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Abstrak

Kinerja karyawan merupakan faktor penting dalam pencapaian tujuan organisasi, namun di KSPPS
BTM Pekalongan masih ditemukan fluktuasi hasil kerja serta penurunan jumlah tenaga kerja, sehingga
diperlukan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih optimal. Penelitian ini bertujuan
menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening. Metode penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan populasi berjumlah 195 orang, sedangkan sampel sebanyak 138
responden yang ditetapkan melalui teknik purposive sampling. Instrumen yang digunakan berupa
kuesioner skala Likert yang telah teruji validitas dan reliabilitasnya. Analisis data dilakukan
menggunakan metode Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui aplikasi
SmartPLS 4.1.1.4 untuk menguji pengaruh langsung maupun peran mediasi antarvariabel penelitian.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan, budaya organisasi dan disiplin kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, disiplin kerja tidak memediasi
hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan, tetapi memediasi
hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa
penguatan budaya organisasi dan disiplin kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan sekaliqus memberikan kontribusi pada pengembangan teori di bidang manajemen.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan,
Disiplin Kerja

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND
ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE PERFORMANCE
WITH WORK DISCIPLINE AS AN INTERVENING VARIABLE AT

KSPPS BTM PEKALONGAN

Abstract
Employee performance is an important factor in achieving organizational goals, however, KSPPS BTM
Pekalongan still experiences fluctuations in work results and a decrease in the number of employees, so
a more optimal human resource management strategy is needed. This study aims to analyse the
influence of transformational leadership and organizational culture on employee performance with work
discipline as an intervening variable. The research method uses a quantitative approach with a
population of 195 people, while a sample of 138 respondents was determined through a purposive
sampling technique. The instrument used was a Likert scale questionnaire whose validity and reliability
have been tested. Data analysis was carried out using the Partial Least Square-Structural Equation
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Modelling (PLS-SEM) method through the SmartPLS 4.1.1.4 application to test the direct influence
and mediation role between research variables. The results of the study indicate that transformational
leadership has a positive but insignificant effect on employee performance. Meanwhile, organizational
culture and work discipline have a significant positive effect on employee performance. Furthermore,
work discipline does not mediate the relationship between transformational leadership and employee
performance, but it does mediate the relationship between organizational culture and employee
performance. These findings confirm that strengthening organizational culture and work discipline are
important factors in improving employee performance and contribute to the development of
management theory.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, Employee Performance,
Work Discipline

PENDAHULUAN

Kinerja karyawan merupakan aspek fundamental yang mempengaruhi
keberhasilan organisasi, baik di ranah publik maupun swasta. Kinerja karyawan
dapat dimaknai sebagai kemampuan individu dalam menuntaskan tanggung jawab
kerja serta memenuhi target yang ditetapkan organisasi (Budiyanto & Mochklas,
2020). Kinerja yang optimal mencerminkan keberhasilan organisasi dalam
memanfaatkan sumber daya manusia secara efektif dan efisien serta menjadi
indikator penting dalam pencapaian tujuan strategis organisasi (A. R. Putra et al,,
2023).

Segmen tenaga kerja pada usia dewasa awal, yaitu antara 20 hingga awal 30an
tahun, menjadi kelompok yang penting untuk mendapat perhatian dalam
pengelolaan kinerja. Pada fase transisi awal karir, individu cenderung memiliki
motivasi tinggi untuk berkembang, namun juga berpotensi menghadapi
ketidakjelasan peran dan tantangan adaptasi terhadap lingkungan kerja. Dengan
demikian, organisasi perlu merancang strategi manajerial yang adaptif dan
konstruktif guna memfasilitasi pembentukan identitas profesional serta optimalisasi
kapasitas kerja pada kelompok usia tersebut.

Fenomena fluktuasi kinerja karyawan di KSPPS BTM Pekalongan sepanjang
tahun 2024, dengan capaian terendah 64.139 pada April dan tertinggi 98.561 pada
Desember disertai penurunan jumlah karyawan dari 201 orang pada tahun 2023
menjadi 195 orang pada tahun 2025, merefleksikan adanya dinamika internal yang
signifikan. Keadaan ini menunjukkan bahwa pengelolaan organisasi belum optimal,
sehingga dapat berdampak pada penurunan produktivitas secara menyeluruh.

Dalam rangka mencapai kinerja karyawan yang optimal, perlu diperhatikan dua
faktor penting, yaitu kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi.
Kepemimpinan transformasional ditandai dengan kemampuan pemimpin karismatik
dalam merancang strategi, menginspirasi, memotivasi, serta membimbing karyawan
untuk mengembangkan potensinya (Igbal, 2021; Setiadi & Lutfi, 2021; Sumarno et al.,
2022). Dalam konteks KSPPS BTM Pekalongan, peran pemimpin tidak hanya sebatas
pemberi arahan, tetapi juga menjadi teladan yang menumbuhkan semangat kerja,
termasuk melalui kegiatan rutin seperti briefing pagi dan pengajian bersama.



Sedangkan, budaya organisasi merepresentasikan nilai, norma, serta keyakinan
bersama yang membentuk pola pikir dan perilaku karyawan (Hasanah et al., 2023; A.
R. Putra et al., 2023). Budaya yang semakin kuat dalam organisasi atau perusahaan
akan membuat proses internalisasi nilai-nilai semakin tertanam mendalam pada
seluruh karyawan (Wulandari & Ratnawati, 2019). Budaya organisasi di KSPPS BTM
Pekalongan yang berlandaskan prinsip syariah berperan sebagai pedoman
operasional sekaligus dasar pembentukan etika profesional dan pola interaksi kerja,
khususnya bagi karyawan pada tahap dewasa awal.

Kinerja karyawan tidak selalu dipengaruhi secara langsung oleh kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi. Seringkali, hubungan ini diperkuat oleh
disiplin kerja yang berperan sebagai penghubung. Beberapa penelitian menunjukkan
bahwa disiplin kerja memainkan peran sebagai variabel intervening, yang
menjembatani pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi
terhadap peningkatan kinerja karyawan, seperti yang ditemukan dalam studi Puspita
& Warsindah (2021) dan Sulle et al. (2024).

Kepemimpinan transformasional yang efektif serta budaya organisasi yang
kokoh diyakini mampu menanamkan nilai kedisiplinan pada karyawan, yang
selanjutnya tercermin dalam perilaku kerja konstruktif dan mendukung tercapainya
tujuan organisasi. Oleh karena itu, peningkatan disiplin kerja sebagai faktor strategis
internal sangat penting untuk mendorong tercapainya kinerja yang maksimal dan
berkelanjutan.

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Organizational Behavior (OB)

Studi ini berlandaskan Organizational Behavior atau Teori Perilaku Organisasi.
Teori ini diakui sebagai disiplin akademik sejak era manajemen ilmiah pada 1890an
melalui konsep Taylorisme, yang berakar dari pemikiran Max Weber serta pada
pemikir sebelumnya. Teori ini menekankan pada hubungan timbal balik antara
individu dan organisasi.

Perilaku organisasi adalah bidang studi yang berfokus pada bagaimana
individu dan kelompok bertindak dalam sebuah organisasi, serta dampak perilaku
tersebut terhadap kinerja mereka, baik kinerja pribadi, tim maupun seluruh
organisasi (Suti, 2021). Perilaku organisasi dapat dipahami secara lebih dalam dengan
menggunakan ilmu psikologi sebagai ilmu perilaku. Menurut Saloom (2022),
menyatakan bahwa psikologi sebagai disiplin ilmu yang mempelajari perilaku,
berperan penting dalam memahami serta menganalisis perilaku organisasi. Perilaku
tersebut terbagi menjadi perilaku individu dan perilaku kelompok dengan memiliki
karakteristik masing-masing.



Menurut (Saloom, 2022), karakteristik perilaku individu dalam organisasi dan
kerja dilihat dari kinerja tugas, kewarganegaraan organisasi, perilaku kerja,
keputusan untuk bergabung dan bertahan dalam organisasi serta kehadiran kerja.
Sedangkan perilaku kelompok memiliki karakteristik yang meliputi kesamaan nasib,
saling menguntungkan, struktur sosial yang stabli dalam hubungan antar anggota,
interaksi dan komunikasi yang terjalin, serta persepsi diri sebagai bagian dari
kelompok (Saloom, 2022).

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai hasil yang dicapai oleh karyawan
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai bidang keahlian mereka
(Nurdin et al, 2023). Menurut Saputra & Rahmat (2024), kinerja karyawan
didefinisikan sebagai tingkat keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan tugasnya
dalam jangka waktu tertentu, berdasarkan tolak ukur yang telah ditetapkan
sebelumnya.

Menurut Lusiana et al. (2024:81), kinerja karyawan dapat dinilai melalui
beberapa indikator utama, yaitu kuantitas, kualitas, jangka waktu, kehadiran, sifat
koperatif, inisiatif, kerja sama. Selain itu menurut Afandi (2018), kinerja karyawan
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu kemampuan, kepribadian, dan minat kerja,
pemahaman serta penerimaan terhadap tugas, ketersediaan fasilitas kerja, gaya
kepemimpinan, serta disiplin dalam menaati aturan perusahaan (Makawimbang et
al., 2023).

Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang berfokus
pada upaya menciptakan perubahan positif melalui penyampaian visi yang kuat,
keterlibatan bawahan dalam setiap aktivitas, serta kepribadian karismatik pemimpin
yang mampu membangun kedekatan dengan karyawan (Basirun & Turimah, 2022).
Menurut Bismoko et al. (2023), mengemukakan bahwa kepemimpinan
transformasional mendorong karyawan untuk bekerja melebihi standar yang
diharapkan dengan cara menumbuhkan rasa percaya diri, sehingga potensi yang
dimiliki dapat tergali secara maksimal dan berdampak pada peningkatan kinerja.

Menurut Jansen et al. (2016), kepemimpinan transformasional ditunjukkan
melalui empat indikator utama, yaitu karisma pemimpin yang menumbuhkan rasa
hormat dan kepercayaan, kemampuan memberi motivasi serta inspirasi, dorongan
untuk berpikir kritis dan kreatif dalam memecahkan masalah, serta perhatian
individual terhadap kebutuhan dan pengembangan karyawan (Mendrofa et al., 2022).

Pemimpin dengan gaya ini dituntut adaptif terhadap dinamika lingkungan dan
memiliki kemampuan untuk mengelola sumber daya manusia secara optimal
sehingga dapat meningkatkan kinerja. Hal ini sejalan dengan (Arifudin et al., 2020),



(Sasongko et al., 2021), (Yulisharsasi et al., 2022), serta (Rasminingsih et al., 2024) yang
turut menegaskan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian, hipotesis penelitian yang dirumuskan adalah:
Hipotesis 1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan

Budaya Organisasi

Menurut Sumartik et al. (2022), budaya organisasi merupakan pedoman
bersama yang dianut anggota perusahaan untuk menyatukan langkah dalam
mencapai tujuan dan target organisasi. Menurut Putri et al. (2023), mengungkapkan
bahwa budaya organisasi dapat dipahami sebagai sekumpulan nilai, keyakinan,
kebiasaan, dan perilaku yang dianut bersama, yang secara langsung membentuk
suasana serta dinamika dalam lingkungan kerja suatu organisasi.

Menurut Hari (2019), mengungkapkan bahwa indikator budaya organisasi
meliputi inovasi yang disertai perhitungan risiko, perhatian pada detail, orientasi
hasil, kepedulian terhadap berbagai kepentingan, sikap agresif, serta upaya menjaga
stabilitas kerja (Lusiana et al, 2024). Sementara itu, Wahyuddin et al. (2021)
menekankan bahwa budaya organisasi dipengaruhi oleh perilaku yang konsisten,
norma kerja, nilai inti bersama, filosofi organisasi, aturan yang berlaku, serta iklim
organisasi yang tercermin dari suasana kerja dan interaksi antaranggota.

Nilai-nilai organisasi yang tertanam dengan baik memiliki peranan penting
dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan, karena nilai dan norma yang
dianut bersama tidak hanya memacu produktivitas, tetapi juga membentuk iklim
kerja yang kondusif dan mendukung. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian
(Asriani et al., 2020), (Aprilianti & Syarifuddin, 2022), dan (Oktavia & Fernos, 2023)
dimana turut menegaskan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Dengan demikian, hipotesis penelitian yang dirumuskan adalah:

Hipotesis 2: Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan

Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan kepatuhan karyawan terhadap aturan, nilai, dan
norma perusahaan yang berfungsi mengarahkan perilaku kerja guna mendukung
tercapainya tujuan organisasi (Pradipta, 2020). Menurut Erika et al. (2021),
mengungkapkan bahwa disiplin kerja dipahami sebagai sikap karyawan yang
mencerminkan rasa hormat, penghargaan, dan kepatuhan terhadap aturan maupun
ketentuan yang berlaku dalam organisasi.

Menurut Maskur et al. (2024), disiplin kerja dapat dilihat dari aspek ketepatan
waktu, kepatuhan terhadap aturan yang berlaku di perusahaan, serta tanggung jawab
dalam menyelesaikan pekerjaan. Lebih lanjut, menurut Afandi (2018) menyebutkan



bahwa kepemimpinan, kompensasi, penghargaan, kemampuan, keadilan,
pengawasan, kondisi lingkungan kerja, sanksi, dan loyalitas adalah beberapa faktor
yang memengaruhi disiplin kerja (Juliastuti et al., 2023).

Disiplin kerja berperan penting dalam menciptakan keteraturan organisasi,
karena memastikan tugas terlaksana sesuai aturan, mendukung tercapainya target,
serta meningkatkan efektivitas kinerja. Karyawan yang disiplin cenderung hadir tepat
waktu, patuh pada regulasi, dan menyelesaikan pekerjaan sesuai sasaran. Temuan ini
diperkuat oleh berbagai penelitian sebelumnya yang membuktikan bahwa disiplin
kerja memiliki pengaruh langsung terhadap pencapaian kinerja karyawan,
sebagaimana ditunjukkan dalam studi (Chusminah & Haryati, 2020), (Agustriani et
al., 2022), (Aprilianti & Syarifuddin, 2022), dan (G. S. Putra & Fernos, 2023).

Dengan dasar tersebut, hipotesis penelitian dapat dirumuskan:

Hipotesis 3: Disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan

Kepemimpinan transformasional menekankan pemberian inspirasi dan
motivasi, kepedulian terhadap kebutuhan individu, serta pengakuan bahwa
karyawan merupakan bagian penting dari organisasi. Gaya kepemimpinan ini
memiliki kemampuan untuk menumbuhkan sikap disiplin, yang pada gilirannya
akan menghasilkan peningkatan kinerja. Studi sebelumnya menemukan bahwa
disiplin kerja berfungsi sebagai penghubung antara kepemimpinan transformasional
dan kinerja karyawan (Puspita & Warsindah, 2021), (Setiadi & Lutfi, 2021), (Selviani
& Adnyana, 2023), dan (Sulle et al., 2024).

Dengan dasar tersebut, hipotesis penelitian dapat dirumuskan:

Hipotesis 4: Disiplin kerja memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
kinerja karyawan

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa budaya organisasi memengaruhi
disiplin kerja, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian
sebelumnya juga menemukan bahwa disiplin kerja berfungsi sebagai variabel mediasi
dalam hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan (Fathurahman &
Ahman, 2020), (Puspita & Warsindah, 2021), dan (Afriansyah et al., 2023).

Dengan demikian, hipotesis penelitian dapat diajukan:

Hipotesis 5: Disiplin kerja memediasi hubungan antara budaya organisasi dan kinerja
karyawan



Kerangka konseptual yang menjadi dasar perumusan hipotesis dalam penelitian
ini disajikan sebagai berikut:

Kepemimpinan
Transformasional

X1)

Kinerja Karyawan

Disiplin Kerja (Z) )

Budaya Organisasi

(X2)

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Studi ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan uji statistik
secara sistematis untuk mengevaluasi hubungan antarvariabel.

Waktu dan Tempat Penelitian

Studi ini dilakukan di KSPPS BTM Pekalongan sebagai tempat penelitian.
Sementara, pelaksanaan penelitian dilaksanakan pada tanggal 16 Juni 2025 s.d 21 Juni
2025, yang mencakup proses pengumpulan data melalui distribusi kuesioner secara
daring.

Populasi dan Sampel Penelitian

Studi ini melibatkan seluruh karyawan KSPPS BTM Pekalongan yang berjumlah
195 orang sebagai populasi. Sampel penelitian ditentukan dengan metode purposive
sampling berdasarkan kriteria, yaitu: (1) Karyawan pada usia dewasa awal, dan (2)
Karyawan yang bersedia menjadi partisipan penelitian. Jumlah sampel kemudian
ditentukan menggunakan rumus Slovin, yang dipilih karena ukuran populasi telah

diketahui (Maimunah et al., 2020).
N

T 1TIN (e)?

Keterangan:

n  =jumlah sampel

N  =jumlah populasi

e = batas toleransi kesalahan



Adapun perhitungan jumlah sampel dalam studi ini sebagai berikut:

_ 195 _ 195 195
~ 1 +195(0,05)2 1+ 195(0,0025) 1,4875

n =131,09 = 131

Perhitungan menunjukkan bahwa jumlah sampel minimum untuk studi ini
adalah 131 responden, yang ditentukan dari populasi (N) sebesar 195 dengan tingkat
kesalahan (¢) sebesar 5%.

Data, Instrumen, dan Teknik Pengumpulan Data

Studi ini menggunakan dua jenis data, yaitu data primer yang diperoleh melalui
kuesioner dengan skala Likert yang disebarkan kepada karyawan KSPPS BTM
Pekalongan menggunakan Google Form dan didistribusikan melalui grup WhatsApp
internal. Skala Likert terdiri dari lima kategori penilaian, yaitu Sangat Setuju (SS),
Setuju (S), Netral (N), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). Selain itu, data
sekunder yang bersumber dari arsip dan dokumen internal KSPPS BTM Pekalongan.

Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini, data diproses dengan metode PLS-SEM (Partial Least
Square-Structural Equation Modeling), yang didukung oleh perangkat lunak SmartPLS
versi 4.1.1.4. Validitas dan reliabilitas instrumen diuji pada awal proses analisis, yang
kemudian diuji pada model struktural untuk mengevaluasi hubungan antarvariabel.
Pengaruh langsung dan tidak langsung antarvariabel juga diuji dengan teknik
bootstrapping.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam studi ini dilakukan secara daring dengan
memanfaatkan kuesioner berbasis Google Form yang disebarkan kepada karyawan
KSPPS BTM Pekalongan melalui grup WhatsApp internal pada tanggal 16 Juni 2025
s.d 21 Juni 2025. Dari total 162 tanggapan yang terkumpul, terdapat 138 tanggapan
yang memenubhi kriteria kelayakan dan selanjutnya dijadikan sebagai sampel dalam
studi ini. Ini menunjukkan bahwa tingkat partisipasi responden cukup tinggi,
sehingga data yang dikumpulkan dapat secara akurat menggambarkan kondisi
populasi.



Karakteristik Sampel
Berdasarkan data yang telah terkumpul dan memenuhi kriteria penelitian,
karakteristik sampel dalam studi ini dapat disajikan sebagai berikut.

Tabel 1. Karakteristik Responden

Kategori Keterangan Jumlah Presentase

Laki-laki 70 51%

Jenis Kelamin =~ Perempuan 68 49%
Total 138 100%

17 —22 tahun 8 6%

23 —28 tahun 45 33%

Usia 29—34 tahun 57 41%
35—40 tahun 28 20%
Total 138 100%

Karyawan Tetap 105 76%

Status Karyawan Karyawan Kontrak 33 24%
Total 138 100%

<1 tahun 18 13%

Lama Bekerja ~ >1 tahun 120 87%
Total 138 100%

Sumber: Data Diolah, 2025

Merujuk pada tabel 1, dari total 138 sampel penelitian terdapat 70 responden
laki-laki (51%) dan 68 responden perempuan (49%). Dalam aspek usia, mayoritas
responden berusia 29-34 tahun sebanyak 57 responden (41%), diikuti oleh 45
responden yang berusia 23-28 tahun (33%), 28 responden berumur 35-40 tahun (20%),
serta 8 responden berusia 17-22 tahun (6%). Berdasarkan status karyawan, mayoritas
responden terdiri dari karyawan tetap yang mencapai 105 responden (76%),
sedangkan karyawan kontrak berjumlah 33 responden (24%). Ditinjau dari masa
kerja, mayoritas responden telah bekerja lebih dari satu tahun sebanyak 120
responden (87%), sedangkan responden dengan masa kerja kurang dari satu tahun
berjumlah 18 responden (13%). Secara keseluruhan, data tersebut mencerminkan
bahwa mayoritas sampel terdiri dari karyawan berusia produktif, berstatus tetap,
serta telah memiliki masa kerja yang relatif lama.

Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran dalam metode Partial Least Square (PLS) berfungsi untuk
memastikan indikator dapat menggambarkan variabel laten secara valid dan reliabel.
Pada analisis ini, evaluasi dilakukan melalui uji validitas konvergen dengan kriteria
nilai Outer Loading > 0,70, Average Variance Extracted (AVE) > 0,50, Cronbach’s Alpha >
0,70, serta Composite Reliability > 0,70. Hasil analisis dari model pengukuran dalam
penelitian ini disajikan sebagai berikut.



Tabel 2. Analisis Validitas Konvergen dan Konstruk Reliabilitas

Variabel Indikator O™  AVE cA CR Ket

Loading

KT1 0,815

KT2 0,810

KT3 0,827

KT4 0,860

Kepemimpinan KT5 0,834
Transformasional KTé6 0,849 0,678 0,952 0,959 Valid

(KT) KT7 0,709

KTS 0,854

KT9 0,826

KT10 0,831

KT11 0,833

BO1 0,735

BO2 0,831

BO3 0,848
Budaya Organisasi BO4 0,825 )
y (Bo)g BOS 0ssp 0666 0928 0941 Valid

BO6 0,768

BO7 0,791

BOS 0,838

KK1 0,748

KK2 0,785

KK3 0,714

KK4 0,787

KK5 0,840
Kinerja Karyawan KK6 0,854 )
g (KK)Y KK 0,850 0,627 0946 0,953 Valid

KKS 0,786

KK9 0,796

KK10 0,760

KK11 0,798

KK12 0,761

DK1 0,773

DK2 0,824

DK3 0,838

DK4 0,869
Disiplin Kerja DK5 0,713 .
?DK) J DKe 0861 0,669 0,945 0,953 Valid

DK7 0,785

DK8 0,809

DK9 0,840

DK10 0,853

Sumber: Data Diolah, 2025



Merujuk pada hasil analisis pada tabel 2, item pernyataan secara keseluruhan
dianggap valid karena faktor penambahannya melebihi 0,70. Dengan demikian, dapat
dipastikan bahwa indikator yang digunakan memang mampu merepresentasikan
konstruk yang diukur. Selain itu, semua variabel terbukti valid secara konvergen
karena nilai Average Variance Extracted (AVE) > 0,50. Sementara itu, reliabilitas
instrumen didukung oleh nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability > 0,70.

Untuk memastikan validitas diskriminan, selanjutnya dilakukan pengujian
dengan Latent Variable Corellation berdasarkan nilai Fornell-Larcker Criterion, dimana
Akar kuadrat AVE setiap struktur harus lebih besar daripada korelasi struktur
lainnya. Apabila syarat tersebut terpenuhi, maka konstruk dapat dikatakan memiliki
validitas diskriminan yang memadai. Hasil pengujian tersebut disajikan pada tabel
berikut.

Tabel 3. Validitas Diskriminan

. Budaya Disiplin Kepemimpinan Kinerja
Variabel A . .
Organisasi Kerja Transformasional Karyawan
BO 0,816
DK 0,743 0,818
KT 0,719 0,592 0,823
KK 0,813 0,802 0,659 0,792

Sumber: Data Diolah dengan SmartPLS, 2025

Merujuk tabel 3, temuan dari pengujian validitas diskriminan mengindikasikan
bahwa setiap variabel dalam penelitian ini telah memenuhi standar yang ditetapkan,
dimana nilai akar kuadrat AVE > nilai korelasi dengan konstruk yang lain. Dimana
nilai akar kuadrat AVE pada Budaya Organisasi (BO) yaitu 0,816, Disiplin Kerja (DK)
(0,818), Kepemimpinan Transformasional (KT) (0,823), dan Kinerja Karyawan (0,792),
seluruhnya lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi antarvariabel terkait.
Kondisi ini menegaskan bahwa setiap konstruk dapat dinyatakan valid.

Model Struktural (Inner Model)

Model struktural dianalisis dengan memperhatikan nilai R-Square, F-Square, dan
Q-Square. Ketiga indikator tersebut berfungsi sebagai landasan dalam mengevaluasi
kualitas dan kelayakan model struktural dalam penelitian.

Tabel 4. R-Square

Variabel R-Square R-Square Adjusted

DK 0,559 0,553

KK 0,753 0,748
Sumber: Data Diolah dengan SmartPLS, 2025




Merujuk pada tabel 4, nilai R-Square variabel Disiplin Kerja (DK) diperoleh
sebesar 0,559 (55,9%), artinya Kepemimpinan Transformasional (KT) dan Budaya
Organisasi (BO) berkontribusi memberikan pengaruh pada tingkat moderat, dengan
44,1% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak tercakup dalam model
penelitian ini. Sementara itu, Kinerja Karyawan (KK) memperoleh nilai R-Square 0,753
(75,3%), yang menunjukkan pengaruh kuat dari Kepemimpinan Transformasional
(KT) dan Budaya Organisasi (BO), dengan 24,7% lainnya dipengaruhi faktor eksternal
di luar penelitian ini.

Tabel 5. F-Square

Variabel F-Square
KT -> KK 0,020
KT -> DK 0,015
BO -> KK 0,234
BO -> DK 0,475
DK -> KK 0,328

Sumber: Data Diolah dengan SmartPLS, 2025

Mengacu pada tabel 5, hasil analisis F-Square menunjukkan bahwa
Kepemimpinan Transformasional (KT) hanya memberikan pengaruh kecil terhadap
Kinerja Karyawan (KK) dengan nilai 0,020, serta tidak berpengaruh terhadap Disiplin
Kerja (DK) karena nilainya berada di bawah 0,02. Di sisi lain, Budaya Organisasi (BO)
memberikan pengaruh pada tingkat moderat terhadap Kinerja Karyawan (KK)
dengan nilai 0,234. Selain itu, variabel Disiplin Kerja (DK) juga terbukti berpengaruh
secara moderat terhadap Kinerja Karyawan (KK) dengan nilai 0,328. Adapun Budaya
Organisasi (BO) menunjukkan pengaruh kuat terhadap Disiplin Kerja (DK) dengan
nilai 0,475. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat satu variabel yang
berpengaruh rendah, dua variabel berpengaruh sedang, serta satu variabel
berpengaruh kuat dalam menjelaskan variabel endogen.

Tabel 6. Q-Square

Variabel Q?Zpredict Keterangan
DK 0,551 Predictive relevance kuat
KK 0,669 Predictive relevance kuat

Sumber: Data Diolah, 2025

Seperti terlihat pada tabel 6, seluruh nilai Q-Square > 0, yang berarti model
penelitian memiliki kemampuan prediktif yang layak. Untuk Disiplin Kerja (DK),
nilai Q-Square diperoleh sebesar 0,551, sedangkan pada variabel Kinerja Karyawan
(KK) nilainya mencapai 0,669. Temuan ini menegaskan bahwa model mampu
memberikan prediksi yang kuat terhadap kedua variabel tersebut.



Tabel 7. Uji Signifikansi

. Koefisien T P
Variabel Jalur Statistics Values Keterangan
KT -> KK 1,103 1,621 0,105 Tidak Signifikan
BO -> KK 0,421 4,904 0,000 Signifikan
DK -> KK 0,428 5,921 0,000 Signifikan
KT -> DK 0,118 1,398 0,162  Tidak Signifikan
BO -> DK 0,658 7,373 0,000 Signifikan

Sumber: Data Diolah, 2025

Uji signifikansi memperlihatkan bahwa suatu variabel dapat dikatakan
berpengaruh apabila mengacu pada ketentuan t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05.
Merujuk hasil analisis, Kepemimpinan Transformasional (KT) terbukti tidak
memberikan pengaruh signifikan baik terhadap Kinerja Karyawan (KK) maupun
terhadap Disiplin Kerja (DK). Sebaliknya, Budaya Organisasi (BO) menunjukkan
pengaruh signifikan terhadap kedua variabel tersebut, yakni Kinerja Karyawan (KK)
dan Disiplin Kerja (DK). Disiplin Kerja (DK) juga terbukti berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (KK). Oleh karena itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa
Budaya Organisasi (BO) dan Disiplin Kerja (DK) merupakan komponen utama dalam
memberikan kontribusi besar terhadap peningkatan Kinerja Karyawan (KK)

Tabel 8. Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi)

. Koefisien T P
Variabel Jalur Statistics Values Keterangan
KT -> DK -> KK 0,051 1,427 0,154 Tidak Signifikan
BO -> DK -> KK 0,282 4,015 0,000 Signifikan

Sumber: Data Diolah, 2025

Menurut tabel di atas, hasil penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja (DK)
tidak berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara Kepemimpinan
Transformasional (KT) dan Kinerja Karyawan (KK). Sebaliknya, variabel Disiplin
Kerja (DK) berfungsi sebagai penghubung antara Budaya Organisasi (BO) dan Kinerja
Karyawan (KK), yang memungkinkannya untuk meningkatkan dampak yang
ditimbulkan oleh Budaya Organisasi (BO) terhadap Kinerja Karyawan (KK).



Pembahasan

Berdasarkan pengujian yang telah dilaksanakan sebelumnya, berikut ini
disajikan rangkuman hasil penilaian dari lima hipotesis penelitian yang tercantum
pada tabel berikut ini.

Tabel 9. Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Keterangan

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan

Hi terhadap kinerja karyawan Ditolak

D B}Jda}/a organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Diterima
kinerja karyawan

H3 Disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja Diterima
karyawan

4 Disiplin kerj‘a memed1a§1 hgbungan antara kepemimpinan Ditolak
transformasional dan kinerja karyawan

H5 Disiplin kerja memediasi hubungan antara budaya organisasi dan Diterima

kinerja karyawan
Sumber: Data Diolah, 2025

Berikut adalah penjelasan secara rinci dari tabel 9 di atas.

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, ditunjukkan oleh
nilai p-value 0,105 > 0,05, serta nilai f-statistic 1,621 < 1,967. Meskipun demikian,
pengaruh yang ditunjukkan bersifat positif, sehingga dapat disimpulkan adanya
dampak positif yang tidak signifikan.

Temuan ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional di KSPPS
BTM Pekalongan belum efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan, meskipun
teori perilaku organisasi menekankan peran gaya kepemimpinan ini dalam
mendorong kinerja melalui motivasi dan pemberdayaan.

Dengan memotivasi, menginspirasi, dan membimbing karyawan secara teratur,
kepemimpinan transformasional biasanya berkontribusi pada peningkatan kinerja
karyawan. Di institusi keuangan syariah, seperti Muhammadiyah, tipe
kepemimpinan ini umumnya sejalan dengan prinsip-prinsip spiritualitas, integritas,
dan kerja sama. Namun, kondisi ini belum tampak secara signifikan di KSPPS BTM
Pekalongan.

Beberapa faktor kemungkinan hal tersebut dipengaruhi oleh perbedaan karakter
organisasi, kurangnya adaptif gaya kepemimpinan, atau penerapan nilai-nilai
transformasional yang belum optimal dalam kegiatan sehari-hari. Selain itu,
karakteristik usia karyawan yang sebagian besar berada dalam rentang 17-40 tahun



juga dapat mempengaruhi efektivitas kepemimpinan. Menurut (Meiryani et al., 2022),
menyatakan bahwa pada situasi tertentu, seperti ketika karyawan telah mencapai
tingkat kematangan dan kemandirian yang tinggi, efektivitas kepemimpinan
transformasional cenderung menurun, bahkan dapat menjadi tidak memberikan
pengaruh signifikan sama sekali.

Penelitian ini menghasilkan temuan yang berbeda dengan studi Asriani et al.
(2020), Zeindra & Lukito (2020), serta Fauzan et al. (2023) dengan menyimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

H2: Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan

Analisis data memperlihatkan bahwa budaya organisasi memberikan dampak
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai p-value 0,000 < 0,05 dan nilai ¢-
statistic 4,904 > 1,967. Karena arah hubungan bersifat positif, dapat disimpulkan
bahwa semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, semakin tinggi juga kinerja
karyawan.

Dari hasil analisis menegaskan bahwa ketika budaya organisasi di KSPPS BTM
Pekalongan dibangun secara kuat dan positif, karyawan cenderung menunjukkan
kinerja yang lebih baik dan produktif. Penemuan ini selaras dengan konsep yang
dijelaskan dalam teori perilaku organisasi yang menekankan pentingnya budaya
dalam membentuk perilaku, sikap, dan kinerja individu. Budaya yang kokoh
menghasilkan nilai-nilai dan kebiasaan kerja yang mendukung tercapainya tujuan
organisasi secara lebih efektif.

Lembaga keuangan syariah, termasuk lembaga keuangan Muhammadiyah,
menempatkan nilai integritas, kolektivitas, dan spiritualitas sebagai landasan dalam
menjalankan fungsi operasionalnya. Budaya organisasi memiliki peran strategis
sebagai dasar pembentukan perilaku kerja karyawan sekaligus sebagai pendorong
kinerja yang unggul. Sebagai hasil dari penelitian yang dilakukan pada KSPPS BTM
Pekalongan, terbukti bahwa budaya perusahaan sangat berperan dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, penguatan budaya organisasi
yang berlandaskan dengan nilai-nilai syariah menjadi faktor krusial dalam
mendorong pencapaian kinerja yang maksimal.

Temuan dalam studi ini memperkuat hasil penelitian sebelumnya oleh
Aprilianti & Syarifuddin (2022), Zahra & Baskoro (2024), dan Triyadia & Santi (2024)
yang menunjukkan bahwa budaya organisasi membantu meningkatkan kinerja
karyawan.



H3: Disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan

Hasil analisis mengungkapkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan, yang ditunjukkan oleh nilai p-
value 0,000 < 0,05 dan t-statistic 5,921 > 1,967. Hubungan yang terbentuk bersifat
positif, sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja secara positif signifikan
mendorong kinerja karyawan.

Temuan penelitian ini menandakan bahwa kinerja karyawan cenderung
meningkat seiring dengan peningkatan disiplin kerja. Hasil ini sesuai dengan teori
perilaku organisasi, yang menekankan bahwa perilaku individu berkaitan dengan
berbagai faktor seperti sikap, motivasi, persepsi, nilai-nilai, dan tingkat kedisiplinan.
Disiplin kerja tercermin dari kepatuhan terhadap aturan, tanggung jawab, serta
komitmen terhadap waktu dan prosedur kerja yang secara keseluruhan mendukung
pencapaian kinerja optimal.

Di lembaga keuangan Muhammadiyah, karakteristik nilai etos kerja, tanggung
jawab, serta kepatuhan terhadap prinsip-prinsip syariah juga tampak di KSPPS BTM
Pekalongan. Terlihat dari ketaatan sebagian besar karyawan terhadap peraturan
kerja, termasuk disiplin berpakaian, tanggung jawab atas tugas, dan ketepatan waktu.
Tingkat disiplin yang tinggi ini berperan dalam menjaga stabilitas operasional dan
meningkatkan produktivitas. Dengan demikian, disiplin kerja tidak hanya
mencerminan perilaku individu, tetapi juga menjadi landasan utama dalam
mendukung kinerja optimal di KSPPS BTM Pekalongan.

Penelitian ini sejalan dengan temuan Chusminah & Haryati (2020), Aprilianti &
Syarifuddin (2022), dan Agustriani et al. (2022) yang menunjukkan bahwa disiplin
kerja benar-benar mempengaruhi kinerja karyawan.

H4: Disiplin kerja memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional
dan kinerja karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
berpengaruh signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan dimediasi
oleh disiplin kerja, dengan ditunjukkan nilai p-value 0,154 > 0,05 dan t-statistic 1,427 <
1,967. Dengan demikian, disiplin kerja tidak memediasi hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan.

Penelitian ini menemukan bahwa tidak ada hubungan antara kinerja karyawan
di KSPPS BTM Pekalongan dan kepemimpinan transformasional. Hasil ini sesuai
dengan penelitian Yulis (2023), dengan mengungkapkan dimana kepemimpinan
transformasional tidak memiliki kontribusi terhadap kinerja karyawan melalui
disiplin kerja. Walaupun kepemimpinan transformasional bisa meningkatkan disiplin
kerja, tingkat disiplin yang ada masih belum memadai untuk mendorong
peningkatan kinerja.



Secara umum, disiplin kerja berpotensi meningkatkan efektivitas
kepemimpinan transformasional dalam mendorong kinerja karyawan, namun
kondisi tersebut tidak tampak pada kasus di KSPPS BTM Pekalongan. Situasi ini
mungkin dipengaruhi oleh komponen lain yang lebih penting dalam menentukan
kinerja, atau karena penerapan kepemimpinan transformasional belum sepenuhnya
konsisten dipahami maupun dijalankan oleh karyawan. Selain itu, tingginya respon
positif terhadap pernyataan disiplin kerja mungkin hanya mencerminkan kesadaran
dan komitmen individu setiap karyawan tanpa adanya hubungan langsung dengan
pengaruh kepemimpinan transformasional.

Temuan ini berbeda dengan hasil yang diperoleh Setiadi & Lutfi (2021), Puspita
& Warsindah (2021), dan Sulle et al. (2024) yang sebelumnya menyampaikan bahwa
disiplin kerja berperan dalam menghubungkan kepemimpinan transformasional
dengan kinerja karyawan.

H5: Disiplin kerja memediasi hubungan antara budaya organisasi dan kinerja
karyawan

Berdasarkan analisis menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan dimediasi oleh disiplin
kerja, dengan ditunjukkan oleh nilai p-value 0,000 < 0,05 dan t-statistic 4,015 > 1,967.
Dengan demikian, disiplin kerja memediasi hubungan antara kinerja karyawan dan
budaya organisasi.

Hasil analisis ini membuktikan bahwa budaya organisasi yang kuat dan positif
mampu memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan di
KSPPS BTM Pekalongan. Pengaruh tersebut akan semakin besar ketika didukung oleh
tingkat disiplin kerja yang baik. Budaya kerja yang terbangun tidak hanya
menumbuhkan kepatuhan terhadap aturan, tetapi juga menanamkan rasa tanggung
jawab dalam penyelesaian tugas serta menjaga konsistensi terhadap ketepatan waktu
dan mutu pekerjaan. Hal ini menegaskan bahwa disiplin kerja berperan penting
sebagai penguat hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan.

Bukti yang diperoleh menunjukkan kesesuaian dengan studi sebelumnya
Fathurahman & Ahman (2020), Puspita & Warsindah (2021), dan Afriansyah et al.
(2023) dengan menegaskan bahwa disiplin kerja memiliki peran mediasi dalam
hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Simpulan
1. Kepemimpinan Transformasional (X1) berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan (Y), namun pengaruh tersebut tidak signifikan (path coefficient 0,103,
t-statistic 1,621, dan p-value 0,105), sehingga hipotesis 1 ditolak. Hal ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional di KSPPS BTM



Pekalongan belum mampu memberikan peningkatan nyata pada kinerja
karyawan.

2. Budaya Organisasi (X2) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) (path coefficient 0,421, t-statistic 4,904, dan p-value 0,000),
sehingga hipotesis 2 diterima. Artinya, budaya organisasi yang baik mampu
mendorong peningkatan kinerja karyawan.

3. Disiplin Kerja (Z) memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y), (path coefficient 0,428, t-statistic 5,921, dan p-value 0,000), sehingga
hipotesis 3 diterima. Artinya, peningkatan disiplin kerja berdampak langsung
pada kinerja karyawan.

4. Disiplin Kerja (Z) tidak terbukti memediasi hubungan antara Kepemimpinan
Transformasional (X1) dan Kinerja Karyawan (Y) (path coefficient 0,051, t-statistic
1,427, dan p-value 0,154), sehingga hipotesis 4 ditolak. Hal ini menandakan
bahwa kepemimpinan transformasional belum mampu mendorong perubahan
disiplin kerja yang berdampak pada kinerja karyawan.

5. Disiplin Kerja (Z) terbukti memediasi hubungan antara Budaya Organisasi (X2)
dan Kinerja Karyawan (Y) (path coefficient 0,282, t-statistic 4,015, dan p-value
0,000), sehingga hipotesis 5 diterima. Dengan demikian, budaya organisasi
dapat meningkatkan kinerja karyawan secara lebih efektif melalui peran disiplin
kerja.

Saran

Disarankan bagi KSPPS BTM Pekalongan untuk memperkuat budaya organisasi
melalui penyelenggaraan program pelatihan budaya kerja, memberikan teladan yang
baik dari pemimpin, serta menerapkan komunikasi yang terbuka dan efisien.
Peningkatan disiplin kerja juga harus dilakukan melalui evaluasi rutin yang diiringi
penerapan sistem penghargaan dan sanksi yang seimbang. Selain itu, evaluasi
mengenai gaya kepemimpinan transformasional diperlukan agar dapat beroperasi
secara maksimal dalam memotivasi dan menginspirasi karyawan.

Bagi penelitian berikutnya, perlu dilakukan perluasan objek kajian pada
lembaga lain dan penambahan variabel seperti kepuasan kerja maupun lingkungan
kerja. Upaya ini diharapkan dapat menghadirkan hasil penelitian yang lebih
representatif.
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