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Abstrak

Toxic leadership dapat memengaruhi kondisi psikologis pegawai dan berpotensi berdampak pada kinerja, terutama
pada organisasi yang memiliki tuntutan kerja tinggi seperti Basarnas. Penelitian ini bertujuan menganalisis
pengaruh toxic leadership terhadap kinerja pegawai serta menguji peran motivasi kerja dan kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi pada Kantor Pencarian dan Pertolongan Padang dan Mentawai. Penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif eksplanatori dengan data dari 141 pegawai yang dianalisis menggunakan Structural
Equation Modeling berbasis Partial Least Squares melalui SmartPLS 3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa toxic
leadership tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai dengan koefisien jalur 0,046
dan nilai p 0,655. Namun, toxic leadership berpengaruh negatif terhadap motivasi kerja (f=-0,556; p<0,001) dan
kepuasan kerja (B=-0,688; p<0,001). Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai ($=0,524;
p<0,001), sedangkan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan ($=0,106; p=0,442). Pengaruh tidak langsung
melalui motivasi kerja signifikan (f=-0,291; p=0,001), sedangkan melalui kepuasan kerja tidak signifikan (p=-
0,073; p=0,450). Model menjelaskan 34,2 % variasi kinerja pegawai. Temuan menunjukkan bahwa motivasi kerja
merupakan mekanisme psikologis utama yang menghubungkan toxic leadership dengan kinerja dalam konteks
organisasi pencarian dan pertolongan.

Kata Kunci: toxic leadership; motivasi kerja; kepuasan kerja; kinerja pegawai; Basarnas
The Impact of Toxic Leadership on the Performance of Basarnas
Employees in West Sumatra: The Mediating Role of Motivation and Job
Satisfaction

Abstract

Toxic leadership can affect employees” psychological conditions and potentially influence performance, particularly
in organizations with high work demands such as Nastional Search and Rescue Agency (Basarnas). This study
aimed to examine the effect of toxic leadership on employee performance and the mediating roles of work motivation
and job satisfaction at the Padang and Mentawai Search and Rescue Offices. An explanatory quantitative approach
was employed using data from 141 employees analyzed through Partial Least Squares Structural Equation
Modeling with SmartPLS 3. The results showed that toxic leadership had no significant direct effect on employee
performance (=0.046; p=0.655). However, toxic leadership had significant negative effects on work motivation
(B=-0.556; p<0.001) and job satisfaction (f=-0.688; p<0.001). Work motivation had a significant positive effect on
employee performance (=0.524; p<0.001), whereas job satisfaction had no significant effect ($=0.106; p=0.442).
The indirect effect through work motivation was significant (=-0.291; p=0.001), while the indirect effect through
job satisfaction was not significant (=-0.073; p=0.450). The model explained 34.2% of the variance in employee
performance. These findings indicate that work motivation represents the primary psychological mechanism
linking toxic leadership to employee performance in search and rescue organizations.
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PENDAHULUAN

Basarnas merupakan lembaga pemerintah yang menyelenggarakan urusan pencarian
dan pertolongan dengan karakteristik pekerjaan yang berbeda dari organisasi administratif pada
umumnya. Pelaksanaan tugas pencarian dan pertolongan berlangsung dalam situasi darurat,
memiliki tingkat risiko tinggi, membutuhkan kesiapsiagaan, koordinasi, kerja sama tim, serta
pengambilan keputusan secara cepat. Kondisi tersebut menjadikan kualitas kepemimpinan
penting dalam menjaga kesiapan dan kinerja personel.

Kinerja pegawai merupakan salah satu aspek penting dalam keberhasilan organisasi
karena mencerminkan kontribusi individu dalam mencapai tujuan organisasi. Kinerja dapat
dilihat dari kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, serta komitmen
pegawai dalam melaksanakan pekerjaan (Robbin & Judge, 2016). Faktor yang memengaruhi
kinerja tidak hanya berasal dari kemampuan individu, tetapi juga motivasi, kesempatan untuk
menunjukkan kemampuan, karakteristik individu, serta kondisi lingkungan organisasi
(Mangkunegara, 2017).

Dalam organisasi dengan tuntutan operasional tinggi, perilaku pemimpin tidak hanya
berkaitan dengan pencapaian target organisasi, tetapi juga dapat memengaruhi kondisi
psikologis pegawai yang pada akhirnya berhubungan dengan perilaku kerja. Salah satu bentuk
kepemimpinan yang berpotensi menimbulkan konsekuensi negatif adalah toxic leadership. Toxic
leadership merujuk pada pola perilaku pemimpin yang destruktif, antara lain penyalahgunaan
kekuasaan, perilaku otoriter, narsisme, promosi diri, serta ketidakpastian dalam perilaku
kepemimpinan (Maheshwari & Mehta, 2014; Schmidt, 2008). Perilaku tersebut dapat
menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat dan memengaruhi hubungan antara pemimpin
dengan bawahan. Literatur sebelumnya menunjukkan bahwa toxic leadership berkaitan dengan
berbagai konsekuensi negatif, termasuk penurunan motivasi, kepuasan kerja, komitmen, dan
berbagai work outcomes (Indradevi, 2016; Omar & Ahmad, 2020; Paltu & Brouwers, 2020).

Namun demikian, hubungan antara toxic leadership dan kinerja pegawai tidak selalu
berlangsung secara sederhana dan langsung. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
dampak kepemimpinan toksik dapat bekerja melalui kondisi psikologis pegawai. (Wolor et al.,
2022), misalnya, menunjukkan adanya hubungan antara toxic leadership dan kinerja pegawai,
sementara penelitian lain menunjukkan bahwa motivasi dan kepuasan kerja dapat menjadi
mekanisme yang menjelaskan konsekuensi kepemimpinan terhadap perilaku kerja. Dengan
demikian, masih terdapat pertanyaan mengenai mekanisme psikologis mana yang lebih
dominan dalam menjelaskan pengaruh toxic leadership terhadap kinerja, khususnya ketika
motivasi kerja dan kepuasan kerja diuji secara bersamaan dalam satu model.

Research gap penelitian ini tidak semata-mata terletak pada keterbatasan penelitian foxic
leadership di organisasi pencarian dan pertolongan, tetapi juga pada belum jelasnya perbedaan
fungsi motivasi kerja dan kepuasan kerja sebagai dua mekanisme psikologis yang berbeda.
Motivasi kerja berkaitan dengan dorongan individu untuk mengerahkan tenaga dan
kemampuan dalam mencapai tujuan pekerjaan, sedangkan kepuasan kerja mencerminkan
evaluasi atau perasaan pegawai terhadap berbagai aspek pekerjaannya. Secara teoritis, foxic
leadership dapat menurunkan kedua kondisi tersebut, tetapi keduanya belum tentu memiliki
konsekuensi yang sama terhadap kinerja. Oleh karena itu, pengujian kedua mediator secara
simultan diperlukan untuk mengetahui apakah dampak foxic leadership terhadap kinerja
terutama berlangsung melalui dorongan untuk bekerja atau melalui evaluasi afektif pegawai
terhadap pekerjaannya.

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang berpotensi menjembatani hubungan
antara kepemimpinan dan kinerja. Motivasi memberikan dorongan kepada pegawai untuk
mengerahkan kemampuan, tenaga, dan pikirannya dalam mencapai tujuan organisasi (Siagian,
2018; Sunyoto, 2018). Dengan demikian, ketika lingkungan kepemimpinan mampu memberikan
penghargaan, dukungan, kesempatan berkembang, dan hubungan kerja yang baik, motivasi
pegawai dapat meningkat dan selanjutnya mendorong kinerja yang lebih baik. Sebaliknya,
perilaku kepemimpinan yang negatif berpotensi menurunkan motivasi kerja pegawai.
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Selain motivasi kerja, kepuasan kerja juga merupakan kondisi psikologis yang penting
dalam hubungan antara kepemimpinan dan kinerja. Kepuasan kerja mencerminkan kondisi
emosional pegawai terhadap pekerjaan, termasuk persepsi terhadap pekerjaan, hubungan
dengan atasan dan rekan kerja, imbalan, serta lingkungan kerja (Sutrisno, 2021). Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat berhubungan dengan kepemimpinan
maupun kinerja pegawai (Herminingsih & Purwanti, 2020; Sahri & Susanti, 2022).

Pemilihan kedua mediator tersebut juga didukung oleh Social Exchange Theory yang
menjelaskan bahwa hubungan antara pemimpin dan bawahan dibangun melalui pertukaran
sosial. Perlakuan positif berupa dukungan, penghargaan, kepercayaan, dan keadilan dapat
menghasilkan respons positif dari pegawai, sedangkan perlakuan negatif dapat memunculkan
respons yang merugikan organisasi (Blau, 1964). Dalam konteks penelitian ini, toxic leadership
dipandang sebagai bentuk perlakuan negatif yang dapat memengaruhi kondisi internal pegawai.
Motivasi kerja merepresentasikan dorongan perilaku untuk bekerja, sedangkan kepuasan kerja
merepresentasikan evaluasi afektif terhadap pekerjaan. Dengan menguji keduanya secara
bersamaan, penelitian dapat mengidentifikasi mekanisme yang lebih dominan dalam
menjelaskan hubungan toxic leadership dengan kinerja.

Konteks organisasi pencarian dan pertolongan menjadi penting karena karakteristik
pekerjaan dapat menghasilkan pola hubungan yang berbeda dibandingkan organisasi bisnis atau
administratif. Personel SAR dituntut mempertahankan kinerja berdasarkan prosedur, sistem
komando, disiplin, kompetensi, dan tanggung jawab terhadap keselamatan manusia. Kondisi
tersebut memungkinkan pegawai tetap mempertahankan kinerja meskipun mengalami
ketidakpuasan terhadap lingkungan kerja, tetapi penurunan motivasi dapat menjadi lebih
penting karena secara langsung berkaitan dengan dorongan untuk mengerahkan kemampuan
dalam pelaksanaan tugas.

Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh toxic
leadership terhadap kinerja pegawai, motivasi kerja, dan kepuasan kerja, menganalisis pengaruh
motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja, serta menguji apakah motivasi kerja dan kepuasan
kerja memediasi pengaruh toxic leadership terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pencarian dan
Pertolongan Padang dan Mentawai. Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi dengan
menjelaskan mekanisme psikologis yang lebih dominan dalam hubungan antara kepemimpinan
toksik dan kinerja pada organisasi pencarian dan pertolongan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis explanatory research.
Pendekatan kuantitatif digunakan untuk menguji hubungan antarvariabel secara empiris melalui
data numerik, sedangkan explanatory research digunakan untuk menjelaskan hubungan kausal
antarvariabel melalui pengujian hipotesis (Creswell & Creswell, 2018; Sugiyono, 2019).

Populasi penelitian terdiri atas pegawai Kantor Pencarian dan Pertolongan Padang dan
Kantor Pencarian dan Pertolongan Mentawai. Berdasarkan data organisasi, jumlah pegawai pada
kedua unit tersebut adalah 129 orang, terdiri atas 85 pegawai di Padang dan 44 pegawai di
Mentawai. Sampel ditentukan menggunakan total sampling terhadap pegawai yang memenuhi
kriteria penelitian, dengan mengecualikan pejabat struktural. Dengan demikian, seluruh anggota
populasi yang memenubhi kriteria inklusi diberikan kesempatan untuk menjadi responden. Pada
tahap awal jumlah pegawai yang memenuhi kriteria adalah 121 orang, terdiri atas 81 pegawai
Padang dan 40 pegawai Mentawai. Dalam pelaksanaan penelitian terjadi penambahan pegawai
akibat penerimaan pegawai baru sehingga jumlah responden yang berhasil dihimpun menjadi
141 orang, terdiri atas 94 pegawai Padang dan 47 pegawai Mentawai. Seluruh kuesioner yang
dikembalikan dapat digunakan dalam analisis. Dasar penggunaan total sampling adalah jumlah
populasi yang relatif terbatas sehingga seluruh anggota populasi yang memenubhi kriteria dapat
dijadikan responden. Kriteria pemilihan responden disesuaikan dengan tujuan penelitian,
sedangkan pengecualian pejabat struktural dimaksudkan untuk mengurangi potensi bias

166



Riza Fahlevi, Nikolas Fajar Wuryaningrat, Anita Maharani
(Toxic Leadership terhadap Kinerja Pegawai Basarnas di Sumatera Barat: Peran Mediasi Motivasi dan Kepuasan Kerja)

persepsi. Pendekatan pemilihan berdasarkan karakteristik tersebut juga sesuai dengan prinsip
purposive sampling yang dijelaskan oleh (Sekaran & Bougie, 2016).

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner tertutup dengan skala Likert lima
tingkat. Konstruk toxic leadership diukur berdasarkan lima dimensi Schmidt, yaitu abusive
supervision, authoritarian leadership, narcissism, self-promotion, dan unpredictability, dengan 13 butir.
Motivasi kerja diukur dengan 15 butir, kepuasan kerja dengan 18 butir, dan kinerja pegawai
dengan 12 butir yang disesuaikan dengan konteks tugas pencarian dan pertolongan.

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least
Squares dengan SmartPLS 3. Evaluasi model pengukuran mencakup outer loading, Average
Variance Extracted, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, Fornell-Larcker, dan Heterotrait-Monotrait
Ratio. Model struktural dievaluasi melalui R-square dan koefisien jalur. Pengujian hipotesis
menggunakan bootstrapping dengan kriteria signifikansi T Statistics > 1,96 dan P Values < 0,05.
Pengujian mediasi dilakukan melalui Specific Indirect Effects (Ghozali & Latan, 2015; J. F. Hair et
al., 2014).

Tabel 1. Karakteristik responden

Karakteristik Kategori n %

Jenis kelamin  Laki-laki 113 80,14

Perempuan 28 19,86

Umur <25 tahun 35 24 .82

25-35 tahun 48 34,04

35-47 tahun 51 36,17

>47 tahun 7 4,96

Jenis personel Operasional 125 88,65

Administrasi 16 11,35

Unit kerja Padang 94 66,67

Mentawai 47 33,33

Lama bekerja <4 tahun 50 3546

4-8 tahun 29 2057

9-12 tahun 9 6,38

>12 tahun 53 37,59

Sumber: Hasil penelitian, 2026.

Komposisi responden menunjukkan dominasi personel operasional dan laki-laki, sesuai
karakteristik pekerjaan pencarian dan pertolongan yang membutuhkan kesiapan fisik, mobilitas,
dan kemampuan teknis. Responden juga tersebar pada dua unit kerja sehingga hasil penelitian
mencerminkan persepsi pegawai dari Padang dan Mentawai.

HASIL

Karakteristik Responden

Sebanyak 141 responden berpartisipasi dalam penelitian. Responden terdiri atas 113 laki-
laki (80,14%) dan 28 perempuan (19,86%). Berdasarkan usia, responden berusia kurang dari 25
tahun sebanyak 35 orang (24,82%), 25-35 tahun sebanyak 48 orang (34,04%), 35-47 tahun

167



Riza Fahlevi, Nikolas Fajar Wuryaningrat, Anita Maharani
(Toxic Leadership terhadap Kinerja Pegawai Basarnas di Sumatera Barat: Peran Mediasi Motivasi dan Kepuasan Kerja)

sebanyak 51 orang (36,17 %), dan lebih dari 47 tahun sebanyak 7 orang (4,96 %). Berdasarkan jenis
personel, 125 responden (88,65%) merupakan personel operasional dan 16 responden (11,35%)
merupakan personel administrasi. Berdasarkan unit kerja, 94 responden (66,67%) berasal dari
Padang dan 47 responden (33,33%) berasal dari Mentawai. Komposisi responden tersebut
menunjukkan bahwa data penelitian didominasi personel operasional yang secara langsung
berkaitan dengan pelaksanaan tugas pencarian dan pertolongan.

Evaluasi Model Pengukuran

Evaluasi model pengukuran menunjukkan bahwa seluruh konstruk memenuhi
persyaratan validitas konvergen dan reliabilitas. Outer loading indikator berada di atas 0,70. Nilai
Average Variance Extracted seluruh konstruk lebih besar dari 0,50, sedangkan Cronbach’s Alpha dan
Composite Reliability seluruhnya berada di atas 0,70. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
indikator yang digunakan memiliki konsistensi internal dan kemampuan yang memadai dalam
merepresentasikan konstruk penelitian.

Tabel 2. Reliabilitas dan validitas konvergen

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability AVE
Kepuasan Kerja 0,987 0,988 0,821
Kinerja Pegawai 0,970 0,974 0,755
Motivasi Kerja 0,969 0,972 0,702
Toxic Leadership 0,972 0,975 0,751

Sumber: Hasil pengolahan SmartPLS, 2026.

Namun, nilai Cronbach's Alpha pada kepuasan kerja yang mencapai 0,987 perlu
dicermati. Nilai tersebut menunjukkan konsistensi internal yang sangat tinggi, tetapi sekaligus
dapat mengindikasikan adanya kemiripan yang cukup kuat antarbutir pernyataan. Dengan
demikian, nilai tersebut tidak langsung menunjukkan masalah validitas, tetapi menjadi catatan
metodologis bahwa penelitian berikutnya dapat mempertimbangkan pengujian redundansi
indikator dan penggunaan skala yang lebih ringkas apabila secara teoritis memungkinkan.
Validitas diskriminan juga terpenuhi. Nilai HTMT tertinggi terdapat pada hubungan Kepuasan
Kerja dan Motivasi Kerja sebesar 0,808, sedangkan seluruh pasangan konstruk berada di bawah
0,90. Hasil tersebut menunjukkan bahwa konstruk dalam model memiliki kemampuan
diskriminan yang memadai (J. Hair & Alamer, 2022).

Tabel 3. Koefisien determinasi model struktural
Variabel endogen R? Adjusted R> Kategori

Kepuasan Kerja 0,474 0,470 Sedang
Motivasi Kerja 0,309 0,304 Sedang
Kinerja Pegawai 0,342 0,328 Sedang

Sumber: Hasil pengolahan SmartPLS, 2026.

Nilai R? menunjukkan bahwa toxic leadership menjelaskan 47,4% variasi kepuasan kerja
dan 30,9% variasi motivasi kerja. Selanjutnya, toxic leadership, motivasi kerja, dan kepuasan kerja
secara bersama-sama menjelaskan 34,2% variasi kinerja pegawai. Nilai tersebut menunjukkan
kemampuan penjelasan model berada pada kategori sedang.

Tabel 4. Hasil pengujian hipotesis

Hipotesis Hubungan B T P Keputusan

H1 TL — Kinerja 0,046 0447 0,655 Ditolak
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Hipotesis Hubungan B T P Keputusan
H2 TL — Motivasi -0,556 8,780 0,000 Diterima
H3 TL — Kepuasan -0,688 9994 0,000 Diterima
H4 Motivasi — Kinerja 0,524 4,273 0,000 Diterima
H5 Kepuasan — Kinerja 0,106 0,770 0,442 Ditolak

Hoé TL — Motivasi — Kinerja ~ -0,291 3,346 0,001 Diterima
H7 TL — Kepuasan — Kinerja -0,073 0,756 0,450 Ditolak

Sumber: Hasil pengolahan SmartPLS, 2026.

Hasil menunjukkan bahwa tiga dari lima pengaruh langsung signifikan. Toxic leadership
berpengaruh negatif terhadap motivasi kerja dan kepuasan kerja, sedangkan motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja. Sebaliknya, toxic leadership tidak memiliki pengaruh
langsung yang signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja.

Temuan paling penting terlihat pada pengujian mediasi. Pengaruh toxic leadership
terhadap kinerja melalui motivasi kerja signifikan dengan koefisien -0,291, sedangkan jalur
melalui kepuasan kerja tidak signifikan.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa toxic leadership tidak berpengaruh langsung
terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menarik karena berbeda dengan dugaan bahwa perilaku
kepemimpinan toksik secara otomatis akan menurunkan kinerja. Dalam penelitian ini, koefisien
jalur toxic leadership terhadap kinerja hanya sebesar 0,046 dengan p=0,655. Artinya, persepsi
terhadap perilaku kepemimpinan toksik belum menghasilkan perubahan kinerja secara
langsung.

Temuan tersebut dapat dipahami dari karakteristik organisasi pencarian dan pertolongan.
Kinerja personel tidak hanya ditentukan oleh hubungan personal dengan pimpinan, tetapi juga
oleh sistem komando, prosedur operasi, disiplin, kompetensi, kesiapsiagaan, dan tanggung
jawab terhadap keselamatan korban. Dalam situasi operasi, personel tetap dituntut menjalankan
tugas berdasarkan prosedur dan standar yang berlaku. Dengan demikian, dampak
kepemimpinan toksik terhadap hasil kerja dapat tertahan oleh mekanisme organisasi yang
mengharuskan pegawai tetap menjalankan tugas secara profesional.

Hasil tersebut berbeda dengan penelitian yang menemukan hubungan negatif antara toxic
leadership dan berbagai work outcomes. Perbedaan ini menunjukkan bahwa konteks organisasi
perlu diperhitungkan dalam menjelaskan dampak toxic leadership. Pada organisasi dengan
sistem kerja yang lebih fleksibel, perilaku pemimpin dapat lebih mudah tercermin dalam hasil
kerja individu. Sebaliknya, pada organisasi SAR, terdapat sistem dan tuntutan operasional yang
dapat menjaga kinerja meskipun kondisi hubungan dengan pimpinan kurang ideal.

Temuan berikutnya menunjukkan bahwa toxic leadership berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap motivasi kerja (p=-0,556; p<0,001). Hasil ini memperlihatkan bahwa
konsekuensi utama toxic leadership pada objek penelitian lebih dahulu muncul pada aspek
psikologis pegawai. Perilaku otoriter, kurang memberikan penghargaan, tidak konsisten, atau
mengabaikan kontribusi bawahan dapat mengurangi dorongan pegawai untuk memberikan
kemampuan terbaiknya. Temuan ini sejalan dengan kajian (Indradevi, 2016) yang menjelaskan
konsekuensi negatif toxic leadership terhadap kondisi psikologis dan perilaku kerja pegawai.

Toxic leadership juga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan
koefisien -0,688. Besarnya koefisien tersebut menunjukkan bahwa kualitas hubungan dengan
pimpinan merupakan aspek penting dalam membentuk evaluasi pegawai terhadap
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pekerjaannya. Temuan ini sejalan dengan (Paltu & Brouwers, 2020) yang menunjukkan bahwa
toxic leadership dapat menurunkan kepuasan kerja. Dengan demikian, meskipun foxic leadership
tidak secara langsung memengaruhi kinerja, perilaku tersebut tetap memiliki konsekuensi
organisasional karena mampu menurunkan kondisi psikologis pegawai.

Berbeda dengan kepuasan kerja, motivasi kerja terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja dengan koefisien 0,524. Artinya, semakin kuat dorongan pegawai
untuk bekerja, semakin baik kinerja yang dihasilkan. Temuan ini sesuai dengan (Maruli, 2020),
yang menempatkan motivasi sebagai faktor penting dalam mendorong pegawai untuk
mengerahkan kemampuan dan energi dalam mencapai tujuan organisasi. Dalam konteks
pekerjaan Basarnas di Provinsi Sumatera Barat, motivasi mempunyai fungsi yang lebih dekat
dengan perilaku pelaksanaan tugas dibandingkan kepuasan kerja. Pegawai yang memiliki
motivasi tinggi akan lebih terdorong untuk mengerahkan kemampuan, menjaga kedisiplinan,
menyelesaikan tugas, dan memberikan respons optimal dalam kondisi operasional.

Sementara itu, kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja ($=0,106;
p=0,442). Hasil ini menunjukkan bahwa perasaan puas terhadap pekerjaan tidak selalu
diterjemahkan secara langsung menjadi peningkatan kinerja pada Basarnas di Provinsi Sumatera
Barat. Seorang pegawai dapat mengalami ketidakpuasan pada aspek tertentu, seperti hubungan
dengan atasan atau penghargaan, tetapi tetap mempertahankan kinerja karena adanya kewajiban
profesional, sistem kerja, disiplin, dan tanggung jawab terhadap misi kemanusiaan. Temuan ini
berbeda dari sebagian penelitian yang menemukan hubungan positif kepuasan kerja dan kinerja,
sekaligus memperlihatkan pentingnya mempertimbangkan karakteristik organisasi dalam
menginterpretasikan hubungan tersebut.

Temuan terpenting penelitian ini adalah peran motivasi kerja sebagai mediator. Toxic
leadership tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi memiliki pengaruh tidak langsung
yang signifikan melalui motivasi kerja dengan koefisien -0,291 dan p=0,001. Pola ini
menunjukkan bahwa foxic leadership terutama memengaruhi kinerja dengan terlebih dahulu
melemahkan motivasi pegawai. Hasil tersebut juga diperkuat oleh fotal effect toxic leadership
terhadap kinerja yang negatif dan signifikan sebesar -0,319. Dengan kata lain, pengaruh
keseluruhan toxic leadership terhadap kinerja menjadi terlihat ketika jalur melalui motivasi dan
kepuasan kerja diperhitungkan.

Sebaliknya, kepuasan kerja tidak terbukti sebagai mediator. Walaupun toxic leadership
secara signifikan menurunkan kepuasan kerja, pengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja tidak signifikan ($=-0,073; p=0,450). Perbandingan kedua mediator ini
merupakan kontribusi penting penelitian. Kedua variabel sama-sama dipengaruhi toxic
leadership, tetapi hanya motivasi kerja yang mampu menjelaskan perubahan kinerja secara
signifikan.

Temuan ini memperluas penerapan Social Exchange Theory. Perlakuan negatif dari
pemimpin dapat mengganggu pertukaran sosial dan menghasilkan respons negatif pegawai.
Namun, respons tersebut tidak selalu diterjemahkan secara langsung dalam bentuk penurunan
kinerja. Dalam konteks penelitian ini, respons yang lebih menentukan adalah menurunnya
motivasi kerja. Dengan demikian, teori pertukaran sosial dalam organisasi SAR perlu dipahami
dengan mempertimbangkan mekanisme psikologis dan karakteristik pekerjaan.

Secara manajerial, hasil penelitian menunjukkan bahwa organisasi tidak cukup hanya
berfokus pada peningkatan kepuasan kerja sebagai strategi peningkatan kinerja. Prioritas perlu
diberikan pada pemeliharaan motivasi kerja, karena motivasi terbukti menjadi jalur utama yang
menghubungkan toxic leadership dengan kinerja. Organisasi dapat memperkuat motivasi
melalui penghargaan atas kontribusi, komunikasi pimpinan yang konstruktif, pengembangan
kompetensi, kesempatan pengembangan karier, pemberian tanggung jawab yang jelas, serta
penguatan makna pekerjaan dan misi kemanusiaan.

Temuan penelitian juga memiliki implikasi bagi pengembangan kepemimpinan. Karena
toxic leadership terbukti menurunkan motivasi dan kepuasan kerja, organisasi perlu melakukan
pencegahan terhadap munculnya perilaku kepemimpinan destruktif melalui pengembangan
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kompetensi kepemimpinan, evaluasi perilaku pimpinan, dan mekanisme umpan balik yang
memungkinkan organisasi mendeteksi masalah kepemimpinan sejak dini.

Untuk penelitian selanjutnya, model penelitian dapat dikembangkan dengan
memasukkan variabel lain yang berpotensi menjelaskan 65,8% variasi kinerja yang belum
dijelaskan oleh model. Variabel tersebut antara lain work engagement, komitmen organisasi,
budaya organisasi, stres kerja, resiliensi, persepsi dukungan organisasi, dan kompetensi.
Penelitian berikutnya juga dapat menggunakan pendekatan longitudinal atau metode campuran
agar perubahan motivasi dan pengalaman pegawai terhadap foxic leadership dapat dipahami
secara lebih mendalam. Selain itu, mengingat nilai Cronbach's Alpha kepuasan kerja yang sangat
tinggi, penelitian berikutnya dapat menguji kemungkinan redundansi indikator dan
mengembangkan instrumen yang lebih ringkas tanpa mengurangi cakupan konstruk.

SIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa toxic leadership tidak secara langsung berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, tetapi memiliki konsekuensi psikologis yang penting. Toxic
leadership terbukti menurunkan motivasi kerja dan kepuasan kerja, sedangkan motivasi kerja
terbukti meningkatkan kinerja pegawai. Sebaliknya, kepuasan kerja tidak menunjukkan
pengaruh signifikan terhadap kinerja.

Temuan utama penelitian adalah bahwa motivasi kerja merupakan mekanisme utama
yang menjelaskan pengaruh toxic leadership terhadap kinerja pegawai. Pengaruh tidak langsung
melalui motivasi kerja signifikan, sedangkan jalur melalui kepuasan kerja tidak signifikan.
Dengan demikian, pengelolaan motivasi perlu menjadi prioritas organisasi dalam mengurangi
konsekuensi negatif toxic leadership terhadap kinerja.

Secara manajerial, Basarnas perlu mengembangkan kepemimpinan yang sehat, suportif,
komunikatif, dan mampu mempertahankan motivasi personel. Upaya tersebut penting karena
dalam organisasi dengan tuntutan risiko tinggi, penurunan motivasi tidak hanya berkaitan
dengan individu tetapi berpotensi memengaruhi kesiapan dan efektivitas pelaksanaan tugas.
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