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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menanalisa peran kepuasan kerja dalam memediasi
servant leadership dan budaya organisasi serta pengaruhnya terhadap Kinerja pegawai.
Penelitian ini melibatkan 82 orang respondent yang mewakili Pegawai Negeri Sipil yang
menangani Pengelolaan Keuangan Dan Asset Daerah Kota Makassar. Data Utma penelitian ini
adalah kuisioner yang disebarkan kepada para responden. Teknik analisi data dalam penelitian
ini adalah Partial Least Square menggunakan aplikasi Smart PLS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa 1) servant leadership tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 2)
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 3) servant leadership berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, 4) budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 5)
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 6) servant leadership berpengaruh
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, 7) budaya organisasi berpengaruh tetapi tidak
signifikan terhahap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada Kantor Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kota Makassar.
Kata Kunci : Servant Leadership, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai.

Abstract

This study aims to analyze the role of job satisfaction in mediating servant leadership and
organizational culture and its effect on employee performance. This study involved 82
respondents who represent Civil Servants who handle Financial Management and Regional
Assets of Makassar City. The main data of this research is a questionnaire distributed to the
respondents. The data analysis technique in this study is Partial Least Square using the Smart
PLS application. The results show that 1) servant leadership has no effect on employee
performance, 2) organizational culture affects employee performance, 3) servant leadership
affects job satisfaction, 4) organizational culture affects job satisfaction, 5) job satisfaction
affects employee performance, 6) servant leadership has an effect on employee performance
through job satisfaction, 7) organizational culture has an effect but is not significant on
employee performance through job satisfaction at the Makassar City Regional Financial and
Asset Management Agency Office.
Key Word : Servant Leadership, Organizational Culture, Job Satisfaction, Performance

PENDAHULUAN

Organisasi yang efektif harus memiliki Sumber Daya Manusia yang produktif
agar organisasi bisa mencapai tujuan yang optimal. Sehinga diperluka Manajemen
Sumber Daya Manusia yang efektif dan efisien. Menurut Nawawi (2011) Manajemen
Sumber Daya Manusia mengandung pengertian yang erat kaitannya dengan pengelolaan
sumber daya manusia atau pegawai dalam perusahaan. Kinerja perusahaan sangat
ditentukan oleh karyawan yang berkualitas (Indriani dan Waluyo, 2012). Pengelolaan
Sumber Daya Manusia yang berkualitas akan memberikan dampak yang signifikan bagi
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kemajuan organisasi, sehingga Sumber Daya Manusia merupakan aset yang berharga
dalam organisasi.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang
Afandi (2018) capaian kinerja tersebut harus sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara llegal, tidak
melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. Kinerja karyawan
dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor organisasi. diantaranya adalah faktor
kepemimpinan yang dikembangkan oleh organisasi, budaya organisasi yang dianut dan
dalam hal tertentu kinerja dapat dipengaruhi kepuasan orang orang yang ada di dalam
organisasi tersebut. Penelitian yang dilakukan oleh Budiarto dan Prasetyo (2015)
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Hasil penelitian
serupa juga ditunjukkan oleh Candra (2020) hasil ini menjadi bukti jika kepemimpinan
merupakan factor penting bagi organisasi dalam mengarahkan sumber daya manusia
untuk meraih kinerja seperti yang diharapkan.t

Kepemimpinan yang efektif menurut Ivamcevich (2001) adalah seorang
pemimpin yang mampu menyatukan berbagai keahlian, pengalaman, kepribadian dan
motivasi. Berkaitan dengan hal tersebut Path Goal Theory mendeskripsikan
kepemimpinan adalah suatu proses dalam memilih suatu gaya kepemimpinan tertentu
berdasarkan kebutuhan pekerja dan lingkungan kerja, sehinngga pemimpin dapat
membawa pekerja menuju tujuan yang diharapkan (Northhouse, 2013). Kepemimpinan
juga merupakan suatu cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan agar
mau bekerjasama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi
(Hasibuan,2011:170). Sedangkan menurut Badeni (2013:2), kepemimpinan dapat
didefinisikan sebagai kemampuan seseorang untuk mempengaruhi suatu kelompok kea
rah tercapainya tujuan. Robbins dan Judge (2015:410) menyatakan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan memengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian
sebuah visi atau serangkaian tujuan.

Dari definisi-definisi kepemimpinan tersebut dalam prakteknya kemudian
menciptakan gaya-gaya kepemimpnan yang dikembangkan berdasarkan ertimbangan
tertentu serta karakteristik organisasi yang ada Salah satu gaya kepemimpnan yang
popular dikembangkan dewasa ini adalah gaya kepemimpinan melayani (Servant
Leadership) yaitu gaya kepemimpinan yang lebih mendekatkan pada keterlibatan serta
orientasi pelayanann yang menjadi sangat relevan dengan tuntutan kepemimpinan
dalam menghadapi customers terlebih pada masa customers yang sudah semakin
tercerahkan dewasa ini

Selain kepemimpinan kinerja seseorang juga dipengaruhi oleh factor yang timbul
dari Budaya Organisasi yang dikembangkan, menurut Umi, dkk (2015) Budaya
Organisasi adalah suatu norma dan nilai-nilai yang dibentuk dan diterapkan oleh
perusahaan untuk mempengaruhi karakteristik atau perilaku dalam memimpin
karyawannya agar dapat mengerjakan tugas dengan tepat waktu dan membimbing
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan adanya budaya organisasi maka
aturan di dalam organisasi akan menjadi sistematis. Menurut (Samsuddin, 2018)
mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan system makna atau nilai yang
dianut bersama ooleh seluruh anggota organisasi.
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Menurut Rivai dan Mulyadi (2012:374) budaya organisasi adalah suatu kerangka
kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dan membuat keputusan untuk
karyawan dan mengarahkan tindakan tindakan mereka untuk mencapai tujuan
organisasi. Budaya organisasi berarti melibatkan peraturan tertulis dan tak tertulis,
asumsi, kebiasaan, bahasa, symbol, norma, visi, system, kepercayaan, dan nilai (Needle,
2014).

Dari uraian tentang Budaya Organisasi di atas maka sangat jelas jika Budaya
organisasi memiliki pengaruh yang besar terhadap kinerja diantara keperilakuan
organisasi yang wujud dalam organisasi terdapat factor lainnya yang akan dapat
mempengaruhi kinerja yaitu factor kepuasan kerja pada dasarnya kepuasan kerj antara
satu orang dengan orang lain dapat memiliki tingkat kepuasan kerja masing-masing
meskipun dalam lingkungan yang sama sehingga kepuasan kerja menjadi sulit untuk
mendapatkan ukuran kepuasan kerja yang pasti kepuasan kerja biasanya dipengaruhi
oleh factor-faktor lain sebelum mempengaruhi seseorang dalam melakukan suatu
tindakan artinya ada factor yang menjadikan orang merasa puas atau tidak puas
sehingga menjadi alasan seseorang untuk melakukan sesuatu. Dengan alasan ini maka
dalam penelitian ini kepuasan kerja dijadikan sebagai variabel intervening yang
dipengaruhi oleh variabel independen yang kemudian pengaruh tersebut akan
menentukan apakah seseorang akan dapat melakukan tugasnya dengan baik untuk
mencapai kinerja . Berdasar pada uraian di atas mka kerangka konsep penelitian ini
disusun sebagai berikut

Servant
Leadership
(X1)

Kinerja
Pegawai

(Y)

Kepuasan
Kerja (2)

Budaya
Organisasi
(X2)

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian

Hipotesis Penelitian
Berdasar pada kerangka konseptual tersebut di atas maka Hipotesis dalam
Penelitian ini disusun sebagai berikut :

H1. Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
H2. Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
H3. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
H4. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
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H5. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

H6. Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan secara tidak langung
terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja

H7. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan secara tidak langung
terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja

METODE PENELITIAN

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif,
Pengumpulan data menggunakan kuisioner yang disebarkan kepada responden, analisis
data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan (sugiyono, 2017). Peneltitan ini dilakukan di Kantor Badan Pengelolaan
Keuangan Daerah (BPKAD) Kota Makasar. Dengan sampel penelitian sebanyak 82
orang Resonden.

Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan software variance based
structural equation model (SEMPLS). Analisis yang dilakukan meliputi: 1)
Measurement model (outer model) untuk mengukur hubungan variable laten dengan
indikator-indikatornya, untuk pengujian validitas dan reliabilitas, berupa: ounter loadng,
discriminant validity, composite reliability, cronbach’s alpha dan collinearity, 2)
Structural model (inner model) untuk penentuan R-square dan Q-square, 3) Pengujian
hipotesis untuk pengaruh langsung dan tidak langsung.

Hasil Penelitian
Analisa Outer Model

Suatu konsep dan model penelitian tidak dapat diuji dalam suatu model prediksi
hubungan relasional dan kausal jika belum melewati tahap purifikasi dalam model
pengukuran. Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menguji validitas
konstruk dan reliabilitas instrumen.

Collabarative '*-\_\_\l-i- .|
Stimulating :/T/‘I. -|
Establishad [ )

Budaya Organisasi

Gambar 2. Diagram Model Struktural
Model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-

indikatornya. atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan bagaimana setiap
indikator berhubungan dengan variabel latennya. Uji yang dilakukan pada outer model:
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a) Convergent Validity

Tabel 1. Nilai Loading Factor

No | Item Pertanyaan Nilai Status
1 Love 0,676 Valid
2 Empowerment 0,676 Valid
3 Vision 0,751 Valid
4 Humulity 0,647 Valid
5 Trush 0,692 Valid
6 Collaborative 0,679 Valid
7 Stimulating 0,698 Valid
8 Established 0,796 Valid
9 | Pekerjaan itu sendiri 0,619 Valid
10 Gaji 0,633 Valid
11 Pengawasan 0,830 Valid
12 Rekan Kerja 0,704 Valid
13 Kualitas Kerja 0,830 Valid
14 Kuantitas Kerja 0,812 Valid
15 Efesiensi 0,821 Valid
16 Ketelitian 0,817 Valid

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS

Berdasarkan data tabel di atas, semua item penyataan bernilai > 0,70 dan
dinyatakan valid.

Tabel 2.
Nilai Construct Reliability and Validity
Average
. Cronbach's Composite | Variance
Variabel Alpha rho_A Realigbility Extracted
(AVE)
Servant Leadership 0,728 0,743 0,769 0,527
Budaya Organisasi 0,547 0,550 0,792 0,492
Kepuasan Kerja 0,656 0,678 0,892 0,673
Kinerja Pegawai 0,838 0,840 0,819 0,475

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE)
untuk semua variable berada pada nilai > 0,5 dan dinyatakan valid serta nilai loading
faktornya diatas 0,7, sehingga semua item pertanyaan dalam kuisioner sudah memenubhi
persyaratan validitas.

b) Discriminant Validity merupakan model pengukuran dengan refleksif
indicator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika
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korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran
konstruk lainnya, maka menunjukan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain untuk
menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai squareroot
of average variance extracted (AVE).Dari hasil kalkulasi data pada Smart
PLS diperoleh data berikut:

Tabel 3.
Nilai Discriminant Validity
Budaya | Kepuasan | Kinerja Servant
Organisasi Kerja Pegawai | Leadership
Budaya Organisasi 0,726
Kepuasan Kerja 0,648 0,701
Kinerja Pegawai 0,516 0,558 0,820
Servant Leadership 0,641 0,580 0,249 0,689

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS

Nilai ini merupakan nilai cross loading faktor yang berguna untuk mengetahui
apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu dengan cara
membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar dibandingkan
dengan nilai loading dengan konstruk yang lain.

c) Composite reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk
yang dapat dilihat pada view latent variable coefficients. Untuk
mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal
consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai
yang dicapai adalah > 0,80 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut
memiliki reliabilitas yang tinggi.

Tabel 4.
Nilai Composite Reliability
No Variabel gg?a%?lsi':; Status
1 | Servant Leadership 0,769 Reliabel
2 | Budaya Organisasi 0,792 Reliabel
3 Kepuasan Kerja 0,892 Reliabel
4 Kinerja Pegawai 0,819 Reliabel

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS

Dari data di atas, terlihat bahwa semua variabel terbukti reliabel dengan nilai
Composite Reliability > 0,70. Nilai Composite Reliability terendah 0,769 pada variabel
servant leadership dan nilai tertinggi 0,892 pada variabel kepuasan kerja. Untuk nilai
Composite reliability> 0,8 memiiki tingkat reliabilitas yang tinggi.
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d) Average Variance Extracted (AVE) dapat digunakan untuk mengukur
reabilitas kuisioner dengan batasan untuk reliable apabila nilai Average
Variance Extracted (AVE) > 0,5. Validitas konvergen mempunyai makna
bahwa seperangkat indikator mewakili satu variabel laten dan yang
mendasari  variabel laten tersebut. Perwakilian tersebut dapat
didemonstrasikan melalui unidimensionalitas yang dapat diekspresikan
dengan menggunakan nilai rata-rata varian yang diekstraksi (Average
Variance Extracted / AVE). Dalam penelitian ini diperoleh data Average
Variance Extracted (AVE) seperti terlampir pada tabel berikut:

Tabel 5.
Nilai Average Variance Extracted (AVE)

No Variabel Average Variance Status
Extracted (AVE)
1 | Servant Leadership 0,475 Tidak Valid
2 | Budaya Organisasi 0,528 Valid
3 Kepuasan Kerja 0,492 Tidak Valid
4 Kinerja Pegawai 0,673 Valid

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi dan variabel
kinerja pegawai memiliki nilai AVE diatas 0,50 yang berarti valid. Pada variabel
servant leadership dan kinerja kepuasan kerja memiliki nilai AVE dibawah 0,50 yang
berarti tidak valid. Nilai yang diperoleh dari tabel olahan data PLS diatas dengan nilai
AVE terendah 0,475 pada variabel kinerja pegawai dan nilai AVE tertinggi 0,673 pada
variabel kepuasan kerja.

e) Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat
hasil dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7.

Tabel 6.
Nilai Cronbach’s Alpha
. Cronbach's | Composite
No Variabel Alpha Relia%ili ty Status
1 | Servant Leadership 0,728 0,769 Reliabel
2 | Budaya Organisasi 0,547 0,792 Reliabel
3 Kepuasan Kerja 0,656 0,892 Reliabel
4 Kinerja Pegawai 0,838 0,819 Reliabel

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS

Berdasarkan data tabel diatas hasil dari kalkulasi smart PLS diperolah nilai
cronbach’s alpha untuk semua item variable dengan nilai cronbach’s alpha> 0,5
sehingga dapat dikatakan bahwasannya kuisioner yang digunakan sudah reliable. Nilai
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cronbach’s alpha terendah 0,547 pada variable budaya organisasi sedangkan nilai
cronbach’s alpha tertinggi 0,838 pada variable kinerja pegawai.

Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator
reflektif. Untuk indikator formatif dilakukan pengujian yang berbeda. Uji untuk
indikator formatif yaitu multicollinearity. Uji multicollinearity dilakukan untuk
mengetahui hubungan antar indikator. Untuk mengetahui apakah indikator formatif
mengalami multicollinearity dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5-10 dapat
dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multicollinearity, dalam penelitian ini nilai
VIF yang di jadikan ukuran adalah nilai VIF<5.

Tabel 7.
Nilai Collinearity Statistic (VIF)
No | Item Pertanyaan Nilai Status
1 Love 1,312 Valid
2 Empowerment 1,315 Valid
3 Vision 1,317 Valid
4 Humulity 1,362 Valid
5 Trush 1,506 Valid
6 Collaborative 1,106 Valid
7 Stimulating 1,191 Valid
8 Established 1,285 Valid
9 | Pekerjaan itu sendiri 1,172 Valid
10 Gaji 1,316 Valid
11 Pengawasan 1,559 Valid
12 Rekan Kerja 1,216 Valid
13 Kualitas Kerja 1,848 Valid
14 Kuantitas Kerja 1,793 Valid
15 Efesiensi 1,769 Valid
16 Ketelitian 1,869 Valid

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS
Berdasarkan data tabel diatas terlihat bahwa nilai collinearity (VIF) yang
diperoleh dari smart PLS menunjukan bahwa semua item pernyataan memiliki nilai
dibawah angka 5. Dimana nilai VIF < 5 dinyatakan terbebas dari multikolinearitas. Pada
data diatas nilai VIF terendah sebesar 1,106 dan nilai tertinggai sebesar 1,869.

Analisa Inner Model

Uji pada model struktural dilakukan untuk menguji hubungan antara konstruk
laten diantaranya dengan uji R-Square (R?). Nilai R Square adalah koefisien
determinasi pada konstruk endogen. Menurut Chin (1998), nilai R square sebesar 0.67
(kuat), 0.33 (moderat) dan 0.19 (lemah). Uji R? (uji R-square). R* digunakan untuk
mengukur tingkat variasi perubahan variabel independen terhadap variabel dependen.
Berikut ini adalah hasil nilai R? yang digunakan untuk mengukur tingkat variansi
perubahan:
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Tabel 8.
Nilai R-Square
No Variabel R?
1 Kepuasan Kerja 0,466
2 Kinerja Pegawai 0,392

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai R-Square variabel kepuasan
kerja sebesar 0,466 artinya variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel
servant leadership dan budaya organisasi sebesar 46,6 persen, sedangkan sisanya
sebesar 53,4 persen dijelaskan oleh variabel di luar model penelitian ini.

Nilai R? pada variabel kinerja pegawai sebesar 0,392 artinya variabel kinerja
dapat dijelaskan oleh variabel servant leadership, budaya organisasi, dan kepuasan kerja
sebesar 39,2 persen, sedangkan sisanya sebesar 60,8 persen dijelaskan oleh variabel lain
di luar model penelitian ini.

Penilaian goodness of fitjuga dapat diketahui melalui nilai dari nilai Q-Square.
Nilai dari Q-Square memiliki arti yang sama dengan nilai dari coefficient determination
(R-Square) pada analisis regresi, dimana semakin tinggi nilai dari Q-Square, maka
model dapat dikatakan semakin baik atau semakin fit dengan data. Penentuan nilai Q-
Squaredapat diselesaikan dengan persamaan sebagai berikut:

Q-Square =1-[(L1-R*L)(L-R%2)] eeeoooeeeeeiiiaeee )
Dimana: R?1 = Nilai R-Square kepuasan kerja
R?2 = Nilai R-Square kinerja pegawai
Sehingga diperoleh hasil perhitungan sebagai berikut:
Q-Square  =1-[(1-R’)x(1-R%?2)]
=1-[(1-0,466) x (1-0,392)]
=1- (0,534 x 0,608)
=1-0,325
= 0,675
Berdasarkan hasil perhitungan dari persamaan diatas, diperoleh nilai Q-Square
sebesar 0,675. Hal ini menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat
dijelaskan oleh model penelitian adalah sebesar 67,5%. Sedangkan sisanya sebesar
32,5% dijelaskan oleh faktor lain yang berada di luar model penelitian ini. Dengan
demikian, dari hasil tersebut maka model penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki
goodness of fit yang baik.

Pengujian Hipotesis
Hasil pengujian Hipotesis penelitian ini dapat dilihat melalui tabel sebagai berikut

Tabel 9.
Hasil Path Coefficient

Original | Sample | Standard
No Hipotesis Sample | Mean | Deviation
(O) (M) (STDEV)

T Statistics | P
(|O/STDEV]) | Value
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1 | Servant Leadership -0,268 -0,253 0,158 1,696 0,091
— Kinerja Pegawai

2 | Budaya Organisasi — 0,389 0,383 0,142 2,734 0,006
Kinerja Pegawai

3 | Servant Leadership 0,279 0,294 0,104 2,670 0,008
— Kepuasan Kerja

4 | Budaya Organisasi — 0,470 0,464 0,117 4,019 0,000
Kepuasan Kerja

5 | Kepuasaan Kerja — 0,461 0,467 0,134 3,433 0,001
Kinerja Pegawai

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS

Berdasar pada hasil tersebut diatas maka dapat dilihat jika seluruh Hipotesis
dalam penelitian ini membuktikan jika servant leadersip berpengaruh terhadap kinerja
pegawai, Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, servant Leadershi
berpengaruh terhadap kepiasan kerja, budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan
kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Tabel 10.

Nilai Specific Indirect Effect
Original | Sample | Standard
No | Hipotesis | Sample Mean | Deviation

T Statistics | P
(|O/STDEV]) | Value

(O) (M) (STDEV)
1 [X1-Z-Y 0,217 0,218 0,088 2,469 0,014
2 | X2-Z-Y 0,129 0,138 0,067 1,923 0,055

Sumber: Data olah peneliti menggunakan smart PLS

Berdasar pada tabel diatas diketahui servat leadership berpengaruh terhadap
kinerja melalui kepuasan kerja begitu pula budaya organisasi berpengaruh terhadap
kinerja melalui kepuasan kerja

PEMBAHASAN

Kepemimpinan yang melayanai (Servant Leadership) merupakan kepemimpinan
yang humanis dan ideal terutama bagi para pelayan publik (ASN) dengan
mengembangkan model kepemimpinan ini maka masyarakat akan menjadi lebih
respektif terhadap pelayanan yang diberikan oleh para abdi negara tersebut suasana ini
menjadikan suasana organisasi yang kondusif dalam upaya untuk memberikan
pelayanan yang sempurna yang menjadi harapan dari semua pihak, model
kepemimpinan pada suatu organisasi tidak terlepas dari budaya yang dikembangkan.
Budaya organisasi yang baik juga akan menciptakan suasana organisasi yang kondusif
dan hal ini langsung atau tidak langsung akan dapat memicu tumbuhnya kepuasan
bekerja dari para pegawai yang pada akhirnya akan memberikan andil yang besar
terhadap capaian kinerja dan prestasi kerja pegawai.
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KESIMPULAN

Servant leadership secara langsung memiliki pengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai namun demikian servant leadership berpengaruh
terhadap kinerja jika dimediasi melalui kepuasan kerja dengan demikian kepuasan kerja
dapat memediasi secara sebagian (partial Mediation) antara servant leadership terhadap
kinerja, Budaya Organisasi secara langsung berpengarh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai , demikian pula Budaya Organisasi tetap berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai jika dimediasi melalui kepuasan kerja namun
koefisiean pengaruh tidak langsung ini lebih kecil jika dibandingkan dengan koefisien
pada pengaruh langsung dengan demikian kepuasan kerja dapat memediasi sebagian
antara Budaya Organisasi terhadap kinerja Pegawai secara sebagian (Partial Mediation)
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