan besar.
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3.6 Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel eksogen terhadap
variabel endogen secara langsung maupun tidak langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis pada
penelitian ini menggunakan p-value untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh antar variabel.

Hasil uji hipotesis dan koefisien jalur pengaruh langsung antar variabel dalam penelitian ini
ditunjukkan pada Tabel 3.11 dibawah ini:

Tabel 3.11
Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung
Koefisien
Hipotesis Hubungan Variabel Jalur P-Value | Keterangan
H1 Kepemimpinan Melayani — Kinerja Pegawai 0.156 0.007 Signifikan
H2 Komunikasi Kerja — Kinerja Pegawai 0.299 0.001 Signifikan
H3 Kepemimpinan Melayani — Motivasi 0.282 0.000 Signifikan
H4 Komunikasi Kerja — Motivasi 0.668 0.000 Signifikan
HS5 Motivasi — Kinerja Pegawai 0.504 0.000 Signifikan

Sumber: Data Primer, Diolah SmartPLS (2024)

Mediasi parsial terjadi ketika variabel mediator menjelaskan sebagian hubungan antara konstruk
eksogen dan endogen (Edeh et al., 2023). Metode pemeriksaan untuk melihat sifat mediasi apakah
dikategorikan mediasi penuh (full mediation), mediasi parsial (partial mediation) atau bukan sebagai mediasi
dilakukan dengan melihat tingkat signifikansi pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen,
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel mediasi dan pengaruh variabel mediasi terhadap variabel
endogen (Edeh et al., 2023). Mediasi parsial terjadi ketika variabel mediator menjelaskan sebagian hubungan
antara konstruk eksogen dan endogen (Edeh et al., 2023). Mediasi penuh merupakan situasi dalam analisis
mediasi yang terjadi ketika efek yang dimediasi signifikan tetapi bukan efek langsung. Oleh karena itu,
variabel mediator sepenuhnya menjelaskan hubungan antara variabel laten eksogen dan endogen. Mediasi
penuh juga disebut sebagai mediasi tidak langsung saja. Adapun hasil uji hipotesis dan koefisien jalur
pengaruh tidak langsung antar variabel dalam penelitian ini ditunjukkan pada Tabel 3.12 dibawah ini:

Tabel 3.12
Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh variabel Mediasi . Sifat
Koefisien Jalur Mediasi Keterangan
Eksogen | Mediasi | Endogen c d a
KM MD KP 0.282 0.504 0.156 Parsial Signifikan
KK MD KP 0.668 0.504 0.299 Parsial Signifikan

Sumber: Data Primer, Diolah SmartPLS (2024)

Keterangan:

KP = Kinerja Pegawai

KM = Kepemimpinan Melayani

KK = Komunikasi Kerja

MD = Motivasi

c = koefisien jalur variabel eksogen ke variabel mediasi
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d = koefisien jalur mediasi ke endogen
a koefisien jalur eksogen ke endogen

Berdasarkan Tabel 3.12 dapat dijelaskan bahwa Motivasi memediasi secara parsial pengaruh
Kepemimpinan Melayani dan Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan
koefisien jalur c, d dan a signifikan, namun koefisien jalur a lebih rendah dari koefisien jalur yang lain yaitu
koefisien jalur d. Hasil ini memberi makna bahwa Kepemimpinan Melayani dan Komunikasi Kerja baik
secara langsung maupun tidak langsung mampu meningkatkan Kinerja Pegawai melalui Motivasi.

Kepemi
mpinan
Melayan
i (KM

Komuni
kasi
Kerja
(KK)

Gambar 3.1 Hasil Uji Hipotesis

Keterangan: S = Signifikan
3.7. Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil analisis PLS (Partial Least Square), maka pada bagian ini akan dibahas hasil
perhitungan yang telah dilakukan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai yaitu kepemimpinan melayani, komunikasi kerja, dan mediasi oleh motivasi.
Pengujian ditunjukkan melalui hipotesis yang ada sehingga dapat mengetahui bagaimana pengaruh masing-
masing variabel terhadap variabel yang lainnya.

3.7.1. Pengaruh Kepemimpinan Melayani terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, yang menjadikannya sebagai faktor pendorong dalam peningkatan
kinerja pegawai. Hal ini terjadi karena pemimpin selalu bersedia membantu pegawai dalam mengatasi
hambatan-hambatan pekerjaan, serta mendukung pemenuhan kebutuhan pegawai untuk mencapai hasil kerja
yang optimal. Kepemimpinan melayani juga terlihat dalam upaya pemberdayaan bawahan, dengan
mendorong potensi diri mereka dalam pekerjaan dan memberikan kepercayaan untuk mengambil keputusan
secara mandiri dan bertanggung jawab.

Indikator “layanan” memiliki loading factor tertinggi, yaitu sebesar 0.881, menjadikannya sebagai
pengukur dominan dari variabel kepemimpinan melayani, yang harus terus dipertahankan dan bahkan
ditingkatkan. Sebaliknya, indikator “memprioritaskan kebutuhan kerja pegawai” memiliki loading factor
terendah, yaitu sebesar 0.817, sehingga indikator ini perlu mendapatkan perhatian lebih untuk ditingkatkan.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Awaliya & Endratno (2023);
Dahliyanti & Adriani (2023); Al-Amin & Utami (2021); Sayoga et al. (2022); Alviani, G. A. L., Widyani, A.
A. D., & Saraswati, N. P. A. S. (2021) yaitu kepemimpinan melayani berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.
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3.7.2. Pengaruh Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, menjadikannya sebagai faktor mendorong dalam peningkatan kinerja pegawai.
Hal ini tercapai karena pemimpin dan bawahan secara konsisten menyampaikan informasi dengan cara yang
mudah dipahami, terstruktur dengan baik, serta memastikan bahwa informasi disampaikan secara akurat
dengan gaya komunikasi yang jelas dan tidak membingungkan. Indikator “jelas” memiliki loading factor
tertinggi, yaitu sebesar 0.893, menjadikannya sebagai pengukur dominan dari variabel komunikasi kerja,
yang harus terus dipertahankan dan bahkan ditingkatkan. Sebaliknya, indikator “pengaruh pada sikap”
memiliki loading factor terendah, yaitu sebesar 0.824, sehingga indikator ini perlu mendapatkan perhatian
lebih untuk ditingkatkan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh peneliti
(Sobri et al.,, 2021); Retnowati & Sinambela, (2019); (Ketu et al., 2024); (Kadek et al., 2024) yaitu
komunikasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

3.7.3. Pengaruh Kepemimpinan Melayani terhadap Motivasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap metivasi. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani berkontribusi langsung
dalam meningkatkan motivasi pegawai. Indikator “layanan” memiliki loading factor tertinggi, yaitu sebesar
0.881, menjadikannya sebagai pengukur dominan dari variabel kepemimpinan melayani, yang harus terus
dipertahankan dan bahkan ditingkatkan. Sebaliknya, indikator “memprioritaskan kebutuhan kerja
pegawai” memiliki loading factor terendah, yaitu sebesar 0.817, sehingga indikator ini perlu mendapatkan
perhatian lebih untuk ditingkatkan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh (Asvriana, Fahrudin, et al., 2023); (Amir & Sallatu, 2022); (Santika et al., 2023); Abu & Mustamid
(2023) yaitu kepemimpinan melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi.

3.7.4. Pengaruh Komunikasi Kerja terhadap Motivasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi kerja berkontribusi langsung dalam
meningkatkan motivasi pegawai. Indikator “jelas” memiliki loading factor tertinggi, yaitu sebesar 0.893,
menjadikannya sebagai pengukur dominan dari variabel komunikasi kerja, yang harus terus dipertahankan
dan bahkan ditingkatkan. Sebaliknya, indikator “pengaruh pada sikap” memiliki loading factor terendah,
yaitu sebesar 0.824, sehingga indikator ini perlu mendapatkan perhatian lebih untuk ditingkatkan. Penelitian
ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kapindo & Vebrynda (2022); Safitri et al. (2019);
Usiandra (2021); (Pramesona, 2023) yaitu komunikasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi pegawai.

3.7.5. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa metivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, menjadikannya sebagai faktor pendorong dalam peningkatan kinerja pegawai. Hal ini
tercapai karena pemimpin secara konsisten memberikan motivasi kepada bawahan saat mereka dipercayakan
dengan tanggung jawab besar, sehingga mereka merasa terdorong untuk menikmati tantangan baru yang
dihadapi. Selain itu, penghargaan yang diberikan oleh organisasi atas kontribusi bawahan semakin
memotivasi untuk bekerja lebih keras dan penuh semangat, terutama ketika penghargaan tersebut sesuai
dengan upaya dan kontribusi yang telah diberikan. Indikator “tanggung jawab” memiliki loading factor
tertinggi, yaitu sebesar 0.892, menjadikannya sebagai pengukur dominan dari variabel komunikasi kerja,
yang harus terus dipertahankan dan bahkan ditingkatkan. Sebaliknya, indikator pengaruh pada
“pemanfaatan waktu” memiliki loading factor terendah, yaitu sebesar 0.849, sehingga indikator ini perlu
mendapatkan perhatian lebih untuk ditingkatkan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh T. E. Safitri et al. (2024); Saputra & Fernos (2023); Gorang et al. (2022); Peny et al. (2023)
yaitu motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

3.7.6. Pengaruh Kepemimpinan Melayani terhadap Kinerja Pegawai yang dimediasi oleh Motivasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani memiliki pengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi. Motivasi bertindak sebagai penghubung
yang memperkuat dampak positif kepemimpinan melayani terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hal ini
mencerminkan keberanian pemimpin dalam mengambil keputusan sulit demi kebaikan organisasi dan
mempertahankan nilai-nilai organisasi meskipun menghadapi tekanan dari pihak luar. Selain itu, karyawan
yang termotivasi cenderung aktif berkontribusi dengan memberikan ide-ide baru untuk meningkatkan proses
kerja dan terbuka terhadap pendekatan kreatif dalam menyelesaikan masalah di tempat kerja, sehingga
mendukung terciptanya lingkungan kerja yang inovatif dan produktif. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan (Dharmastuti, 2020); (Nurlina et al., 2021); (Fauzan et al., 2023) yaitu
kepemimpinan melayani berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai melalui mediasi
motivasi.

3.7.7. Pengaruh Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai yang dimediasi oleh Motivasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi. Motivasi berperan sebagai penguat hubungan antara
komunikasi kerja yang efektif dan peningkatan kinerja pegawai, menciptakan lingkungan kerja yang
produktif dan dinamis. Hal ini terkait dengan keberanian pemimpin dalam mengambil keputusan sulit demi
kebaikan organisasi, serta kemampuan mereka mempertahankan nilai-nilai organisasi meskipun menghadapi
tekanan eksternal. Di sisi lain, karyawan yang termotivasi menunjukkan kemandirian dalam menyelesaikan
tugas tanpa selalu bergantung pada arahan langsung, sekaligus memiliki inisiatif untuk mengambil keputusan
dalam menjalankan tanggung jawabnya. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Khoirunnisa, 2023); (Dinata, 2022) yaitu komunikasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai yang di mediasi oleh motivasi.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan melayani dan komunikasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai,
baik secara langsung maupun melalui mediasi motivasi. Secara lebih rinci, hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan melayani secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Demikian
pula, komunikasi kerja secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu,
kepemimpinan melayani juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap motivasi, begitu pula dengan
komunikasi kerja yang memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi. Selanjutnya, motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Lebih jauh, motivasi mampu memediasi pengaruh kepemimpinan
melayani terhadap kinerja pegawai, serta memediasi pengaruh komunikasi kerja terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa motivasi memainkan peran penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai melalui kepemimpinan melayani dan komunikasi kerja yang efektif.

Sebagai rekomendasi bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain,
seperti budaya organisasi atau kepuasan kerja, guna memperoleh hasil yang lebih komprehensif. Selain itu,
penelitian mendatang dapat menggunakan metode kualitatif atau pendekatan campuran untuk mendapatkan
pemahaman yang lebih mendalam mengenai dinamika kerja pegawai. Studi di berbagai sektor atau institusi
lain juga dapat dilakukan untuk melihat apakah hasil penelitian ini dapat diterapkan dalam konteks yang lebih
luas.
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