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Abstract: The aim of this research is to determine the influence
of integrity, organizational culture and leadership style on the
performance of DPRD members which is mediated by work
motivation. The research sites were in 3 different locations,
namely North Penajam Paser Regency DPRD, Paser Regency
DPRD, Balikpapan City DPRD with a population of 89 DPRD
members. Determining the number of samples used the Slovin
formula, namely 73 people. The sampling technique used is
probability sampling with the technique taken, namely
proportionate stratified random sampling. The data analysis
technique used in this research is Partial Least Square-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) using smartPLS version 4
software. The research results show that better integrity can
encourage increased performance. Better integrity can
encourage increased work motivation. Even though the
organizational culture is getting stronger, it is not able to
encourage increased performance. Even though the
organizational culture is getting stronger, it is not able to
encourage increased work motivation. A higher leadership style
can encourage increased performance. A higher leadership style
can encourage increased work motivation. Higher work
motivation can encourage increased performance. Work
motivation is able to play a role in mediating some of the indirect
effects of integrity on performance. Work motivation is unable to
play a role in mediating the indirect influence of organizational
culture on performance. Work motivation is able to play a role in
mediating some of the indirect effects of leadership style on
performance.

PENDAHULUAN

DPRD Kabupaten Penajam Paser Utara, DPRD Kabupaten Paser dan DPRD Kota
Balikpapan merupakan lembaga perwakilan rakyat daerah yang berkedudukan sebagai
unsur penyelenggara pemerintahan daerah. Jumlah wakil rakyat yang duduk di Dewan
Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kota Balikpapan pada, 2023 ada sebanyak 45 orang,
dengan 35 laki-laki dan 10 perempuan. Jika dilihat dari asal partai politiknya, Gabungan
Partai Golkar dan Hanura memiliki wakil paling banyak dengan 13 orang. Selanjutnya adalah
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PDI-P sebanyak 8, serta Gerindra dan PKS dengan masing-masing 6 orang. Sementara Partai
Demokrat, Partai Nasional Demokrat-PKB, dan Partai Persatuan Pembangunan-Perindo
masing-masing berjumlah 4 orang.

Berdasarkan fenomena permasalahan kinerja anggota DPRD Kabupaten Penajam Paser
Utara, DPRD Kabupaten Paser dan DPRD Kota Balikpapan seperti yang diuraikan
sebelumnya, maka peneliti tertarik untuk mengkaji dari aspek perilaku sumber daya
manusia-nya. Menurut Zainal et al. (2014) kinerja adalah perilaku yang nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan
perannya dalam organisasi. Kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kinerja
merupakan output atau hasil kerja yang dihasilkan baik segi kualitas maupun kuantitas
pekerjaannya dan dapat dipertanggung jawabkan sesuai dengan perannya di dalam
organisasi yang disertai dengan kemampuan, kecakapan, dan keterampilan dalam
menyelesaikan pekerjaannya.

Beberapa faktor yang turut serta mempengaruhi kinerja pegawai dalam melaksanakan
tugas dan tanggungjawabnya, diantaranya adalah integritas (Kadir, 2021). Aspek integritas
merupakan komponen penting dalam mempengaruhi kinerja seseorang, karena integritas
berkaitan erat dengan komitmen. Orang yang gagal dalam berkomitmen menunjukkan
lemahnya integritas dalam dirinya. Integritas adalah suatu pola pikir dan karakter yang
sesuai dengan norma dan peraturan yang berlaku.

Dalam hal mempengaruhi kinerja, faktor lainnya selain integritas adalah berasal dari
budaya organisasi (Brahmansari & Siregar, 2009). Budaya organisasi dapat dikatakan kuat
jika antar karyawan mempunyai nilai-nilai bersama yang dianggap baik dan sesuai dengan
ketentuan. Beberapa hasil penelitian terdahulu seperti Rismayati et al. (2023), Valentina &
[leana (2017), Rosid et al. (2022), Nugraha et al. (2024), Ismartaya et al. (2023), dan
Manurung (2023) menyebutkan budaya organisasi mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Sementara peneliti lainnya seperti Widayati et al. (2023),
Megantara et al. (2019), Sirait et al. (2022), Widayanto & Nugroho (2022), dan Niken et al.
(2022) menyebutkan budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Kinerjajuga dapat dipengaruhi oleh bagaimana seorang pemimpin melakukan aktivitas
kepemimpinan didalamnya. Menurut Kerlinger & Pedhazur (2003), faktor kepemimpinan
mempunyai peran yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan karena
kepemimpinan yang efektif memberikan pengarahan terhadap usaha semua pekerja dalam
mencapai tujuan-tujuan organisasi. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja telah
diteliti oleh Fahira & Yasin (2023), Prihasianto et al. (2023), Oktarini (2023), dan Niken et al.
(2022) yang menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Sedangkan peneliti lainnya, seperti Sirait et al. (2022), Soetirto et
al. (2023), dan Ahmadlyah et al. (2024) menyebutkan gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja. Menurut
Sunyoto (2012), motivasi kerja yang ada pada diri karyawan menentukan kinerja
perusahaan tercapai, karena adanya pemberian motivasi dari atasan, rekan kerja, maupun
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dorongan dari diri sendiri. Menurut Saydam (2017), motivasi kerja diartikan sebagai
keseluruhan proses pemberian dorongan atau rangsangan kepada karyawan sehingga
mereka bersedia bekerja dengan rela tanpa dipaksa. Sebagaimana hasil penelitian yang
dilakukan oleh Rosid et al. (2022), Megantara et al. (2019), Soetirto et al. (2023), Umam
(2022), Soelistya et al. (2021), Prihasianto et al. (2023), Sudarwati et al. (2021), Fahriana &
Sopiah (2022), Antika (2023), Satriyo (2020), Prasetyo et al. (2020), Nugraha et al. (2024),
Ismartaya et al. (2023), Widayanto & Nugroho (2022), Manurung (2023), Ahmadlyah et al.
(2024), Oktarini (2023), dan Niken et al. (2022) yang menyimpulkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil penelitian
Widayati et al. (2023), Choiriyah et al. (2021), Sirait et al. (2022), dan Paisah et al. (2023)
menyatakan motivasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai

Adanya fenomena serta keterkaitan antar variabel seperti yang dijelaskan sebelumnya
menarik peneliti untuk mengkaji pengaruh integritas, budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja anggota DPRD yang dimediasi motivasi kerja pada tiga
DPRD di Kalimantan Timur, yaitu DPRD Kabupaten Penajam Paser Utara, DPRD Kabupaten
Paser dan DPRD Kota Balikpapan.

LANDASAN TEORI
Hubungan Integritas dengan Kinerja

Integritas diartikan Carl (1961) sebagai suatu kondisi yang terjadi ketika seorang
individu dapat menerima dan bertanggung jawab atas perasaan, niat, komitmen, dan
perilakunya, termasuk mampu mengenali kondisi tersebut kepada orang lain ketika
dibutuhkan. Carter (1996) memperkuat definisi tersebut dengan menyatakan bahwa orang
yang berintegritas bersedia menanggung akibat dari keyakinannya, walaupun sulit
dilakukan, akibat yang tidak menyenangkan, bahkan tidak menimbulkan kerugian apabila
tidak menjaga integritasnya.

Integritas menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, seperti yang
diungkapkan oleh Mangkunegara (2016) bahwa salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
prestasi kerja pegawai adalah faktor psikologis individu yaitu individu yang memiliki
integritas yang tinggi antara fungsi jasmani dan rohaninya. Pernyataan tersebut sesuai
dengan hasil penelitian Rismayati et al. (2023), Widayati et al. (2023), Ferial & Syamsir
(2021), Febrina & Syamsir (2020), Soelistya et al. (2021), Sudarwati et al. (2021), Satriyo
(2020), Suryanti (2022), dan Prasetyo et al. (2020) yang menyebutkan bahwa integritas
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hubungan Integritas dengan Motivasi Kerja

Integritas sebagai suatu eleman karakter yang mendasari pengakuan profesional.
Integritas mengharuskan seorang anggota untuk bersikap jujur dan berterus terang adalah
definisi dari Wurangian (2012). Antonius (2012) menyebutkan integritas diri sebagai
kesatuan yang mencakup empat nilai, yaitu perspektif (spiritual), otonomi (mental),
keterkaitan sosial, dan tonus (fisik). George Sheehan menjabarkan integritas diri
sebagaikesatuan empat peran, yaitu menjadi binatang yang baik (fisik), ahli pertukangan
yang baik (mental), teman yang baik (sosial), dan orang suci spiritual).

Zahra (2011) integritas adalah komitmen untuk melakukan segala sesuatu sesuai
dengan prinsip yang benar dan etis, sesuai dengan nilai dan norma, dan ada konsistensi
untuk tetap melakukan komitmen tersebut pada setiap situasi tanpa melihat adanya peluang
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atau paksaan untuk keluar dari prnsip.

Sebagaimana hasil penelitian Soelistya et al. (2021), Sudarwati et al. (2021), Satriyo
(2020), dan Prasetyo et al. (2020) yang menyatakan bahwa integritas berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja.

Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja

Budaya organisasi sebagai nilai-nilai ataupun pedoman dalam sebuah perusahaan
memiliki banyak pengertian secara luas, meskipun demikian budaya organisasi yang
diterapkan oleh semua perusahaan hanya memiliki satu tujuan yaitu pencapaian terhadap
target perusahaan (Moeljono, 2005). Budaya organisasi adalah kepribadian perusahaan yang
tumbubh oleh sistem nilai yang menimbulkan norma yang mengenai perilaku yang tercermin
dalam persepsi, sikap dan perilaku orang-orang yang ada di dalam organisasi ataupun
perusahaan tersebut dengan demikian budaya mempengaruhi sebagian besar aspek
kehidupan organisasi atau perusahaan (Muis et al, 2018). Budaya organisasi yang
benarbenar dikelola sebagai alat manajemen akan berpengaruh dan menjadi pendorong bagi
pegawai untuk berperilaku positif, dedikatif dan produktif. Nilai-nilai budaya itu tidak
nampak, tetapi merupakan kekuatan yang mendorong perilaku untuk menghasilkan
efektivitas kerja (Sutrisno, 2016).

Budaya organisasi dapat dibuat agar lebih meningkatkan kinerja organisasi. Hal
tersebut sesuai dengan hasil penelitian Rismayati et al. (2023), Valentina & Ileana (2017),
Rosid et al. (2022), Nugraha et al. (2024), Ismartaya et al. (2023), dan Manurung (2023) yang
menyebutkan budaya organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hubungan Budaya Organisasi dengan Motivasi Kerja

Ada beberapa hal yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan, Renah & Setyadi
(2014) mengatakan bahwa motivasi yang tinggi dalam organisasi dilandasi oleh budaya
organisasi yang kuat. Budaya Organisasi terbentuk dari interaksi anggota organisasi. Budaya
organisasi diciptakan guna mencapai motivasi kerja. sedangkan motivasi kerja merupakan
dorongan kerja yang timbul dalam diri seseorang untuk bersikap guna mencapai tujuan yang
telah ditetapkan.

Motivasi sangat penting bagi perusahaan karena upaya meningkatkan produktivitas
karyawan memerlukan motivasi, insentif, penghargaan, dan motivasi lainnya, mengingat
peran karyawan sebagai salah satu penentu keberhasilan (Zainal, 2017).

Sebagaimana hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Rosid et al. (2022), Uloli et al.
(2019), Nugraha et al. (2024), Ismartaya et al. (2023), Widayanto & Nugroho (2022),
Manurung (2023), dan Niken et al. (2022) yang menyebutkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja

Ada beberapa gaya kepemimpinan yang dapat digunakan oleh seorang pemimpin,
diantaranya adalah gaya kepemimpinan otokrasi, demokrasi dan laissez-faire (Robbins &
Judge, 2016). Namun dalam pelaksanaannya, seorang pemimpin harus mampu
mengaplikasikan gaya kepemimpinan yang tepat sesuai dengan tingkat kematangan dan
kemampuan pegawainya. Pemimpin yang berhasil adalah pemimpin yang bisa
menyesuaikan perilaku dirinya sesuai dengan tuntutan dari kondisi lingkungannya. Dengan
kata lain, kepemimpinan yang efektif atau tidak efektif sangat tergantung akan gaya perilaku
yang disesuaikan dengan situasi tertentu.
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Bass (1998) mengemukakan bahwa dalam situasi saat ini diperlukan para pemimpin
organisasi yang mampu menghadapi perubahan secara berkesinambungan. Dengan
demikian, organisasi dapat bersaing dalam situasi ekonomi yang berubah secara cepat,
kepemimpinan yang diperlukan saat ini adalah kepemimpinan yang dapat meningkatkan
kesadaran bawahan dengan memberikan dorongan cita-cita dan nilai moral yang lebih tinggi
serta pengembangan potensi dan kinerja bawahannya.

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja telah diteliti oleh Fahira & Yasin
(2023), Prihasianto et al. (2023), Oktarini (2023), dan Niken et al. (2022) yang menyebutkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Motivasi Kerja

Gaya kepemiminan adalah upaya mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi
untuk mencapai tujuan yang diinginkan, yang dilakukan melalui pemberian instruksi
ataupun perintah (Dubrin, 2005). Menurut Bass (1998) gaya kepemimpinan merupakan
model interaksi antara dua orang atau lebih dalam suatu kelompok yang diatur ulang situasi,
persepsi, dan harapan anggota.

Salah satu yang diduga menjadi penyebab rendahnya motivasi kerja pegawai yaitu gaya
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan mempengaruhi motivasi dan perilaku karyawan dalam
malakukan pekerjaannya. Hasil penelitian Azmi & Riniwati (2018), Hajriyanti & Imilda
(2022), Prihasianto et al. (2023), Ahmadlyah et al. (2024), Oktarini (2023), dan Niken et al.
(2022) mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja.

Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja

Motivasi dapat dipengaruhi dalam melakukan sesuatu yang diinginkan atau
melaksanakan tugas sesuai dengan aturannya (Martoyo, 2007). Dengan motivasi orang akan
terdorong untuk bekerja dengan maksimal demi mencapai tujuan yang diinginkan
(McClelland, 1987).

Menurut McClelland (1987), karyawan dengan motivasi berprestasi tinggi sangat
menyukai tantangan, berani mengambil risiko, sanggup mengambil alih tanggungjawab,
senang bekerja keras. Dorongan ini akan menimbulkan kebutuhan berprestasi karyawan
yang membedakan dengan yang lain, karena selalu ingin mengerjakan sesuatu dengan lebih
baik. Sebaliknya jika karyawan telah dihukum karena mengalami kegagalan, maka perasaan
takut terhadap kegagalan akan berkembang dan menimbulkan dorongan untuk
menghindarkan diri dari kegagalan.

Menurut Saydam (2017), motivasi kerja diartikan sebagai keseluruhan proses
pemberian dorongan atau rangsangan kepada karyawan sehingga mereka bersedia bekerja
dengan rela tanpa dipaksa. Sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan oleh Rosid et al.
(2022), Megantara et al. (2019), Soetirto et al. (2023), Umam (2022), Soelistya et al. (2021),
Prihasianto et al. (2023), Sudarwati et al. (2021), Fahriana & Sopiah (2022), Antika (2023),
Satriyo (2020), Prasetyo et al. (2020), Nugraha et al. (2024), Ismartaya et al. (2023),
Widayanto & Nugroho (2022), Manurung (2023), Ahmadlyah et al. (2024), Oktarini (2023),
dan Niken et al. (2022) yang menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hubungan Integritas dengan Kinerja yang Dimediasi Motivasi Kerja

Pencapaian kinerja perusahaan tidak terlepas dari perannya pegawai dalam

perusahaan tersebut, karena olak ukur dari berhasilnya kinerja perusahaan dapat dilihat dari
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kinerja pegawainya. Kinerja karyawan dianggap sebagai salah satu faktor yang memiliki
dampak dan peran terhadap kinerja organisasi, karena secara langsung memberikan
kontribusi bagi keberhasilan organisasi melalui perilaku individu meskipun ada faktor lain
yang membantu keberhasilannya (Alsafadi & Altahat, 2021).

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh pegawai secara optimal dalam pekerjaannya
menurut kreteria tertentu yang berlaku pada suatu pekerjaan (Syafriansyah et al, 2019).
Kinerja karyawan mengarah pada peningkatan efisiensi dan produktivitas proses organisasi
secara keseluruhan. Kinerja karyawan mengacu pada kegiatan dan tugas yang dilakukan oleh
seorang karyawan secara efisien dan efektif (Ihtiyar & Ahmad, 2015).

Hasil penelitian Satriyo (2020), Suryanti (2022), dan Prasetyo et al. (2020)
menyimpulkan bahwa integritas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui motivasi sebagai variabel mediasi.

Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja yang Dimediasi Motivasi Kerja

Budaya organisasi merupakan suatu sistem makna atau nilai-nilai yang dimiliki
bersama oleh seluruh anggota organisasi (Samsuddin, 2018). Pegawai yang mampu
memahami karakteristik unik organisasi akan berperilaku sesuai dengan apa yang
diharapkan oleh budaya organisasi.

Motivasi kerja selanjutnya merupakan salah satu komponen yang diyakini juga dapat
meningkatkan Kkinerja pegawai. Selain unsur budaya perusahaan, dalam upaya
meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan juga harus memperhatikan motivasi karyawan.
Disiplin kerja merupakan penerapan penting bagi suatu perusahaan. Dimana, seluruh
aktivitas kerja dikendalikan oleh aturan-aturan yang harus dipatuhi oleh setiap pegawai agar
mampu melaksanakan pekerjaan dengan lebih maksimal. Dorongan dari pihak perusahaan
yang setiap harinya menerapkan kedisiplinan kepada karyawannya memicu mereka untuk
lebih aktif dan bersemangat serta menjadi pengaruh besar terhadap produktivitas kerja.

Motivasi sangat berpengaruh karena motivasi merupakan penyebab agar mau bekerja
keras dan mencapai hasil yang diharapkan (Hasibuan, 2012). Sebagai faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu kegiatan tertentu, motivasi sering kali dianggap sebagai
faktor pendorong suatu perilaku (Sutrisno, 2017). Seseorang yang memiliki tingkat motivasi
kerja yang tinggi akan mempengaruhi produktivitas seorang karyawan.

Sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan oleh Nugraha et al. (2024), Ismartaya et
al. (2023), Widayanto & Nugroho (2022), dan Manurung (2023) yang mengungkapkan
bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai yang
dimediasi motivasi kerja.

Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja yang Dimediasi Motivasi Kerja

Menurut Wahab (2008) kepemimpinan merupakan gaya seorang pemimpin
mempengaruhi bawahannya agar mau bekerja sama dan bekerja efektif sesuai dengan
perintahnya, dengan gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh seorang pemimpin ini yang akan
digunakan untuk bisa mengarahkan sumber daya manusia dapat menggunakan semua
kemampuannya dalam mencapai kinerja yang baik.

Menurut Sarifudin (2015) motivasi sebagai proses mempengaruhi atau mendorong
dari luar terhadap seseorang atau kelompok orang agar mereka mau melaksanakan sesuatu
yang telah ditetapkan. Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan
pegawai, memberikan pengakuan dan perhatian individual dari pimpinan dapat mempunyai
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pengaruh positif terhadap motivasi pegawai. Apabila pimpinan dapat mendorong motivasi
pribadi seorang pegawai, kemudian menyelaraskan dengan kebutuhan organisasi, mereka
akan sering menemukan peningkatan penguasaan dalam sejumlah kompetensi yang
mempengaruhi kinerja.

Beberapa penelitian terdahulu seperti Ahmadlyah et al. (2024), Oktarini (2023), dan
Niken et al. (2022) mengungkapkan bahwa Motivasi kerja dapat memediasi pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.

Hipotesis 7: Kreativitas berperan dalam memediasi pengaruh tidak langsung
Kompetensi terhadap Kinerja Guru SMK Negeri Wonosari, Kabupaten
Malang.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empat variabel yang
dianalisis, yaitu: Integritas, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan kinerja. Populasi
sebesar 90 orang dikurangi 10 orang unsur pimpinan, sehingga populasi menjadi 89 orang
anggota DPRD di tiga DPRD di Kalimantan Timur. Sampel ditentukan berdasarkan rumus
Slovin dan diperoleh 73 orang dengan perincian sebagai berikut:
Tabel 1 Perhitungan Proportionate Stratified Random Sampling

DPRD Jumlah | Proportionate | Sampel
DPRD Kabupaten Penajam Paser
Utara 21 23.60% 17
DPRD Kabupaten Paser 27 30.34% 22
DPRD Kota Balikpapan 41 46.07% 34
Jumlah 89 100.00% 73

Sumber: Data diolah (2024)
Metode analisis data menggunakan SEM SmartPLS. Berikut ditampilkan defenisi
operasional variabel penelitian:
Tabel 2 Definisi Opersional Variabel

No. Variabel Indikator Item
1. | Integritas (X1) | 1. Menunjukkan 1. Selalu memiliki kejujuran
kejujuran (X1.1) (X1.1.1)
(Sukarna, 2. Ikhlas dalam melaksanakan
2018) tugas (X1.1.2)
3. Selalu melaporkan hasil kerja
(X1.1.3)

4. Tingkat  kejujuran  dapat
diandalkan (X1.1.4)

2. Memenubhi 5. Senang menjadi bagian dari
komitmen (X1.2) anggota dewan (X1.2.1)

6. Percaya seseorang harus setia
(X1.2.2)

7. Tetap menjadi anggota dewan
(X1.2.3)
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Judge, 2016)

terhadap detail
(X2.2)

No. Variabel Indikator Item
8. Sulit meninggalkan
keanggotaan dewan (X1.2.4)
3. Konsisten dalam | 9. Konsisten memenuhi
berperilaku kebutuhan dan  harapan
(X1.3) masyarakat (X1.3.1)

10.  Berusaha dan bertindak
berdasarkan masukan
masyarakat (X1.3.2)

11.  Mampu memecahkan
masalah (X1.3.3)

12.  Mampu mengembangkan
dan mengelola relasi (X1.3.4)

2. | Budaya . Inovasi dan 1. Selalu meningkatkan inovasi
Organisasi keberanian (X2.1.1)
(X2) mengambil 2. Berani mengambil resiko
resiko (X2.1) (X2.1.2)
(Robins & . Perhatian 3. Mempertimbangkan detail

yang cermat (X2.2.1)
4. Berorientasi pada hasil
(X2.2.2)

. Berorientasi

kepada manusia
(X2.3)

5. Mempertimbangkan
keselamatan dan kesehatan
(X2.3.1)

6. Pekerjaan memberikan
manfaat bagi masyarakat
(X2.3.2)

. Berorientasi

kepada hasil
(X2.4)

7. Hasil pekerjaan merupakan
tolak ukur penilaian kinerja
(X2.4.1)

8. Selalu mencapai target tanpa
melupakan sistem dan
prosedur (X2.4.2)

. Berorientasi tim

(X2.5)

9. Kesuksesan merupakan
pencapaian bersama (X2.5.1)

10.  Keberhasilan tim adalah
kontribusi semua anggota
dewan (X2.5.2)

. Agresifitas (X2.6)

11.  Selalu mencentuskan
gagasan baru (X2.6.1)

12. Mengutamakan kemajuan
organisasi (X2.6.2)
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No. Variabel

Indikator

Item

. Stabilitas (X2.7)

13.  Keberlangsungan dan
intensitas kerja lebih
diprioritaskan (X2.7.1)

14.  Pencapaian hasil kerja
tetap dipertahankan (X2.7.2)

3. | Gaya
Kepemimpinan
(X3)

(Zainal et al.,
2014)

. Kemampuan

kerjasama dan

1. Pimpinan membina
kerjasama dengan bawahan

tugas atau waktu
(X3.4)

hubungan yang (X3.1.1)
baik (X3.1) 2. Pimpinan menjalin hubungan
yang baik dengan bawahan
(X3.1.2)
. Kemampuan 3. Pimpinan mampu
yang efektivitas menyelesaikan tugas diluar
(X3.2) kemampuan (X3.2.1)

4. Pimpinan mampu
menyelesaikan tugas tepat
waktu (X3.2.2)

. Kepemimpinan 5. Pimpinan mengambi
yang partisipatif keputusan secara
(X3.3) musyawarah (X3.3.1)

6. Pimpinan mampu dalam
meneliti masalah yang terjadi
pada pekerjaan (X3.3.2)

. Kemampuan 7. Pimpinan membawa
dalam kepentingan pribadi dan
mendelegasikan organisasi kepada

kepentingan yang lebih luas
(X3.4.1)

8. Pimpinan mampu dalam
menyelesaikan tugas (X3.4.2)

. Kemampuan

dalam
mendelegasikan
tugas atau
wewenang (X3.5)

9. Pimpinan mampu membagi
tanggung jawab (X3.5.1)
10.  Pimpinan memberikan

bimbingan dan pelatihan
(X3.5.2)

4. | Motivasi Kerja

(Z)

(Maslow,
1970)

. Kebutuhan

Fisiologis (Z1.1)

1. Gaji mencukupi kebutuhan
ekonomi (Z1.1.1)

2. Gaji sesuai dengan pekerjaan
(Z1.1.2)

. Kebutuhan Akan

Rasa Aman
(Z1.2)

3. Adanya jaminan sosial
(Z1.2.1)

4. Adanya jaminan hari tua
(Z1.2.2)
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(Robbins &
Judge, 2016)

(Y1.1)

No. Variabel Indikator Item
. Kebutuhan Akan . Dapat bersosialisasi dengan

Rasa Memiliki baik (Z1.3.1)

dan Kasih Sayang | 6. Mendapat pengakuan dan

(Z1.3) penghargaan (Z1.3.2)

. Kebutuhan Akan . Pimpinan memberikan

Penghargaan penghargaan (Z1.4.1)

(Z1.4) . Pimpinan menghargai hasil
kerja (21.4.2)

. Kebutuhan Akan . Menyelesaikan pekerjaan

Aktualisasi Diri tambahan (Z1.5.1)

(Z1.5) Memiliki peluang dan
kesempatan
mengembangkan
keterampilan dan
kemampuan (Z1.5.2)

5. | Kinerja (Y) . Kualitas kerja . Mampu menyelesaikan

pekerjaan yang ditentukan
(Y1.1.1)

. Dapat menyelesaikan

pekerjaan dengan teliti dan
rapi (Y1.1.2)

. Kuantitas (Y1.2)

. Mampu menyelesaikan

pekerjaan sesuai standar
(Y1.2.1)

. Pekerjaan yang dihasilkan

sesuai dengan target

(Y1.2.3)
. Ketepatan Waktu | 5. Tidak pernah terlambat
(Y1.3) masuk kerja atau rapat

(Y1.3.1)

. Masuk dan pulang kerja atau

rapat sesuai dengan waktu
(Y1.3.2)

. Efektivitas (Y1.4)

. Dapat memberi nilai lebih

atau manfaat bagi pekerjaan
(Y1.4.1)

. Dapat berprestasi dalam

pekerjaan (Y1.4.2)

. Kemandirian

(YL.5)

. Dapat menyelesaikan

pekerjaan tanpa perlu
bantuan orang lain (Y1.5.1)
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No. Variabel Indikator Item

10.  Dapat memahami setiap
pekerjaannya sendiri
(Y15.2)

Sumber: Sukarna (2018), Robins & Judge (2016), Zainal et al. (2014), Maslow (1970).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Tabel 3 Karakteristik Responden

No. Karakteristik Jumlah Persentase (%)
Responden
Profil Jenis Kelamin
1 Laki-laki 65 89.04%
2 Wanita 8 10.96%
Jumlah 73 100%
Profil Usia
1 18 - <30 tahun 3 4.11%
2 30 - <40 tahun 23 31.51%
3 40 - <50 tahun 32 43.84%
4 > 50 tahun 15 20.55%
Jumlah 73 100%
Profil Pendidikan Terakhir
1 SLTP 2 2.74%
2 SLTA 12 16.44%
3 D3 8 10.96%
4 S1 35 47.95%
5 S2 12 16.44%
6 S3 4 5.48%
Jumlah 73 100%
Lama Menjadi Anggota Dewan
1 < 5 tahun 55 75.34%
2 6 - <10 tahun 18 24.66%
Jumlah 73 100%
Sumber: Data diolah, 2023
Deskripsi Variabel

1. Untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Integritas (X1)
dijelaskan sebagai berikut:

a. Nilai rata-rata skor untuk indikator Menunjukkan kejujuran (X1.1) adalah sebesar
3.93, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

b. Nilairata-rata skor untuk indikator Memenuhi komitmen (X1.2) adalah sebesar 3.87,
dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

c. Nilai rata-rata skor untuk indikator Konsisten dalam berperilaku (X1.3) adalah
sebesar 3.86, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
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2. Untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Budaya Organisasi (X2)
dijelaskan sebagai berikut:

d.

g.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Inovasi dan keberanian mengambil resiko (X2.1)
adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori
tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Perhatian terhadap detail (X2.2) adalah sebesar
4.17, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Berorientasi kepada manusia (X2.3) adalah
sebesar 4.14, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
Nilai rata-rata skor untuk indikator Berorientasi kepada hasil (X2.4) adalah sebesar
4.04, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Berorientasi tim (X2.5) adalah sebesar 3.95, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Agresifitas (X2.6) adalah sebesar 4.09, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Stabilitas (X2.7) adalah sebesar 4.11, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

3. Untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Gaya Kepemimpinan
(X3) dijelaskan sebagai berikut:

d.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Kemampuan kerjasama dan hubungan yang baik
(X3.1) adalah sebesar 3.32, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam
kategori sedang.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Kemampuan yang efektivitas (X3.2) adalah
sebesar 3.33, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.
Nilai rata-rata skor untuk indikator Kepemimpinan yang partisipatif (X3.3) adalah
sebesar 2.60, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.
Nilai rata-rata skor untuk indikator Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau
waktu (X3.4) adalah sebesar 3.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk
dalam kategori sedang.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau
wewenang (X3.5) adalah sebesar 3.62, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk
dalam kategori tinggi.

4. Untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Motivasi Kerja (Z)
dijelaskan sebagai berikut:

d.

b.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Kebutuhan Fisiologis (Z1.1) adalah sebesar 3.95,
dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Kebutuhan Akan Rasa Aman (Z1.2) adalah
sebesar 3.99, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
Nilai rata-rata skor untuk indikator Kebutuhan Akan Rasa Memiliki dan Kasih
Sayang (Z1.3) adalah sebesar 3.98 dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk
dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Kebutuhan Akan Penghargaan (Z1.4) adalah
sebesar 4.06 dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi
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e.

Nilai rata-rata skor untuk indikator Kebutuhan Akan Aktualisasi Diri (Z1.5) adalah
sebesar 3.90 dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

5. Untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Kinerja (Y) akan
dijelaskan sebagai berikut:

a. Nilai rata-rata skor untuk indikator Kualitas kerja (Y1.1) adalah sebesar 3.96, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

b. Nilai rata-rata skor untuk indikator Kuantitas (Y1.2) adalah sebesar 4.01, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

c. Nilai rata-rata skor untuk indikator Ketepatan Waktu (Y1.3) adalah sebesar 3.97, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

d. Nilai rata-rata skor untuk indikator Efektivitas (Y1.4) adalah sebesar 4.06, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

e. Nilai rata-rata skor untuk indikator Kemandirian (Y1.5) adalah sebesar 4.02, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Hasil Analisis

Gambar 1 Hasil SEM-PLS (Outer Model)
Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2024
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Gambar 2 Hasil SEM-PLS (Inner Model)
Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2024
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Hasil Pengujian Hipotesis

Tabel 4 Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung & tidak Langsung)
Hipotesis Path Sta tfs tics VaII)l-les Kesimpulan
. o Dapat
H1 Integritas (X1) -> Kinerja (Y) 2.099 0.037 diterima
Integritas (X1) -> Motivasi Dapat
H2 Kerja (Z) 2.428 0.015 diterima
H3 Bl_lda}_/a Organisasi (X2) -> 0.171 0.864 Tldlak ]?apat
Kinerja (Y) diterima
Budaya Organisasi (X2) -> Tidak Dapat
H4 Motivasi Kerja (Z) 1.304 0.192 diterima
HS Ggya I_(epemlmplnan (X3) -> 2313 0.021 Papat
Kinerja (Y) diterima
Gaya Kepemimpinan (X3) -> Dapat
Ho Motivasi Kerja (Z) 3.337 0.001 diterima
H7 Motivasi Kerja (Z) -> Kinerja 38.954 0.000 Papat
(Y) diterima
Integritas (X1) -> Motivasi Dapat
H8 Kerja (Z) -> Kinerja (Y) 2.366 0.018 diterima
Budaya Organisasi (X2) -> :
H9 Motivasi Kerja (Z) -> Kinerja 1.301 0.193 T1d.ak ]?apat
) diterima
Gaya Kepemimpinan (X3) -> Dapat
H10 Motivasi Kerja (Z) -> Kinerja 3.377 0.001 2ap
) diterima

Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2024

Pembahasan
Pengaruh Integritas terhadap Kinerja

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Integritas adalah sebesar 3.88, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa keadaan yang
dihasilkan dari memiliki kebajikan batin seperti kejujuran dan kejujuran moral, tergolong
tinggi. Kemudian, berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai
rata-rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 4.00, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil akhir dari
aktivitas kerja dalam sebuah organisasi, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan Integritas mampu dalam meningkatkan Kinerja
Anggota DPRD. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian Rismayati et al. (2023),
Widayati et al. (2023), Ferial & Syamsir (2021), Febrina & Syamsir (2020), Soelistya et al.
(2021), Sudarwati et al. (2021), Satriyo (2020), Suryanti (2022), dan Prasetyo et al. (2020)
menyebutkan bahwa integritas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Meningkatkan integritas suatu perusahaan sangat penting untuk dilakukan, dengan
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integritas karyawan yang selalu ditanamkan akan berdampak positif bagi suatu perusahaan
dari segi apapun. Karena nilai dari integritas itu sendiri yang mampu membawa sikap
seorang karyawan bagaimana cara dia bekerja yang baik dan benar agar perusahaan tempat
dia bekerja bisa terus berkembang dan bersaing secara global. Integritas sebagai suatu
eleman karakter yang mendasari pengakuan profesional. Integritas mengharuskan seorang
anggota untuk bersikap jujur dan berterus terang (Wurangian, 2012).

Pengaruh Integritas terhadap Motivasi Kerja

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Integritas adalah sebesar 3.88, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk
dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa keadaan yang dihasilkan dari
memiliki kebajikan batin seperti kejujuran dan kejujuran moral, tergolong tinggi. Kemudian,
secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Motivasi Kerja adalah sebesar 3.98, dan
berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut
menunjukan bahwa seorang yang berperilaku/bekerja, karena adanya dorongan untuk
memenuhi bermacam-macam kebutuhannya, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa Integritas mampu dalam meningkatkan Motivasi
Kerja Anggota DPRD. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Soelistya et al.
(2021), Sudarwati et al. (2021), Satriyo (2020), dan Prasetyo et al. (2020) yang menyebutkan
bahwa integritas kerja berpengaruh langsung signifikan terhadap motivasi kerja.

Motivasi ialah Pendorong yang dapat membuat seseirang melakukan sesuatu. yang
diperbuat karena takut akan sesuatu (Sedarmayanti, 2015). Indikator motivasi kerja terdiri
dari: dorongan untuk meningkatkan prestasi, dorongan untuk menghindari kegagalan,
dorongan untuk berkerja keras, dorongan untuk mengaktualisasikan diri. Mencermati ciri-
ciri orang yang berintegritas, dapat diklasifikasikan apa saja manfaat integritas, baik secara
intelektual, spiritual, emosional, maupun secara sosial, antara lain: Secara intelektual,
Integritas dapat mengoptimalkan kinerja otak seseorang, sedangkan secara emosional,
integritas dapat dapat membuat diri seseorang penuh motivasi, empati, serta rasa solidaritas
yang tinggi dalam interaksi bekerja, sehingga seseorang dengan keadaan ini dapat
melakukan aktivitas dan pekerjaannya sehari-hari dengan penuh semangat. Adapun manfaat
integritas secara spiritual dapat membuat seseorang menjadi lebih bijaksana dalam
mengartikan sesuatu, termasuk pengalaman hidupnya, seperti keberhasilan dan kegagalan
yang pernah dialaminya dan manfaat integritas secara sosial, mampu mengembangkan
hubungan antar individu maupun lingkungan masyarakat, misalnya membuat seseorang
mau bekerjasama untuk menyelesaikan tugas maupun kegiatan yang menuntut kekompakan
serta kerjasama yang baik.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Budaya Organisasi adalah sebesar 4.07, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa sistem yang
dianut oleh semua anggota organisasi yang membedakan organisasi satu dan organisasi
lainnya, tergolong tinggi. Kemudian, berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara
keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 4.00, dan berdasarkan kategori
nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa
hasil akhir dari aktivitas kerja dalam sebuah organisasi, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan Budaya Organisasi tidak mampu dalam meningkatkan
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Kinerja Anggota DPRD. Hasil tersebut tidak sesuai dengan hasil penelitian Rismayati et al.
(2023), Valentina & Ileana (2017), Rosid et al. (2022), Nugraha et al. (2024), Ismartaya et al.
(2023), dan Manurung (2023) yang menyimpulkan budaya organisasi mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Secara statistik, ketidakmampuan tersebut juga dibuktikan dengan nilai effect size pada
Tabel 5.17, yaitu sebesar 0.000. Angka tersebut menunjukkan hubungan Budaya Organisasi
terhadap Kinerja tidak mempunyai efek. Menurut Sarstedt et al. (2017), nilai effect size
sebesar 0.02 mempunyai efek kecil dan nilai kurang dari 0.02 bisa diabaikan atau dianggap
tidak mempunyai efek. Bahkan kalau dilihat nilai original sample pada Tabel 5.18
menunjukkan angka yang sangat kecil, yaitu sebesar -0.004.

Ketidakmampuan berarti hubungan pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
adalah tidak signifikan atau tidak berpengaruh. Hal tersebut juga didukung oleh penelitian
terdahulu Widayati et al. (2023), Megantara et al. (2019), Sirait et al. (2022), Widayanto &
Nugroho (2022), dan Niken et al. (2022) yang menyebutkan budaya organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Budaya Organisasi adalah sebesar 4.07, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa sistem yang
dianut oleh semua anggota organisasi yang membedakan organisasi satu dan organisasi
lainnya, tergolong tinggi. Kemudian, berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara
keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Motivasi Kerja adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan
kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan
bahwa seorang yang berperilaku/bekerja, karena adanya dorongan untuk memenuhi
bermacam-macam kebutuhannya, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan Budaya Organisasi tidak mampu dalam meningkatkan
Motivasi Kerja Anggota DPRD. Hasil tersebut tidak sesuai dengan hasil penelitian Rosid et al.
(2022), Uloli et al. (2019), Nugraha et al. (2024), Ismartaya et al. (2023), Widayanto &
Nugroho (2022), Manurung (2023), dan Niken et al. (2022) yang menyimpulkan budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Secara statistik, ketidakmampuan tersebut juga dibuktikan dengan nilai effect size pada
Tabel 5.17, yaitu sebesar 0.025. Angka tersebut menunjukkan hubungan Budaya Organisasi
terhadap Motivasi Kerja mempunyai efek kecil. Menurut Sarstedt et al. (2017), nilai effect size
sebesar 0.02 mempunyai efek kecil dan nilai kurang dari 0.02 bisa diabaikan atau dianggap
tidak mempunyai efek. Bahkan kalau dilihat nilai original sample pada Tabel 5.18
menunjukkan angka yang sangat kecil, yaitu sebesar -0.146.

Ketidakmampuan berarti hubungan pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi
Kerja adalah tidak signifikan atau tidak berpengaruh. Hal tersebut juga didukung oleh
penelitian terdahulu Megantara et al. (2019) yang menyebutkan budaya organisasi tidak
berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Gaya Kepemimpinan adalah sebesar 3.21, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya,
masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa sekumpulan startegi yang
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digunakan seorang pemimpin untuk memengaruhi para karyawan agar sasaran organisasi
tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola strategi atau pola
perilaku yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin, tergolong sedang.
Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 4.00, dan
berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut
menunjukan bahwa hasil akhir dari aktivitas kerja dalam sebuah organisasi, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa Gaya Kepemimpinan mampu dalam meningkatkan
Kinerja Anggota DPRD. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Fahira & Yasin
(2023), Prihasianto et al. (2023), Oktarini (2023), dan Niken et al. (2022) yang menyebutkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Gaya kepemimpinan dalam suatu organisasi mempunyai peranan yang sangat
menentukan keberhasilan pencapaian tujuan suatu organisasi. Herujito (2005) menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan adalah (leadership styles) merupakan cara yang diambil
seseorang dalam rangka mempraktekkan kepemimpinanannya. Gaya kepemimpinan bukan
suatu bakat, sehingga dapat dipelajari dan dipraktekkan dan dalam penerapannya harus
disesuaikan dengan situasi yang dihadapi.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Gaya Kepemimpinan adalah sebesar 3.21, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya,
masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa sekumpulan startegi yang
digunakan seorang pemimpin untuk memengaruhi para karyawan agar sasaran organisasi
tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola strategi atau pola
perilaku yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin, tergolong sedang.
Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Motivasi Kerja adalah sebesar 3.98,
dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil
tersebut menunjukan bahwa seorang yang berperilaku/bekerja, karena adanya dorongan
untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhannya, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa Gaya Kepemimpinan mampu dalam meningkatkan
Motivasi Kerja Anggota DPRD. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Azmi &
Riniwati (2018), Hajriyanti & Imilda (2022), Prihasianto et al. (2023), Ahmadlyah et al.
(2024), Oktarini (2023), dan Niken et al. (2022) yang mengungkapkan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Motivasi kerja adalah keinginan untuk melakukan sesuatu, untuk menentukan
kemampuan bertindak dan untuk memuaskan kebutuhan individu. Motivasi kerja yang baik
dapat juga menunjang keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuanya. Gaya perlu
dilakukan oleh pimpinan karena salah satu cara untuk menggali motivasi pegawai dalam
bekerja, kemanan pekerjaan perlu diperhatikan oleh pimpinan organisasi dengan cara
memberikan fasilitas yang cukup nyaman bagi pegawai untuk berkerja maka tujuan
organisasi dapat berjalan sesuai yang di inginkan. Kemudian, hubungan interpersonal antara
pimpinan dengan bawahan apabila kedua hal tersebut terjalin dengan baik oleh karna
motivasi dari pimpinan maka tujuan organisasi dapat tercapai sesuai yang di inginkan.
Sebaliknya jika motivasi menurun akan menghambat organisasi tersebut dalam mencapai
tujuanya. Oleh karena itu peningkatan motivasi sumber daya manusia semakin penting
keberadaanya.
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Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Motivasi Kerja adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya,
masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa seorang yang
berperilaku/bekerja, karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam
kebutuhannya, tergolong tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Kinerja adalah sebesar 4.00, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk
dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil akhir dari aktivitas kerja
dalam sebuah organisasi, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa Motivasi Kerja mampu dalam meningkatkan
Kinerja Anggota DPRD. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Rosid et al.
(2022), Megantara et al. (2019), Soetirto et al. (2023), Umam (2022), Soelistya et al. (2021),
Prihasianto et al. (2023), Sudarwati et al. (2021), Fahriana & Sopiah (2022), Antika (2023),
Satriyo (2020), Prasetyo et al. (2020), Nugraha et al. (2024), Ismartaya et al. (2023),
Widayanto & Nugroho (2022), Manurung (2023), Ahmadlyah et al. (2024), Oktarini (2023),
dan Niken et al. (2022) yang menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja.

Dalam hal ini manusia mempunyai kecenderungan seperti yang diungkapkan oleh Mc.
Gregor dalam Gomes (2003) bahwa manusia seperti teori X dan teori Y. Teori X yang pada
dasarnya menyatakan bahwa manusia cenderung berperilaku negatif, sedangkan teori Y
pada dasarnya manusia cenderung berperilaku positif, maka perlu adanya motivasi terhadap
karyawannya. Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa manajer harus dapat
memahami karakteristik karyawannya sebelum memberikan motivasi kepada para
karyawannya. Dengan demikian manajer dapat memotivasi karyawannya dengan melihat
karakteristik karyawannya yang satu dengan yang lain berbeda cara memotivasinya.
Pengaruh Integritas terhadap Kinerja yang Dimediasi Motivasi Kerja

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Integritas adalah sebesar 3.88, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa keadaan yang
dihasilkan dari memiliki kebajikan batin seperti kejujuran dan kejujuran moral, tergolong
tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Motivasi Kerja adalah
sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori
tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa seorang yang berperilaku/bekerja, karena adanya
dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhannya, tergolong tinggi. Selanjutnya,
secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 4.00, dan berdasarkan
kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan
bahwa hasil akhir dari aktivitas kerja dalam sebuah organisasi, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan Motivasi Kerja mampu berperan dalam memediasi
pengaruh tidak langsung Integritas terhadap Kinerja Anggota DPRD. Hal tersebut sesuai
dengan hasil penelitian terdahulu Satriyo (2020), Suryanti (2022), dan Prasetyo et al. (2020)
yang menyatakan integritas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
melalui motivasi sebagai variabel mediasi.

Untuk mengetahui bagaimana peran mediasi Motivasi Kerja tersebut, maka peneliti
menggunakan analisis variabel mediasi menurut Baron & Kenny (1986) yang lebih dikenal
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dengan strategy causal step, yang memiliki tiga persamaan regresi yang harus diestimasi,

yaitu:

1) Persamaan regresi sederhana variable mediator (Z) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen signifikan memengaruhi variabel mediator, jadi
koefisien a # 0;

2) Pesamaan regresi sederhana variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen harus signifikan memengaruhi variabel, jadi koefisien c
#0

3) Persamaan regresi berganda variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) dan
mediator (Z) yang diharapkan variabel mediator signifikan memengaruhi variabel
dependen. Jadi koefisien b # 0. Mediasi terjadi jika pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen lebih rendah pada persamaan ketiga (c’) dibandingkan pada
persamaan kedua (c).

Untuk mengujinya, koefisien a dan b yang signifikan sudah cukup untuk menunjukkan
adanya mediasi, meskipun c tidak signifikan. Sehingga tahap esensial dalam pengujian
emosional adalah step 1 dan step 3. Jadi variabel independen memengaruhi mediator dan
mediator memengaruhi dependen meskipun independen tidak memengaruhi dependen. Bila
step 1 dan step 3 terpenuhi dan koefisien c tidak signifikan (c = 0) maka terjadi perfect atau
complete atau full mediation. Bila koefisien ¢’ berkurang namun tetap signifikan (¢’ # 0) maka
dinyatakan terjadi partial mediation. Kemudian, bila variabel independen mampu
memengaruhi secara langsung variabel dependen tanpa melibatkan variabel mediator, maka
dinyatakan unmediated.

Berdasarkan pendapat Baron & Kenny (1986) tersebut diketahui bahwa hubungan
Integritas terhadap Kinerja signifikan. Kemudian hubungan Integritas terhadap Motivasi
Kerja adalah signifikan, dan hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja juga signifikan.
Hubungan mediasi tersebut diklasifikasikan sebagai partial mediation (mediasi sebagian),
artinya dengan melibatkan variabel mediator, secara langsung maupun tidak langsung
variabel independen mempengaruhi variabel dependen.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja yang Dimediasi Motivasi Kerja

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Budaya Organisasi adalah sebesar 4.07, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa sistem yang
dianut oleh semua anggota organisasi yang membedakan organisasi satu dan organisasi
lainnya, tergolong tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Motivasi
Kerja adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam
kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa seorang yang berperilaku/bekerja, karena
adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhannya, tergolong tinggi.
Selanjutnya, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 4.00, dan
berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut
menunjukan bahwa hasil akhir dari aktivitas kerja dalam sebuah organisasi, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan Motivasi Kerja tidak mampu berperan dalam
memediasi pengaruh tidak langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja Anggota DPRD. Hal
tersebut tidak sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Nugraha et al. (2024), Ismartaya et
al.(2023), Widayanto & Nugroho (2022), dan Manurung (2023) yang menyimpulkan budaya
organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai yang dimediasi
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motivasi kerja.

Untuk mengetahui bagaimana peran mediasi Motivasi Kerja tersebut, maka peneliti
menggunakan analisis variabel mediasi menurut Baron & Kenny (1986) yang lebih dikenal
dengan strategy causal step, yang memiliki tiga persamaan regresi yang harus diestimasi,
yaitu:

1) Persamaan regresi sederhana variable mediator (Z) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen signifikan memengaruhi variabel mediator, jadi
koefisien a # 0;

2) Pesamaan regresi sederhana variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen harus signifikan memengaruhi variabel, jadi koefisien c
#0

3) Persamaan regresi berganda variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) dan
mediator (Z) yang diharapkan variabel mediator signifikan memengaruhi variabel
dependen. Jadi koefisien b # 0. Mediasi terjadi jika pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen lebih rendah pada persamaan ketiga (c’) dibandingkan pada
persamaan kedua (c).

Untuk mengujinya, koefisien a dan b yang signifikan sudah cukup untuk menunjukkan
adanya mediasi, meskipun c tidak signifikan. Sehingga tahap esensial dalam pengujian
emosional adalah step 1 dan step 3. Jadi variabel independen memengaruhi mediator dan
mediator memengaruhi dependen meskipun independen tidak memengaruhi dependen. Bila
step 1 dan step 3 terpenuhi dan koefisien c tidak signifikan (c = 0) maka terjadi perfect atau
complete atau full mediation. Bila koefisien ¢’ berkurang namun tetap signifikan (¢’ # 0) maka
dinyatakan terjadi partial mediation. Kemudian, bila variabel independen mampu
memengaruhi secara langsung variabel dependen tanpa melibatkan variabel mediator, maka
dinyatakan unmediated.

Berdasarkan pendapat Baron & Kenny (1986) tersebut diketahui bahwa hubungan
Budaya Organisasi terhadap Kinerja tidak signifikan. Kemudian hubungan Budaya Organisasi
terhadap Motivasi Kerja tidak signifikan, dan hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
signifikan. Hubungan mediasi tersebut diklasifikasikan sebagai unmediation (tidak terjadi
mediasi), artinya tanpa melibatkan variabel mediator, secara langsung variabel independen
mampu mempengaruhi variabel dependen.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja yang Dimediasi Motivasi Kerja

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Gaya Kepemimpinan adalah sebesar 3.21, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa sekumpulan
startegi yang digunakan seorang pemimpin untuk memengaruhi para karyawan agar sasaran
organisasi tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola
strategi atau pola perilaku yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin,
tergolong sedang. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Motivasi Kerja
adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam
kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa seorang yang berperilaku/bekerja, karena
adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhannya, tergolong tinggi.
Selanjutnya, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 4.00, dan
berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut
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menunjukan bahwa hasil akhir dari aktivitas kerja dalam sebuah organisasi, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan Motivasi Kerja mampu berperan dalam memediasi
pengaruh tidak langsung Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Anggota DPRD. Hal tersebut
sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Ahmadlyah et al. (2024), Oktarini (2023), dan Niken
et al. (2022) yang menyimpulkan bahwa motivasi kerja dapat memediasi pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

Untuk mengetahui bagaimana peran mediasi Motivasi Kerja tersebut, maka peneliti
menggunakan analisis variabel mediasi menurut Baron & Kenny (1986) yang lebih dikenal
dengan strategy causal step, yang memiliki tiga persamaan regresi yang harus diestimasi,
yaitu:

1) Persamaan regresi sederhana variable mediator (Z) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen signifikan memengaruhi variabel mediator, jadi
koefisien a £ 0;

2) Pesamaan regresi sederhana variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen harus signifikan memengaruhi variabel, jadi koefisien ¢
0

3) Persamaan regresi berganda variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) dan
mediator (Z) yang diharapkan variabel mediator signifikan memengaruhi variabel
dependen. Jadi koefisien b # 0. Mediasi terjadi jika pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen lebih rendah pada persamaan ketiga (c’) dibandingkan pada
persamaan kedua (c).

Untuk mengujinya, koefisien a dan b yang signifikan sudah cukup untuk menunjukkan
adanya mediasi, meskipun c tidak signifikan. Sehingga tahap esensial dalam pengujian
emosional adalah step 1 dan step 3. Jadi variabel independen memengaruhi mediator dan
mediator memengaruhi dependen meskipun independen tidak memengaruhi dependen. Bila
step 1 dan step 3 terpenuhi dan koefisien c tidak signifikan (c = 0) maka terjadi perfect atau
complete atau full mediation. Bila koefisien ¢’ berkurang namun tetap signifikan (c’ # 0) maka
dinyatakan terjadi partial mediation. Kemudian, bila variabel independen mampu
memengaruhi secara langsung variabel dependen tanpa melibatkan variabel mediator, maka
dinyatakan unmediated.

Berdasarkan pendapat Baron & Kenny (1986) tersebut diketahui bahwa hubungan
Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja signifikan. Kemudian hubungan Gaya Kepemimpinan
terhadap Motivasi Kerja adalah signifikan, dan hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
juga signifikan. Hubungan mediasi tersebut diklasifikasikan sebagai partial mediation
(mediasi sebagian), artinya dengan melibatkan variabel mediator, secara langsung maupun
tidak langsung variabel independen mempengaruhi variabel dependen.

Implikasi Praktis

Budaya organisasi (corporate culture) sering diartikan sebagai nilai-nilai, simbol-
simbol yang dimengerti dan dipatuhi bersama, yang dimiliki suatu organisasi sehingga
anggota organisasi merasa satu keluarga dan menciptakan suatu kondisi anggota organisasi
tersebut merasa berbeda dengan organisasi lain. Dengan demikian, maka budaya organisasi
seharurnya adalah suatu sistem nilai yang diperoleh dan dikembangkan oleh Anggota DPRD
dan pola kebiasaan dan falsafah dasar, yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan
sebagai pedoman dalam berfikir dan bertindak dalam mencapai tujuan DPRD tersebut.
Budaya Anggota DPRD yang tumbuh menjadi kuat mampu memacu organisasi kearah
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perkembangan yang lebih baik. Nilai dan norma perilaku tersebut menciptakan pendekatan

yang digunakan Anggota DPRD dalam melaksanakan pekerjaan dan mengatasi permasalahan

yang dihadapi. Hal ini berarti bahwa setiap perbaikan budaya kerja kearah yang lebih
kondusif akan memberikan sumbangan yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja

Anggota DPRD.

Budaya dilaksanakan karena adanya keyakinan yang bebas untuk melaksanakan suatu
kesepakatan, tanpa ada paksaan. Menurut Luthans (1998), budaya organisasi merupakan
norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Jadi, Anggota
DPRD akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar dapat diterima oleh
lingkungannya. Lingkungan kerja terbentuk secara alami dengan adanya budaya organisasi.
Lingkungan tersebut dapat dipahami sebagai iklim organisasi yang menyediakan ruang bagi
Anggota DPRD dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Iklim organisasi yang baik tentunya
bisa membentuk suatu lingkungan kerja yang baik dan kondusif, sehingga hubungan dan
kerjasama yang harmonis bisa tercipta diantara Anggota DPRD.

Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian ini, ada
beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor yang agar dapat
untuk lebih diperhatikan bagi peneliti-peneliti yang akan datang dalam lebih
menyempurnakan penelitiannya karna penelitian ini sendiri tentu memiliki kekurangan
yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian kedepannya. Beberapa
keterbatasan dalam penelitian tersebut, antara lain:

1. Jumlah responden yang hanya 73 orang, tentunya masih kurang untuk menggambarkan
keadaan yang sesungguhnya.

2. Dalam proses pengambian data, informasi yang diberikan responden melalui kuesioner
terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya, hal ini terjadi
karena kadang perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman yang berbeda tiap
responden, juga faktor lain seperti faktor kejujuran dalam pengisian pendapat responden
dalam kuesionernya.

3. Dalam penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengambil sampel yang lebih banyak,
hal ini bertujuan untuk keakuratan data yang lebih baik dalam penelitiannya.

4. Diharapkan adanya tambahan variabel lain yang mungkin juga mempengaruhi banyak
hal dalam penelitian ini.

5. Penelitian ini jauh dari sempurna, maka untuk penelitian berikutnya diharapkan lebih
baik dari sebelumnya.
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