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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di CV. Hasta
Yuga Halim. Kepemimpinan transformasional dianggap mampu meningkatkan
motivasi dan kreativitas karyawan, sedangkan budaya organisasi diyakini dapat
membentuk disiplin, loyalitas, dan kepuasan kerja yang berdampak pada kinerja.

Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan Structural
Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (PLS-SEM). Sampel penelitian
terdiri dari 55 karyawan CV. Hasta Yuga Halim yang dipilih secara purposive
sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dengan skala Likert 1-5.
Analisis data dilakukan melalui uji outer model (validitas dan reliabilitas indikator)
dan inner model (R?, path coefficient, {?).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Begitu pula budaya organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Persepsi karyawan terhadap indikator kedua variabel tersebut
berada pada kategori tinggi, menunjukkan bahwa praktik kepemimpinan dan
budaya organisasi telah diterapkan dengan baik. Kinerja karyawan secara
keseluruhan dinilai tinggi, mencakup penyelesaian pekerjaan sesuai standar
kualitas, target, dan jadwal, serta bersedia membantu rekan kerja dan bertanggung
jawab atas hasil pekerjaan. Kesimpulannya, kepemimpinan transformasional dan
budaya organisasi memiliki arah pengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
namun implementasinya perlu diperkuat melalui konsistensi sistem manajemen dan
dukungan kepemimpinan agar dapat meningkatkan kinerja secara signifikan.
Penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi manajemen perusahaan untuk
lebih menekankan penguatan kepemimpinan dan budaya organisasi guna mencapai
kinerja karyawan yang optimal.

Kata kunci: Kepemimpinan transformasional, Budaya organisasi, Kinerja
karyawan
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of transformational leadership and
organizational culture on employee performance at CV. Hasta Yuga Halim.
Transformational leadership is considered capable of enhancing employee
motivation and creativity, while organizational culture is believed to foster
discipline, loyalty, and job satisfaction, which in turn impact performance.

The research employed a quantitative approach using Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The sample consisted of 55 employees
selected through purposive sampling. Data were collected using a closed-ended
questionnaire with a 5-point Likert scale. Data analysis included outer model
testing (indicator validity and reliability) and inner model testing (R’ path
coefficient, f?).

The results indicate that transformational leadership has a positive but
insignificant effect on employee performance. Similarly, organizational culture has
a positive but insignificant effect on employee performance. Employees’
perceptions of the indicators of both variables were high, showing that leadership
practices and organizational culture have been implemented effectively. Overall,
employee performance was rated high, including completing work according to
quality standards, targets, and schedules, as well as willingness to assist colleagues
and take responsibility for their work outcomes. In conclusion, transformational
leadership and organizational culture positively influence employee performance,
but their implementation needs to be strengthened through consistent management
systems and leadership support to significantly enhance performance. This study
provides practical implications for company management to emphasize the
reinforcement of leadership and organizational culture in order to achieve optimal
employee performance.

Keywords: Transformational leadership, Organizational culture, Employee
performance, PLS-SEM
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang masalah

Kinerja karyawan merupakan salah satu aset strategis organisasi karena
berkaitan langsung dengan produktivitas, kualitas layanan/produk, dan daya
saing perusahaan. Pada tingkat organisasi kecil dan menengah, termasuk CV,
kemampuan memaksimalkan potensi sumber daya manusia seringkali menjadi
penentu kelangsungan usaha. Oleh karena itu, upaya meningkatkan kinerja
karyawan tidak hanya bergantung pada kebijakan teknis (mis. sistem kerja atau
insentif), tetapi juga ditentukan oleh faktor-faktor non-teknis seperti gaya
kepemimpinan dan budaya organisas (Qalati et al., 2022).

Salah satu pendekatan kepemimpinan yang sering dikaitkan dengan
peningkatan kinerja adalah kepemimpinan transformasional. Pemimpin
transformasional dianggap mampu menginspirasi visi, memotivasi bawahan
untuk melampaui kepentingan pribadi demi tujuan organisasi, serta mendorong
inovasi dan komitmen karyawan. Berbagai penelitian empiris menunjukkan
hubungan positif antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
individu/kelompok (Berson & Avolio, 2004; Buil et al., 2019). Temuan lain
juga menyoroti mekanisme perantara seperti empowerment, organizational
citizenship behavior, dan leader-member exchange yang menjelaskan
bagaimana kepemimpinan transformasional berdampak pada hasil kerja.

(Berson & Avolio, 2004; Buil et al., 2019; Qalati et al., 2022).



Selain kepemimpinan, budaya organisasi memainkan peran penting
dalam membentuk sikap dan perilaku kerja karyawan. Budaya yang kuat yang
menekankan nilai kolaborasi, akuntabilitas, inovasi, dan orientasi hasil
cenderung mendukung motivasi internal, kepatuhan terhadap standar kerja,
serta peningkatan produktivitas (Vasumathi et al., 2025). Sebaliknya, budaya
yang lemah atau tidak selaras dengan tujuan organisasi bisa menimbulkan
konflik nilai, turnover tinggi, dan penurunan kinerja. Beberapa studi kuantitatif
menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi menjelaskan proporsi
signifikan variasi kinerja karyawan di berbagai sektor. (Zhang et al., 2023).

Penelitian-penelitian lokal dan konteks Indonesia juga mendukung
pentingnya kedua variabel tersebut (kepemimpinan transformasional dan
budaya organisasi) terhadap kinerja karyawan. Studi-studi pada perusahaan
maupun institusi pendidikan/perusahaan jasa di Indonesia menemukan bahwa
ketika kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi diaplikasikan
secara serempak, terjadi peningkatan kinerja yang lebih besar dibandingkan
jika hanya salah satu variabel yang diperbaiki (Welasih et al., 2026). Hal ini
menunjukkan perlunya pendekatan integratif yang mempertimbangkan peran
simultan kedua variabel dalam konteks organisasi lokal.

Meskipun bukti empiris relatif kuat, masih terdapat beberapa celah
penelitian yang relevan untuk diteliti lebih lanjut. Pertama, sebagian besar studi
bersifat cross-sectional pada sektor tertentu (mis. perbankan, telekomunikasi,
atau institusi publik), sehingga generalisasi ke jenis usaha lainnya (mis.

CV/UMKM) masih terbatas. Kedua, penelitian yang menguji kedua variabel



sekaligus di lingkungan CV. Hasta Yuga Halim yang sering memiliki struktur
manajemen dan budaya kerja berbeda dari korporasi besar masih terbatas. Oleh
karena itu, studi pada CV. Hasta Yuga Halim akan menambah pemahaman
kontekstual mengenai bagaimana kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi mempengaruhi kinerja di perusahaan skala CV, yang karakter
organisasinya mungkin lebih informal, fleksibel, dan personal. Berikut ini

adalah fenomena gapnya sebagai berikut :

Tabel 1. 1 Fenomena Gap

Fakta Teoretis Fak.t a Kesenjangan
No (Dasar Teori Emp{r}s . (Gap). yang
Aspek e (Kondisi di Terjadi
dan Penelitian
Sebelumnya) CV. Hasta
Yuga Halim)
Berdasarkan Di CV. Hasta | Kepemimpinan
teori (Bass, Yuga Halim, transformasional
1990) masih terdapat | secara teori
kepemimpinan karyawan yang | seharusnya
transformasional | mengeluhkan | meningkatkan
mampu kurangnya kinerja, namun
meningkatkan arahan dan secara empiris
motivasi, motivasi penerapannya
loyalitas, dan langsung dari | belum optimal
kinerja pimpinan. karena pimpinan
karyawan Beberapa belum
I | Kepemimpinan melalui pimpinan lebih sepepuhnya
Transformasional penggruh fOkPS pada meny glgnkap .
idealisme, hasil kerja fungsi inspiratif
inspirasi, dan dibandingkan | dan pembinaan
perhatian dengan personal.
individual. pembinaan dan
Penelitian pengembangan
(Agazu et al., individu.
2025) juga
menunjukkan
bahwa
kepemimpinan
transformasional
berpengaruh




Fakta Teoretis Eljr?[l)(it;s I%és;;; i}l;iagn
No (Dasar Teori . 1. .
Aspek cps (Kondisi di Terjadi
dan Penelitian
Sebelumnya) CV. Has.ta
Yuga Halim)
positif signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
Menurut (Pham | Berdasarkan Terdapat
et al., 2024) hasil observasi | kesenjangan
budaya awal, nilai dan | antara teori yang
organisasi yang | norma kerja di | menyatakan
kuat akan CV. Hasta budaya
menciptakan Yuga Halim organisasi
keselarasan nilai | belum meningkatkan
dan perilaku sepenuhnya kinerja dengan
kerja, sehingga | diterapkan kondisi aktual di
berdampak secara mana budaya
positif pada konsisten oleh | kerja belum
) kinerja seluruh terinternalisasi
Budaya Organisasi | karyawan. karyawan. dengan baik.
Penelitian Masih
(Vasumathi et ditemukan
al., 2025), juga | perbedaan
membuktikan persepsi
bahwa budaya terhadap
organisasi standar kerja
memiliki dan
pengaruh kedisiplinan
signifikan antar divisi.
terhadap
peningkatan
produktivitas.
Di lapangan, Terdapat gap
Teori kinerja masih antara teori yang
karyawan ditemukan mengasumsikan
menurut (Guest, | variasi tingkat | kinerja tinggi
1997) kinerja antar muncul dari
3 menyebutkan karyawan. kepemimpinan
" | Kinerja Karyawan | bahwa kinerja Beberapa dan budaya
dipengaruhi oleh | karyawan yang kuat,
kemampuan, menunjukkan | dengan fakta
motivasi, dan produktivitas | bahwa kinerja
lingkungan kerja | tinggi, namun | karyawan masih
yang kondusif. sebagian belum merata

lainnya

akibat lemahnya




Fakta Teoretis Eljr?kit;s I%és:,n; al;ian
No (Dasar Teori p. . 1. p.y . g
Aspek cps (Kondisi di Terjadi
dan Penelitian CV. Hasta
Sebelumnya) Yuga Halim)
cenderung penerapan
bekerja hanya | kedua faktor
sesuai perintah | tersebut.
tanpa inisiatif.
Di CV. Hasta
Yuga Halim,
budaya
Penelitian organisasi
(Mahrum et al., Eil‘[{unrll i
2021) seba a% Menunjukkan
menyebutkan en i ot adanya research
bahwa budaya peng gap dan
. . hubungan
4 Temuan Penelitian | organisasi dapat antara empirical gap
" | Sebelumnya vs. menjadi variabel Kepemimpinan | AR hasil
Kondisi Aktual mediasi yang pemimp penelitian
dan kinerja
memperkuat o sebelumnya dan
karena nilai-
pengaruh nilai fenomena nyata
kepemimpinan erusahaan di perusahaan.
transformasional | P
.. | belum
terhadap kinerja.
sepenuhnya
dihayati oleh
seluruh
anggota.

Berdasarkan fenomena yang terjadi di lapangan, terlihat bahwa masih
terdapat kesenjangan antara kondisi ideal yang diharapkan perusahaan dengan
realitas kinerja karyawan di CV. Hasta Yuga Halim. Meskipun perusahaan telah
berupaya menerapkan prinsip-prinsip kepemimpinan transformasional dan
membangun budaya organisasi yang positif, hasil kinerja karyawan belum
menunjukkan peningkatan yang konsisten. Kondisi ini mengindikasikan bahwa
terdapat faktor-faktor lain yang mungkin memengaruhi efektivitas penerapan

kedua aspek tersebut terhadap kinerja. Oleh karena itu, penting untuk meninjau



kembali bagaimana kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi
benar-benar berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara empiris.
Kesenjangan antara kondisi empiris di lapangan (fenomena gap) dengan hasil

temuan penelitian terdahulu menimbulkan research gap yang perlu dikaji lebih

lanjut. Berikut ini Research Gapnya sebagai berikut :

Tabel 1. 2 Reseach Gap

Peneliti . Konteks / Kesenjanga
No & Judul Hasil Objek n
Penelitian Penelitian e (Research
Tahun Penelitian
Gap)
Penelitian

Pengaruh menunjukka

Kepemimpinan nohs?tsilé

Transformasion P ’

al namun

Kompensasi, Kepemimpinan lr)neéﬁni(a'i

Dan Motivasi P PI 54

Terhadap transformasiona Perusahaan | PEran

(IHSA . | berpengaruh budaya

Kinerja . manufaktur o

1 | N, . positif dan organisasi
Karyawan Di - berskala }
2023) 4 signifikan sebagai

Bagian .. | besar .

. . | terhadap kinerja variabel

Produksi (Studi

Pada Pt. karyawan. yang dapat

Sumber Prima :Ezmperkuat

Anugrah !

Abadi) memperlem
ah
hubungan
tersebut.

Budaya .

Pengaruh organisasi tidak E eis;l da dari

Budaya berpengaruh teeorie an

Organisasi dan | signifikan . yang

(Wulan Komitmen terhadap kinerja Instansi menyebutka
Sari pemerintah | n budaya
2 . Terhadap karena .
Girsang | .. . (sektor organisasi
2019) | Kinerja rendahnya ublik) berpengaruh
’ Karyawan RS | komitmen p ' ozli)ti fg

Putri Hijau No. | pegawai II))erl di .

17 Medan terhadap nilai lanu ;ga

organisasi. wangp




Peneliti ) Konteks / Kesenjanga
Judul Hasil . n
No| & o o Objek
Penelitian Penelitian . (Research
Tahun Penelitian
Gap)
sektor
swasta

Berdasarkan uraian research gap tersebut, tampak bahwa masih terdapat
ketidakkonsistenan hasil penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan perlunya dilakukan penelitian lanjutan dengan konteks organisasi
yang berbeda, khususnya pada perusahaan berskala menengah seperti CV. Hasta
Yuga Halim. Sebagai perusahaan yang berorientasi pada produktivitas dan
pelayanan, keberhasilan CV. Hasta Yuga Halim sangat bergantung pada efektivitas
kepemimpinan serta kekuatan budaya organisasi yang diterapkan. Namun,
fenomena yang terjadi menunjukkan bahwa belum seluruh karyawan menunjukkan
kinerja optimal, yang dapat disebabkan oleh variasi dalam penerapan gaya
kepemimpinan maupun internalisasi nilai budaya organisasi. Oleh karena itu,
penting dilakukan penelitian lebih mendalam untuk menganalisis sejauh mana
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi berpengaruh terhadap

kinerja karyawan di lingkungan CV. Hasta Yuga Halim.

Dengan mempertimbangkan latar belakang fenomena, kesenjangan
penelitian terdahulu, serta kebutuhan praktis organisasi, maka penelitian ini
mengambil judul: “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan CV. Hasta Yuga Halim.”



1.2.Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan masalah penelitian tersebut, maka dirumuskan

pertanyaan penelitian sebagai berikut:

1. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan CV. Hasta Yuga Halim?
2. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan CV.

Hasta Yuga Halim?

1.3. Tujuan Penelitian
Ada pun tujuan dari penelitian adalah:
1. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan CV. Hasta Yuga Halim.
2. Untuk menguji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
CV. Hasta Yuga Halim.
1.4. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat teoritis:
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur mengenai
manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kinerja
karyawan.
2. Manfaat praktis:

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi:



a. Manajemen CV. Hasta Yuga Halim, sebagai bahan pertimbangan
dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui penerapan gaya
kepemimpinan transformasional dan penguatan budaya organisasi.

b. Karyawan, sebagai bahan refleksi untuk meningkatkan semangat,
komitmen, dan tanggung jawab dalam melaksanakan tugas.

c. Peneliti selanjutnya, sebagai referensi untuk mengembangkan
penelitian sejenis di bidang kepemimpinan dan budaya organisasi.

1.5. Sistematika Penulisan
Untuk memberikan gambaran yang jelas mengenai susunan proposal ini, maka
sistematika penulisan penelitian ini disusun sebagai berikut:
BAB I PENDAHULUAN
Berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat
penelitian, serta sistematika penulisan.
BAB Il TELAAH PUSTAKA
Membahas landasan teori mengenai kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan kinerja karyawan. Juga mencakup hasil penelitian terdahulu,
kerangka pikir, serta hipotesis penelitian.
BAB IIIl METODELOGI PENELITIAN
Menjelaskan tentang jenis dan pendekatan penelitian, populasi dan sampel,
teknik pengumpulan data, definisi operasional variabel, instrumen penelitian,
serta teknik analisis data yang digunakan.

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN
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hasil dan pembahasan dari sumber kuesener penelitian kuantitatif Menjelaskan
tentang yang disebar ke responden kemudian diolah menjadi hasil dan
pembahasan.

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

Menjelaskan tentang kesimpulan dan saran secara sederhana dari hasil dan
pembahasan yang bersumber dari kuosener penelitian kuantitatif yang diolah

oleh peneliti.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Telaah Teori
2.1.1 Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang
berorientasi pada perubahan, pengembangan, dan inspirasi terhadap bawahan untuk
bekerja melampaui kepentingan pribadi demi kemajuan organisasi (Bass, 1990).
Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang mampu
mengubah nilai, sikap, dan perilaku pengikut sehingga mereka bersedia melampaui
kepentingan pribadi demi mencapai tujuan organisasi. Pemimpin transformasional
tidak hanya berfokus pada pertukaran imbalan (sebagaimana kepemimpinan
transaksional), tetapi menekankan pada pengaruh inspiratif dan pengembangan
individu untuk meningkatkan motivasi, komitmen, dan kinerja karyawan. (Bass &
Avolio, 1994) mengemukakan bahwa kepemimpinan transformasional terdiri dari
empat dimensi utama (Four I’s), yaitu:
1. Idealized Influence — pemimpin menjadi teladan yang dihormati dan
dipercaya oleh karyawan.
2. Inspirational Motivation — pemimpin mengkomunikasikan visi yang jelas
dan inspiratif untuk meningkatkan semangat kerja.
3. Intellectual Stimulation — pemimpin mendorong kreativitas, inovasi, dan

cara berpikir baru dalam menyelesaikan pekerjaan.

11
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4. Individualized Consideration — pemimpin memberikan perhatian individual
melalui pembinaan, dukungan, dan pengembangan karyawan.
Melalui keempat dimensi tersebut, kepemimpinan transformasional diyakini
mampu meningkatkan motivasi intrinsik, loyalitas, dan kinerja karyawan, serta
menciptakan keterikatan emosional antara pemimpin dan bawahan yang berdampak
positif pada pencapaian tujuan organisasi.

Bukti empiris mendukung klaim bahwa kepemimpinan transformasional
berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Misalnya, penelitian di sektor
konstruksi menunjukkan bahwa transformasional leadership berpengaruh
signifikan terhadap employee sustainable performance, terutama melalui peran
perilaku ekstra organisasi seperti organizational citizenship behavior yang
memfasilitasi kinerja yang unggul di luar tugas formal mereka. Temuan ini
memberikan bukti bahwa kepemimpinan transformasional tidak hanya berdampak
langsung tetapi dapat memengaruhi perilaku kerja yang berkontribusi pada hasil
kinerja yang lebih tinggi (Jiang et al., 2017).

Selain itu, studi kuantitatif di sektor birokrasi negara menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui peningkatan keterlibatan kerja dan kepuasan kerja, dua
faktor psikologis yang terbukti secara luas terkait dengan prestasi kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa transformasional leadership tidak hanya meningkatkan output
kerja secara langsung, tetapi juga memperkuat faktor internal karyawan seperti
keterlibatan dan kepuasan yang pada gilirannya mendorong kinerja yang lebih baik

(Wardani et al., 2025).
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Dalam konteks lain, penelitian yang berfokus pada staf layanan di rumah
sakit menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara signifikan
memengaruhi kinerja karyawan melalui mekanisme knowledge sharing.
Transformasional leaders yang mendorong budaya keterbukaan dan berbagi
pengetahuan membantu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
peningkatan kualitas layanan dan produktivitas, yang merupakan indikator penting
dari kinerja karyawan (Wibowo et al., 2025).

Secara keseluruhan, bukti empiris tersebut sejalan dengan kerangka teoretis
Bass dan Avolio bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan
motivasi, inovasi, dan komitmen kerja—semua elemen yang berkontribusi secara
langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan pentingnya
peran pemimpin transformasional dalam membangun lingkungan kerja yang
dinamis dan produktif, serta dalam menciptakan hubungan kerja yang saling
menginspirasi sehingga karyawan terdorong untuk menghasilkan kinerja yang lebih
tinggi.

2.1.2 Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sistem nilai, norma, keyakinan, dan kebiasaan
yang dibentuk dan dianut bersama oleh anggota organisasi sebagai pedoman dalam
berperilaku di lingkungan kerja. Menurut (Robbins, S. P., & Judge, 2019), budaya
organisasi merupakan sistem makna bersama yang dianut oleh anggota organisasi
dan membedakan satu organisasi dengan organisasi lainnya.

Budaya organisasi berfungsi sebagai pedoman dalam bertindak,

berinteraksi, dan membuat keputusan di lingkungan kerja. Budaya yang kuat akan
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membentuk karakter organisasi, menciptakan loyalitas, dan mempengaruhi
efektivitas kinerja individu maupun kelompok. Indikator Budaya Organisasi
(Robbins, S. P., & Judge, 2019):

1. Inovasi dan keberanian mengambil risiko

2. Perhatian terhadap detail

3. Orientasi terhadap hasil

4. Orientasi terhadap orang (karyawan)

5. Orientasi terhadap tim

6. Stabilitas

Budaya organisasi yang kuat dan positif mampu menciptakan keselarasan
nilai dan perilaku kerja di antara anggota organisasi, sehingga menghasilkan rasa
memiliki dan keterikatan emosional terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa
bahwa mereka bagian dari suatu sistem nilai bersama yang jelas, terus dipraktikkan,
dan dihargai oleh organisasi, mereka akan lebih termotivasi untuk berkontribusi
secara maksimal. Dalam konteks ini, budaya organisasi berperan sebagai social
glue yang menyatukan nilai, norma, dan perilaku kerja sehingga karyawan merasa
bahwa tujuan pribadi mereka selaras dengan tujuan organisasi. Kondisi ini tidak
hanya meningkatkan rasa memiliki tetapi juga memperkuat kepercayaan terhadap
organisasi dan pimpinan, yang merupakan landasan penting bagi keterlibatan kerja
(work engagement) dan produktivitas individu. Hal ini sejalan dengan hasil
penelitian yang menunjukkan bahwa budaya organisasi yang positif mampu

mempengaruhi kepercayaan, hubungan kerja, dan komunikasi yang baik antar
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anggota, yang kemudian berdampak positif pada dinamika kerja dan keterlibatan
karyawan (Iddrisu, 2025).

Selanjutnya, budaya organisasi yang menekankan nilai-nilai seperti
keterbukaan, dukungan tim, kolaborasi, serta apresiasi terhadap kontribusi individu
menciptakan lingkungan kerja yang sehat secara psikologis. Lingkungan yang
kondusif ini memperkuat rasa aman berpendapat, kemampuan berbagi ide, serta
adaptasi terhadap perubahan tugas dan tuntutan kerja. Interaksi ini membawa
dampak langsung terhadap semangat kerja yang meningkat karena karyawan
merasa dihargai dan diakui perannya dalam pencapaian tujuan bersama. Studi
empiris dalam konteks IT misalnya menunjukkan bahwa budaya organisasi yang
memupuk semangat kebersamaan (feam spirit), kepercayaan bersama (mutual
trust), dan perayaan pencapaian kolektif secara positif mempengaruhi employee
performance melalui peningkatan produktivitas, komitmen, serta kemampuan
adaptasi terhadap perubahan (Vasumathi et al., 2025).

Lebih jauh, budaya organisasi berperan penting dalam membentuk persepsi
karyawan terhadap dukungan organisasi (perceived organizational support), yang
menurut literatur manajemen sumber daya manusia berhubungan erat dengan
motivasi, loyalitas, dan kinerja. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi
menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka, mereka
cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih proaktif, akuntabel, dan
bertanggung jawab. Konsep ini diperkuat oleh penelitian yang menyatakan bahwa
suasana sosial yang penuh dukungan dalam budaya organisasi menciptakan rasa

aman, penghormatan timbal balik, dan kepedulian, yang semuanya meningkatkan
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rasa keterikatan dan akan berkontribusi pada kinerja yang lebih baik (Zhang et al.,
2023).

Dengan demikian, budaya organisasi bukan hanya kerangka nilai yang “ada
di atas kertas”, tetapi juga merupakan mekanisme sosial yang mentransformasikan
nilai dan keyakinan organisasi menjadi perilaku nyata di tempat kerja. Ketika nilai
ini dipahami dan diinternalisasi oleh karyawan, budaya organisasi dapat
meningkatkan motivasi kerja, meningkatkan kepercayaan terhadap proses
organisasi, serta mendorong perilaku kerja yang produktif. Semua ini, pada
akhirnya, menciptakan kondisi yang menguntungkan bagi peningkatan kinerja
individu dan kolektif dalam organisasi.
2.1.3 Kinerja Karyawan

Menurut (Guest, 1997), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, kepemimpinan, serta lingkungan kerja.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam
pelaksanaan tugasnya yang mencerminkan kemampuan dalam mencapai target,
bekerja secara efisien, serta berkontribusi terhadap tujuan organisasi
(Mangkunegara, 2017). Komponen-komponen kinerja karyawan meliputi kualitas
kerja yang mencerminkan ketelitian dan hasil sesuai standar; kuantitas kerja yang
merupakan jumlah output pekerjaan; ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas
sesuai jadwal; kerja sama dalam tim; serta tanggung jawab atas pekerjaan dan

hasilnya. Kerangka ini sejalan dengan studi internasional yang menunjukkan bahwa
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efektivitas kinerja karyawan melibatkan kombinasi aspek kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, serta komitmen terhadap tugas dan kerja sama tim sebagai
indikator utama kinerja yang tinggi (Gupta & Singh, 2014).

Kinerja yang baik tercermin dari kemampuan karyawan dalam mencapai
target, bekerja secara efisien, serta berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi.
Indikator Kinerja Karyawan (Mangkunegara, 2017):

1. Kualitas kerja ketelitian dan hasil kerja sesuai standar.

2. Kuantitas kerja jumlah hasil kerja yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan sesuai jadwal.

4. Kerja sama kemampuan berinteraksi dalam tim.

5. Tanggung jawab kepedulian terhadap pekerjaan dan hasilnya.

2.2. Penelitian Tedahulu
Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

oo Judul Variabel Hasil
No | Peneliti | Tahun Penelitian Penelitian Penelitian
Pengaruh Variabel
Kepemimpinan | Independen
Transformasio | :
nal terhadap 1.Kepemim Gaya
Kinerja pinan kepemimpina
(Wardani Karyawan Transfoma n .
dengan sional (X1) | transformasio
1 |etal, 2025 . )
Keterlibatan Variabel nal dapat
2025)
Karyawan dan | Dependen : | mempengaru
Kepuasan 1. Kinerja hi kinerja
Kerja sebagai | Karyawan karyawan.
Variabel (Y)
Moderator
(Buil et Kepemimpinan | Variabel Kepemimpin
al., 2019) transformasion | Independen | an
2 2019 o .
al dan kinerja | : transformasio
karyawan: nal pada PT.
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oo Judul Variabel Hasil
No | Peneliti Tahun Penelitian Penelitian Penelitian
Peran 1. Mitramas
identifikasi, Kepemimpi | Jangkar
keterlibatan, nan Laksana
dan Transforma | berpengaruh
kepribadian sional (X1) | langsung
proaktif Variabel terhadap
Dependen : | peningkatan
1. Kinerja kinerja
Karyawan | karyawan
¥)
Variabel secara parsial
Independen : | kepemimpina
Pengaruh Gaya | 1. n
Kepemimpinan | Kepemimpi | transformasio
Transformasio | nan nal dan
nal terhadap Transforma | budaya
Kinerja sional dan | organisasi
Karyawan Transaksion | berpengaruh
(Sugiono Melalui al (X1) positif dan
3 & 2005 Keterlibatan 2. Bud‘aya' signifikan
" | Widodo, Karyawan Organisasi | berpengaruh
2025) sebagai (X2) positif dan
Variabel Variabel signifikan
Intervensi di Dependen : | terhadap
Badan 1. Kinerja kinerja
Karantina Karyawan karyawan PT
Indonesia (Y) Federal
International
Finance -
Medan.
Pengaruh gaya | Variabel Nilai rata-
kepemimpinan | Independen | rata variabel
transformasion | : (grand mean)
al terhadap 1. Gaya sebesar 4,04
kinerja Kepemimpi | berarti
. karyawan nan (X1) impinan
4. (Kharis, 2015 defl}éan Variabel fepalt) dalam
2015) TP .
motivasi kerja | Dependen : | menerapkan
sebagai 1. Kinerja gaya
variabel Karyawan | kepemimpina
intervening (Y) n
(studi pada transformasio
karyawan bank nal.
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oo Judul Variabel Hasil
No | Peneliti | Tahun Penelitian Penelitian Penelitian
jatim cabang
malang)
Variabel Gaya
Independen | kepemimpina
Pengaruh Gaya | : n
Kepemimpinan | 1. Gaya transformasio
Transformasio | Kepemimpi | nal tidak
nal dan nan berpengaruh
(Setiawan Transaksional | Transforma | signifikan
5. 01 S)W > | 2015 | Terhadap sional (X1) | terhadap
Kinerja Variabel kinerja
Karyawan PT. | Dependen: | karyawan PT.
Iss Indonesia 1. Kinerja ISS
di Rumah Karyawan Indonesia di
Sakit (Y) Rumah Sakit
National
Surabaya.
An empirical Dimensi
?.tudy on the buda}{a ‘ Seluruh
impact of organisasi . .
. dimensi
organizational | (X)
. budaya
culture Kinerja o
(Vasumath . . organisasi
) dimensions on | Karyawan
6. |1etal., 2025 , berpengarauh
2025) employees (Y) dan positif
performance dukungan
A terhadap
through organisasi .
> . . kinerja
organizational | sebagai Karvawan
support in the | variable y '
IT industry mediasi
Understanding Dimensi Sfaluruh
budaya dimensi
How o
o organisasi budaya
Organizational x) oreanisasi
Culture Affects | .. . g
(Zhang et Innovation Kinerja berpengarauh
7. 2023 inovasi (Y) | positif
al., 2023) Performance: L
Dan kinerja | terhadap
A Management . .
manajemen | kinerja
Context .
. sebagai karyawan.
Perspective .
variable
mediasi
Understanding | Budaya budaya
3 (Iddrisu, 2025 the nexus organisasi organisasi
2025) between (X) berpengarauh
organizational | Trust (X2) | positif




20

oo Judul Variabel Hasil

No | Peneliti Tahun Penelitian Penelitian Penelitian
culture and Hubungan | terhadap
trust: The karyawan hubungan
mediating (Y) kerja
roles of karyawan
communicatio melalui
n, leadership, komunikasi
and employee terbuka dan
relationships kepemimpina

n.

2.3. Hubungan Logis antar Variabel

Kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi berpotensi
memengaruhi kinerja karyawan melalui peningkatan motivasi, komitmen,
dan perilaku kerja positif (Berson & Avolio, 2004; Buil et al., 2019; Qalati

et al., 2022).

Hubungan antara kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan kinerja karyawan dapat dijelaskan melalui teori perilaku
organisasi dan manajemen sumber daya manusia. Kepemimpinan
transformasional berperan penting dalam memotivasi karyawan dengan
cara memberikan visi yang jelas, inspirasi, perhatian individual, serta
mendorong kreativitas karyawan. Pemimpin transformasional mampu
menumbuhkan rasa percaya diri, komitmen, dan keinginan karyawan

untuk mencapai tujuan organisasi dengan kinerja terbaik (Agazu et al.,

2025; Bass & Avolio, 1994).

Sementara itu, budaya organisasi menjadi kerangka nilai, norma,
keyakinan, dan perilaku yang menjadi pedoman bagi seluruh karyawan

dalam bekerja. Budaya yang kuat dan positif dapat menciptakan suasana
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kerja yang kondusif, meningkatkan semangat kerja, serta mendorong rasa
memiliki terhadap Perusahaan (Iddrisu, 2025; Vasumathi et al., 2025).
Lingkungan kerja yang berbudaya baik juga memperkuat keterikatan
karyawan terhadap perusahaan sehingga berdampak pada peningkatan

kinerja.

Secara logis, kedua variabel bebas (kepemimpinan transformasional
dan budaya organisasi) berpengaruh terhadap variabel terikat (kinerja
karyawan). Kepemimpinan yang inspiratif dan budaya yang kuat dapat
meningkatkan motivasi intrinsik, kepuasan kerja, serta loyalitas karyawan.
Hal ini pada akhirnya mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif,

berkualitas, dan bertanggung jawab.

Berdasarkan  teori-teori  tersebut, dapat dipahami bahwa
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi menjadi faktor
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, baik secara langsung
maupun tidak langsung.

2.4. Kerangka Pikir
Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu, maka hubungan
antarvariabel dalam penelitian ini dapat digambarkan melalui kerangka

konseptual berikut:
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Gambar 1. 1 Kerangka Konseptual

Kepemimpinan
Tranformasional
(X1)

H1

Kinerja
Karyawan
(Y)

Budaya
Organisasi
(X2)

H2

Sumber: Dikembangkan dalam penelitian ini.

2.5.Hipotesis
Berdasarkan uraian teori dan hubungan antarvariabel di

atas, maka hipotesis penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

1. H1: Diduga Kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap kinerja karyawan CV. Hasta Yuga Halim.
2. H2: Diduga Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja

karyawan CV. Hasta Yuga Halim.



BAB III
METODE PENELITIAN
3.1. Desain Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
asosiatif. Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada
filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu,
dengan pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian dan analisis data
bersifat statistik (Creswell & Creswell, 2017) . Sementara itu, penelitian asosiatif
bertujuan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua atau lebih variabel.
3.2.Variabel Penelitian dan Devinisi Operasional Variabel
Dalam penelitian ini, variabel yang dikaji adalah:
1. Kepemimpinan Transformasional (X1)
2. Budaya Organisasi (X2)

3. Kinerja Karyawan (Y)

Penelitian ini berupaya untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan CV. Hasta
Yuga Halim. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
asosiatif (kausal) untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional
(X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) CV. Hasta Yuga
Halim. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang didistribusikan kepada

karyawan, kemudian dianalisis secara statistik menggunakan PLS-SEM.

23
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Definisi operasional berfungsi untuk menjelaskan konsep variabel

penelitian secara lebih konkret agar dapat diukur dengan instrumen tertentu.

tabel berikut menyajikan definisi operasional dari masing-masing variabel:

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel

Variabel Konsep Teoretis Indikator Skala
Kemampuan 1. Pengaruh ideal
pemimpin dalam (Idealized Influence)
menginspirasi, 2. Motivasi
memotivasi, dan inspirasional
Kepemimpinan | memberikan (Inspirational
Transformasional | pengaruh positif Motivation)
(Xh) kepada bawahan 3. Stimulasi intelektual | Likert (1-5)
agar bekerja (Intellectual
melampaui Stimulation)
kepentingan 4. Perhatian individual
pribadi demi (Individualized
tujuan organisasi Consideration)
(Bass & Avolio,
1994).
Sistem nilai, 1. Inovasi dan
norma, dan keberanian
keyakinan yang mengambil risiko
dianut bersama 2. Perhatian terhadap
Budaya oleh anggota detail
Organisasi (X2) | organisasi yang 3. Orientasi terhadap Likert (1-5)
membedakan hasil
organisasi satu 4. Orientasi terhadap
dengan lainnya orang
(Robbins, S. P., & |5. Orientasi terhadap
Judge, 2019). tim
6. Stabilitas
Hasil kerja 1. Kualitas kerja
karyawan dalam 2. Kuantitas kerja
melaksanakan 3. Ketepatan waktu
Kinerja tugas sesuai 4. Kerja sama Likert (1-5)
Karyawan (Y) tanggung 5.Tanggung jawab

jawabnya baik dari
segi kualitas
maupun kuantitas
(Mangkunegara,
2017).
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3.3. Objek penelitian
Penelitian dilaksanakan di CV. Hasta Yuga Halim, JI. Majapahit No.606,

Semarang. Waktu pelaksanaan direncanakan November 2025 Januari 2026

(persiapan, pengumpulan data, pengolahan, pelaporan). Objek penelitian

adalah karyawan CV. Hasta Yuga Halim. Fokus analisis pada persepsi

karyawan terhadap gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan penilaian atas

kinerja pribadi/kelompok.

3.4. Populasi,sampel, besar sampel dan Teknik Penganbilan Sampel
1. Populasi
Populasi dalam penelitian merupakan keseluruhan subjek atau objek

yang memiliki karakteristik tertentu dan menjadi sasaran generalisasi hasil
penelitian. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau
subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya
(Creswell & Creswell, 2017). Populasi dalam penelitian ini Adalah seluruh
karyawan CV. Hasta Yuga Halim yang di bawah posisi mandor yang
berjumlah sebanyak 55 orang.

2. Sampel
Sampel merupakan bagian dari populasi yang dipilih melalui prosedur
tertentu untuk dijadikan sumber data penelitian. Sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Creswell &
Creswell, 2017). Penggunaan sampel bertujuan untuk memperoleh data
yang lebih efisien, representatif, serta memungkinkan peneliti melakukan

analisis secara lebih mendalam.
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3. Tehnik sampling
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling
jenuh (saturated sampling), yaitu teknik penentuan sampel ketika seluruh
anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Teknik ini digunakan
karena jumlah populasi yang relatif kecil dan dianggap mampu memberikan
data yang lengkap dan representatif. Dengan demikian, total populasi
sejumlah 55 orang digunakan secara keseluruhan sebagai sampel penelitian.
3.5. Jenis Data
a. Data Primer: Data yang dikumpulkan langsung dari kuesioner (persepsi
karyawan terhadap Xi, X2, dan Y).
b. Data Sekunder: Dokumen perusahaan (struktur organisasi, jumlah
karyawan, laporan kinerja), literatur, dan penelitian terdahulu.
3.6. Metode Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan cara peneliti dalam memperoleh
data yang dibutuhkan untuk menjawab rumusan masalah. Dalam penelitian ini

digunakan beberapa teknik, yaitu:

1. Kuesioner (Angket)
Kuesioner merupakan instrumen utama dalam penelitian ini. Kuesioner
disusun berdasarkan indikator dari masing-masing variabel penelitian dan
menggunakan skala Likert dengan lima alternatif jawaban:
1. = Sangat Tidak Setuju,
2. =Tidak Setuju,

3. =Kurang setuju
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4. = Setuju,

5. = Sangat Setuju.

Kuesioner akan diberikan secara langsung kepada seluruh
karyawan CV. Hasta Yuga Halim untuk mengukur persepsi mereka
terhadap kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kinerja

karyawan.

Observasi

Observasi dilakukan dengan mengamati secara langsung kondisi
lingkungan kerja, interaksi antar karyawan, dan perilaku kepemimpinan di
CV. Hasta Yuga Halim untuk memperkuat data hasil kuesioner.
Dokumentasi

Dokumentasi dilakukan dengan mengumpulkan data sekunder berupa
struktur organisasi, jumlah karyawan, SOP, absensi dan laporan kinerja
perusahaan yang relevan dengan penelitian.

Wawancara singkat (opsional)

Wawancara semi-terstruktur dengan manajemen untuk verifikasi temuan
kuantitatif.

Etika penelitian

Minta izin tertulis dari manajemen CV, jaga anonimitas responden, dan

gunakan data hanya untuk keperluan akademik.
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3.7. Metode Teknik Analisis
3.7.1. Analisis statiktik deskriptif

Bagian ini disajikan data karakteristik deskriptif dari responden, meliputi
jenis kelamin, usia, masa kerja dan pendidikan. Selanjutnya juga dianalisis

mengenai jawaban responden pada indikator masing-masing variable.

3.7.2. Uji Model Pengukuran (outer Model)

Dalam penelitian ini, untuk menguji validitas dan reliabilitas
instrumen penelitian yang terdiri dari variabel kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, dan kinerja karyawan, digunakan uji
model pengukuran (outer model) dalam pendekatan PLS-SEM (Partial
Least Squares — Structural Equation Modeling). Uji outer model bertujuan
untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan benar-benar mengukur
variabel laten yang dimaksud dan dapat menghasilkan data yang valid serta

reliabel.

Pengujian outer model dilakukan dengan dua aspek utama, yaitu:

1. Validitas Konvergen

Validitas konvergen menunjukkan sejauh mana indikator dalam satu
konstruk benar-benar terkait dan mengukur konstruk yang sama. Uji
validitas konvergen dilakukan dengan dua metode:
a. Loading Factor / Outer Loading:
Nilai loading factor digunakan untuk menilai kekuatan hubungan antara
indikator dengan konstruk laten. Indikator dikatakan valid jika nilai

loading factor > 0,70. Jika nilai berada di antara 0,60-0,70, indikator
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dapat dipertimbangkan untuk tetap digunakan selama nilai AVE
konstruk > 0,50 (Hair et al., 2014).
Average Variance Extracted (AVE):
AVE digunakan untuk mengukur proporsi varians indikator yang
dijelaskan oleh konstruk laten. Konstruk dikatakan valid secara

konvergen jika AVE > 0,50 (Hair et al., 2014).

2. Reliabilitas Konstruk

Reliabilitas mengukur konsistensi internal indikator dalam satu konstruk.

Reliabilitas diuji menggunakan beberapa metode:

a.

Cronbach’s Alpha (a):

Menilai konsistensi internal indikator. Nilai o > 0,70 menunjukkan
reliabilitas yang memadai (Hair et al., 2014).

Composite Reliability (CR):

Merupakan ukuran reliabilitas yang lebih akurat dalam PLS-SEM. Nilai
CR > 0,70 menunjukkan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang

baik.

rho A:

Alternatif pengukuran reliabilitas yang lebih tepat dibanding Cronbach’s

Alpha, dengan nilai > 0,70 menunjukkan reliabilitas memadai (Henseler et

al., 2015).

Selain itu, uji Fornell-Larcker Criterion juga dilakukan untuk

memastikan discriminant validity, yaitu kemampuan konstruk untuk

berbeda secara signifikan dari konstruk lainnya. Konstruk dikatakan valid
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secara diskriminan jika nilai akar AVE suatu konstruk lebih besar daripada
korelasi konstruk dengan konstruk lainnya (Fornell, C., & Larcker, 1981).

Uji Model Struktural (Inner Model)

Setelah uji model pengukuran (outer model) memastikan bahwa indikator
valid dan reliabel, tahap berikutnya adalah uji model struktural (inner
model). Uji inner model bertujuan untuk mengevaluasi hubungan antar
variabel laten dan mengukur seberapa besar pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen dalam model penelitian. Dalam penelitian ini,
inner model digunakan untuk menguji pengaruh kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

1. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi atau R> menunjukkan proporsi variansi variabel
dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen. Semakin tinggi
nilai R?, semakin baik kemampuan variabel independen menjelaskan
variabel dependen. Kriteria umum penilaian R* menurut (Hair et al., 2014)
adalah:

R2>0,75 — kuat

R? 0,50 — 0,75 — moderat

R%20,25 - 0,50 — lemah

Dalam penelitian ini, R?> digunakan untuk menilai seberapa besar
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi menjelaskan varians
kinerja karyawan.

2. Uji Path Coefficient
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Path coefficient menunjukkan arah dan kekuatan hubungan antar variabel
laten. Untuk menilai signifikansi pengaruh variabel independen terhadap
dependen, digunakan uji bootstrapping yang menghasilkan t-statistics dan
p-value. Kriteria signifikansi:

t-statistics > 1,96 dan p-value < 0,05 — pengaruh signifikan pada tingkat
kepercayaan 95%

t-statistics < 1,96 atau p-value > 0,05 — pengaruh tidak signifikan

3. Ukuran Efek (f?)

Uji £ digunakan untuk menilai besar kecilnya pengaruh masing-masing
variabel independen terhadap variabel dependen. Kriteria (Cohen, 2013)
untuk f* adalah:

2> 0,35 — pengaruh besar

20,15 - 0,35 — pengaruh sedang

20,02 — 0,15 — pengaruh kecil



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Responden

Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh melalui penyebaran
kuesioner kepada seluruh karyawan CV. Hasta Yuga Halim yang berlokasi di JI.
Majapahit No.606, Pedurungan Lor, Kec. Pedurungan, Kota Semarang, Jawa
Tengah 50246, Indonesia. Deskripsi responden dalam penelitian ini bertujuan untuk
memberikan gambaran umum mengenai karakteristik subjek penelitian.
Karakteristik responden disajikan berdasarkan jenis kelamin, usia, lama bekerja,
dan tingkat pendidikan. Data tersebut diperoleh dari hasil pengisian kuesioner oleh
seluruh responden yang berjumlah 55 orang. Adapun rincian karakteristik

responden dapat dilihat pada Tabel 4.1 berikut.

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Jumlah | Persentase
Jenis Kelamin Laki laki 50 90,91%
Perempuan 5 9,09%
Total 55 100,00%
Usia <25 tahun 5 9,09%

25-35 tahun 28 50,91%

36-45 tahun 15 27,27%

>45 tahun 7 12,73%

Total 55 100,00%

Lama bekerja <1 tahun 7 12,73%

32
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Karakteristik Kategori Jumlah | Persentase
1-3 tahun 10 18,18%
4-6 tahun 14 25,45%
6 Tahun 24 43,64%
Total 55
Pendidikan SMA 51 92,73%
Sarjana 4 7,27%
Total 55 100,00%

Sumber: Data primer

Berdasarkan Tabel karakteristik responden, diketahui bahwa sebagian besar
responden berjenis kelamin laki-laki, yaitu sebanyak 50 orang (90,91%), sedangkan
responden perempuan berjumlah 5 orang (9,09%). Hal ini menunjukkan bahwa
komposisi karyawan pada objek penelitian didominasi oleh laki-laki.

Dilihat dari aspek usia, mayoritas responden berada pada rentang usia 25—
35 tahun, yaitu sebanyak 28 orang (50,91%). Selanjutnya, responden berusia 36—
45 tahun berjumlah 15 orang (27,27%), responden berusia lebih dari 45 tahun
sebanyak 7 orang (12,73%), dan responden berusia di bawah 25 tahun berjumlah 5
orang (9,09%). Kondisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berada
pada usia produktif..

Ditinjau dari tingkat pendidikan, sebagian besar responden memiliki
pendidikan terakhir SMA, yaitu sebanyak 51 orang (92,73%), sedangkan responden
dengan pendidikan Sarjana berjumlah 4 orang (7,27%). Kondisi ini
menggambarkan bahwa tenaga kerja pada objek penelitian didominasi oleh lulusan

pendidikan menengah.
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4.2 Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi Variabel Penelitian menggambarkan persepsi responden

terhadap indikator variable penelitian, yang dikelompokan berdasarkan

kategori berikut:

4.2.1

Tabel 4. 2 Kategori Jawaban Responden

Interval Kategori

1,00 — 1,80 Sangat rendah
1,81 —2,60 Rendah

2,61 —3,40 Sedang

3,41 -4,20 Tinggi

4,21 -5,00 Sangat tinggi

Kepemimpinan Transformasional

Variabel kepemimpinan dalam penelitian ini diukur menggunakan
beberapa indikator yang mencerminkan perilaku pimpinan dalam
memimpin dan memengaruhi karyawan. Penilaian responden terhadap
setiap indikator diukur menggunakan skala Likert, kemudian dianalisis
berdasarkan nilai rata-rata (mean) untuk menentukan kategori penilaian.
Adapun hasil tanggapan responden terhadap indikator variabel

kepemimpinan disajikan pada Tabel 4.3 berikut.

Tabel 4. 3 deskripsi persepsi variable kepemimpinan transformasional

Indikator Rata - rata Kategori
Pimpinan saya 3,78 Tinggi
menunjukkan sikap
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Indikator Rata - rata Kategori

yang dapat dijadikan
teladan oleh
karyawan.

Pimpinan saya 3,85 Tinggi
memberikan motivasi
untuk bekerja lebih
baik.

Pimpinan saya 3,75 Tinggi
mendorong karyawan
untuk berpikir kreatif
dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Pimpinan saya 3,76 Tinggi
memperhatikan
kebutuhan dan
kesulitan kerja setiap
karyawan.

Berdasarkan Tabel hasil penilaian responden terhadap variabel
kepemimpinan, seluruh indikator berada pada kategori tinggi, yang
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan pimpinan
cenderung mencerminkan kepemimpinan transformasional.

Indikator pimpinan menunjukkan sikap yang dapat dijadikan teladan
oleh karyawan memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,78, yang mencerminkan
dimensi idealized influence, yaitu kemampuan pimpinan dalam menjadi
panutan dan membangun kepercayaan serta rasa hormat dari karyawan.

Indikator pimpinan memberikan motivasi untuk bekerja lebih baik
memperoleh nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,85, yang berkaitan dengan
dimensi inspirational motivation, di mana pimpinan mampu memberikan
dorongan, semangat, dan visi yang jelas sehingga karyawan termotivasi

untuk mencapai kinerja yang lebih optimal.
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Selanjutnya, indikator pimpinan mendorong karyawan untuk
berpikir kreatif dalam menyelesaikan pekerjaan memperoleh nilai rata-rata
sebesar 3,75, yang mencerminkan dimensi intellectual stimulation. Hal ini
menunjukkan bahwa pimpinan memberikan ruang bagi karyawan untuk
mengemukakan ide dan inovasi dalam menyelesaikan permasalahan
pekerjaan.

Indikator pimpinan memperhatikan kebutuhan dan kesulitan kerja
setiap karyawan memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,76, yang
mencerminkan dimensi individualized consideration, yaitu perhatian
pimpinan terhadap kebutuhan, potensi, serta permasalahan individu
karyawan.

Secara keseluruhan, hasil tersebut menunjukkan bahwa pimpinan
telah menerapkan kepemimpinan transformasional dengan baik, yang
tercermin dari kemampuan pimpinan dalam menjadi teladan, memotivasi,
mendorong kreativitas, serta memberikan perhatian kepada setiap
karyawan. Kondisi ini diharapkan dapat berdampak positif terhadap sikap

kerja dan kinerja karyawan di lingkungan organisasi.

4.2.2 Budaya Organisasi
Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, norma, dan
kebiasaan yang dianut bersama oleh seluruh anggota organisasi dan
menjadi pedoman dalam bersikap serta berperilaku di lingkungan kerja.
Budaya organisasi yang kuat diyakini mampu menciptakan suasana

kerja yang kondusif, meningkatkan kerja sama antar karyawan, serta
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mendorong pencapaian tujuan organisasi secara efektif. Oleh karena itu,
pengukuran budaya organisasi dalam penelitian ini dilakukan melalui
beberapa indikator yang mencerminkan inovasi kerja, ketelitian,
penghargaan, keadilan, kerja sama, serta konsistensi kebijakan
perusahaan. Hasil pengukuran masing-masing indikator budaya

organisasi dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut.

Tabel 4. 4 Deskripsi persepsi varibel budaya organisasi

Indicator Rata - rata Kategori
Perusahaan 4,00 Tinggi
mendorong

karyawan untuk
mencoba cara kerja
baru.

Perusahaan menuntut | 4,07 Tinggi
karyawan bekerja
dengan teliti dan
cermat.
Pencapaian hasil 3,94 Tinggi
kerja yang baik
mendapatkan
penghargaan dari
perusahaan.
Perusahaan 3,89 Tinggi
memperlakukan
karyawan secara adil
dan manusiawi.
Karyawan saling 3,89 Tinggi
membantu dalam
mencapai tujuan
bersama.
Perusahaan menjaga | 3,94 Tinggi
konsistensi kebijakan
dan aturan kerja.

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa seluruh

indikator budaya organisasi berada pada kategori tinggi, dengan nilai
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rata-rata berkisar antara 3,89 hingga 4,07. Hal ini menunjukkan bahwa
budaya organisasi di perusahaan telah terbentuk dengan baik dan
dirasakan positif oleh karyawan.

Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah perusahaan
menuntut karyawan bekerja dengan teliti dan cermat sebesar 4,07, yang
mengindikasikan =~ bahwa  perusahaan  sangat = meneckankan
profesionalisme dan kualitas kerja dalam setiap aktivitas operasional.
Selanjutnya, indikator perusahaan mendorong karyawan untuk mencoba
cara kerja baru memperoleh nilai rata-rata 4,00, yang menunjukkan
adanya budaya inovasi dan keterbukaan terhadap pembaruan dalam
proses kerja.

Indikator pencapaian hasil kerja yang baik mendapatkan
penghargaan dari perusahaan memperoleh nilai rata-rata 3,94,
mencerminkan bahwa sistem penghargaan telah diterapkan sebagai
bentuk apresiasi terhadap kinerja karyawan. Selain itu, indikator
perusahaan memperlakukan karyawan secara adil dan manusiawi serta
karyawan saling membantu dalam mencapai tujuan bersama masing-
masing memperoleh nilai rata-rata 3,89, yang menunjukkan adanya rasa
keadilan dan semangat kerja sama yang cukup kuat di dalam organisasi.

Sementara itu, indikator perusahaan menjaga konsistensi
kebijakan dan aturan kerja juga memperoleh nilai rata-rata 3,94, yang
menandakan bahwa perusahaan memiliki komitmen dalam menerapkan

aturan secara konsisten. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan
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bahwa budaya organisasi yang diterapkan perusahaan telah mendukung
terciptanya lingkungan kerja yang positif dan berpotensi meningkatkan

kinerja karyawan.

4.2.3 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh
karyawan baik secara kualitas maupun kuantitas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan. Tingkat kinerja
karyawan mencerminkan sejauh mana karyawan mampu melaksanakan
tugasnya secara efektif, efisien, dan sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan. Dalam penelitian ini, kinerja karyawan diukur melalui
beberapa indikator yang mencakup kualitas hasil kerja, pencapaian
target, ketepatan waktu, kerja sama, serta tanggung jawab terhadap
pekerjaan. Adapun hasil pengukuran kinerja karyawan berdasarkan

persepsi responden disajikan dalam table 4.5 berikut.

Tabel 4. 5 Deskripsi Persepsi variable kinerja karyawan

Indicator Rata -rata Kategori
Saya menyelesaikan | 4,13 Tinggi
pekerjaan sesuai
dengan standar
kualitas yang
ditetapkan
perusahaan.
Saya mampu 4,11 Tinggi
menyelesaikan
pekerjaan sesuai
dengan target yang
ditentukan.

Saya menyelesaikan | 4,09 Tinggi
pekerjaan tepat
waktu sesuai dengan




Indicator

Rata -rata

Kategori

jadwal yang
ditentukan.

Saya bersedia
membantu rekan
kerja yang
mengalami kesulitan.

4,09

Tinggi

Saya bersedia
menerima
konsekuensi atas
hasil pekerjaan saya.

4,13

Tinggi
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Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa seluruh
indikator kinerja karyawan berada pada kategori tinggi, dengan nilai
rata-rata berkisar antara 4,09 hingga 4,13. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan memiliki tingkat kinerja yang baik dalam menjalankan tugas
dan tanggung jawabnya di perusahaan.

Indikator menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar kualitas
yang ditetapkan perusahaan serta bersedia menerima konsekuensi atas
hasil pekerjaan masing-masing memperoleh nilai rata-rata tertinggi
sebesar 4,13. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan memiliki
komitmen yang kuat terhadap kualitas kerja serta rasa tanggung jawab
yang tinggi terhadap hasil pekerjaan yang mereka lakukan.

Selanjutnya, indikator mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan target yang ditentukan memperoleh nilai rata-rata 4,11, yang
menunjukkan bahwa karyawan secara umum mampu memenuhi target
kerja yang telah ditetapkan perusahaan. Sementara itu, indikator

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai dengan jadwal yang
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ditentukan dan bersedia membantu rekan kerja yang mengalami
kesulitan masing-masing memperoleh nilai rata-rata 4,09, yang
mencerminkan adanya kedisiplinan dalam pengelolaan waktu serta
sikap kerja sama yang baik antar karyawan.

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa kinerja
karyawan di perusahaan tergolong tinggi, baik dari aspek kualitas kerja,
pencapaian target, ketepatan waktu, kerja sama, maupun tanggung
jawab. Kondisi ini mencerminkan bahwa karyawan mampu mendukung

pencapaian tujuan organisasi secara optimal.

4.3 Hasil Penelitian
4.3.1 Uji Model Pengukuran (Outer model)

Uji outer model dilakukan untuk menilai kelayakan indikator dalam
mengukur variabel laten yang diteliti. Pengujian ini bertujuan untuk
memastikan bahwa setiap indikator memiliki tingkat validitas yang baik
dalam merepresentasikan konstruknya. Salah satu kriteria yang digunakan
dalam uji outer model adalah nilai loading factor, di mana suatu indikator
dinyatakan valid apabila memiliki nilai loading factor > 0,70. Namun, nilai
loading factor antara 0,60—0,70 masih dapat diterima selama model secara
keseluruhan memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas (Ghozali I. dan
Latan H, 2015). Hasil pengujian outer model pada variabel kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, dan kinerja karyawan disajikan pada

table 4.6 berikut.
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1l$ep . Budaya . Kinerja Karyawan
ransformasional | organisasi
BO1 0,892
BO2 0,810
BO3 0,738
BO4 0,633
BO5 0,773
BO6 0,850
KK1 0,942
KK2 0,893
KK3 0,910
KK4 0,910
KK5 0,936
TRF1 0,753
TRF2 0,765
TRF3 0,750
TRF4 0,812
Gambar 4.1 Outer Loading
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Berdasarkan tabel 4.6 dan gambar 4.1, dapat diketahui bahwa
seluruh indikator pada variabel kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan kinerja karyawan memiliki nilai loading factor yang
memenubhi kriteria validitas konvergen.

Pada variabel kepemimpinan transformasional, indikator TRF1 hingga
TRF4 memiliki nilai loading factor berkisar antara 0,750 hingga 0,812,
yang menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu merepresentasikan
konstruk kepemimpinan transformasional dengan baik.

Selanjutnya, pada variabel budaya organisasi, indikator BOI1
hingga BO6 memiliki nilai loading factor antara 0,633 hingga 0,892.
Meskipun terdapat satu indikator dengan nilai loading factor 0,633, nilai
tersebut masih berada dalam batas yang dapat diterima, sehingga
indikator tersebut tetap dipertahankan dalam model penelitian karena
kontribusinya dalam mengukur variabel budaya organisasi.

Sementara itu, pada variabel kinerja karyawan, indikator KK1
hingga KK5 menunjukkan nilai loading factor yang sangat tinggi, yaitu
berkisar antara 0,893 hingga 0,942. Hal ini menandakan bahwa indikator-
indikator tersebut memiliki tingkat validitas yang sangat baik dalam
merepresentasikan konstruk kinerja karyawan. Secara keseluruhan, hasil
uji outer model menunjukkan bahwa seluruh indikator dalam penelitian
ini dinyatakan valid secara konvergen dan layak digunakan untuk analisis

lebih lanjut pada uji inner model.
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Selain tersebut juga dilakukan uji validitas diskriminan. Uji
validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap
konstruk laten dalam model penelitian memiliki perbedaan yang jelas
dengan konstruk lainnya. Validitas diskriminan menunjukkan sejauh
mana suatu konstruk benar-benar berbeda dan unik dibandingkan
konstruk lain yang ada dalam model. Salah satu metode yang umum
digunakan untuk menguji validitas diskriminan dalam pendekatan Partial
Least Squares—Structural Equation Modeling (PLS-SEM) adalah
Fornell-Larcker Criterion. Menurut (Fornell, C., & Larcker, 1981), suatu
konstruk dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang baik apabila
nilai akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE) pada diagonal lebih
besar dibandingkan dengan nilai korelasi antar konstruk. Hasil pengujian
validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell-Larcker disajikan

pada tabel 4.7 berikut.

Tabel 4. 7 Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion

Kep Budaya Kinerja
Transformasional | Organisasi Karyawan
Kep . 0,770
Transformasional
Budaya 0,646 0,787
Organisasi
Kinerja Karyawan 0,387 0,547 0,918

Sumber: Data olah PLS
Berdasarkan tabel Fornell-Larcker Criterion di atas, dapat
diketahui bahwa nilai akar kuadrat AVE pada masing-masing konstruk

laten (ditunjukkan pada diagonal tabel) lebih besar dibandingkan dengan
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nilai korelasi antar konstruk lainnya. Nilai akar kuadrat AVE untuk
Latent Variable 1 sebesar 0,770, Latent Variable 2 sebesar 0,787, dan
Latent Variable 3 sebesar 0,918, yang seluruhnya lebih tinggi
dibandingkan korelasi dengan konstruk lain.

Secara lebih rinci, Latent Variable 1 memiliki korelasi tertinggi
dengan Latent Variable 2 sebesar 0,646, namun nilai tersebut masih lebih
kecil dibandingkan akar kuadrat AVE-nya sebesar 0,770. Demikian pula,
Latent Variable 2 memiliki korelasi tertinggi dengan Latent Variable 3
sebesar 0,547, yang masih lebih rendah dibandingkan nilai akar kuadrat
AVE sebesar 0,787. Sementara itu, Latent Variable 3 menunjukkan nilai
akar kuadrat AVE tertinggi yaitu 0,918, yang jauh lebih besar
dibandingkan korelasinya dengan konstruk lainnya.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk
dalam model penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan
berdasarkan Fornell-Larcker Criterion, sehingga masing-masing
variabel laten dinyatakan mampu mengukur konsep yang berbeda secara
jelas. Hasil ini sejalan dengan pendapat (Fornell, C., & Larcker, 1981)
serta (Hair et al., 2014) Yang menyatakan bahwa model pengukuran yang
baik harus mampu menunjukkan perbedaan yang jelas antar konstruk
laten.

Selanjutnya dilakukan uji (Uji Reliabilitas dan Validitas
Konvergen). Uji reliabilitas dan validitas konvergen dilakukan untuk

memastikan bahwa instrumen penelitian mampu mengukur konstruk
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secara konsisten dan akurat. Reliabilitas menunjukkan tingkat
konsistensi internal indikator dalam mengukur variabel laten, sedangkan
validitas konvergen menunjukkan sejauh mana indikator-indikator suatu
konstruk saling berkorelasi dan benar-benar merepresentasikan konstruk
yang diukur.

Dalam pendekatan Partial Least Squares—Structural Equation
Modeling (PLS-SEM), reliabilitas konstruk dapat dinilai melalui nilai
Cronbach’s Alpha, rho A, dan Composite Reliability, sedangkan
validitas konvergen dinilai melalui Average Variance Extracted (AVE).
Menurut (Hair et al., 2014), suatu konstruk dinyatakan reliabel apabila
nilai Cronbach’s Alpha, rho A, dan Composite Reliability > 0,70, serta
dinyatakan valid secara konvergen apabila nilai AVE > 0,50. Hasil

pengujian reliabilitas dan validitas konvergen disajikan pada tabel 4.8

berikut.
Tabel 4. 8 Hasil Uji Reliabilitas
Average
Cronbach's rho A Composite | Variance
Alpha = Reliability | Extracted
(AVE)
LT : 0,793 0,862 0,854 0,593
Transformasional
Budaya Organisasi 0,892 0,983 0,906 0,620
Kinerja Karyawan 0,954 0,964 0,964 0,844

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa seluruh variabel
penelitian, yaitu kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan
kinerja karyawan, telah memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas

konvergen.
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Pada variabel kepemimpinan transformasional, nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,793, rtho A sebesar 0,862, dan Composite Reliability
sebesar 0,854, yang seluruhnya berada di atas batas minimum 0,70.
Selain itu, nilai AVE sebesar 0,593 menunjukkan bahwa variabel ini
mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikator-indikatornya,
sehingga dinyatakan valid secara konvergen.

Variabel budaya organisasi menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,892, rho A sebesar 0,983, dan Composite Reliability sebesar
0,906, yang menandakan tingkat reliabilitas yang sangat baik. Nilai AVE
sebesar 0,620 juga telah memenuhi kriteria validitas konvergen, yang
berarti indikator-indikator budaya organisasi mampu merepresentasikan
konstruk dengan baik.

Sementara itu, variabel kinerja karyawan memiliki nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,954, rho A sebesar 0,964, dan Composite
Reliability sebesar 0,964, yang menunjukkan tingkat konsistensi internal
yang sangat tinggi. Nilai AVE sebesar 0,844 mengindikasikan bahwa
sebagian besar varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk kinerja
karyawan.

Secara keseluruhan, hasil uji reliabilitas dan validitas konvergen
menunjukkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini dinyatakan
reliabel dan valid, sehingga layak digunakan untuk pengujian lebih lanjut
pada uji inner model. Hasil ini sejalan dengan kriteria yang dikemukakan

oleh (Hair et al., 2014) serta (Fornell, C., & Larcker, 1981).
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4.3.2  Uji Model Struktural (inner Model)

Uji inner model dilakukan untuk menilai hubungan struktural
antar variabel laten dalam model penelitian. Salah satu kriteria utama
dalam evaluasi inner model adalah koefisien determinasi (R Square/R?),
yang menunjukkan kemampuan variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen. Nilai R Square menggambarkan proporsi variasi
variabel endogen yang dapat dijelaskan oleh variabel eksogen dalam
model, sedangkan R Square Adjusted digunakan untuk memberikan
estimasi yang lebih akurat dengan mempertimbangkan jumlah variabel
prediktor dalam model.

Menurut (Hair et al.,, 2014)), nilai R Square sebesar 0,75
dikategorikan kuat, 0,50 moderat, dan 0,25 lemah. Hasil pengujian R
Square dan R Square Adjusted pada variabel endogen dalam penelitian
ini disajikan pada table 4.9 berikut.

Tabel 4. 9 Hasil Uji R Square
R Square

R Square
Adjusted

Kinerja Karyawan 0,301 0,274
Sumber: Data olah PLS

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai R Square
untuk Latent Variable 3 sebesar 0,301, sedangkan nilai R Square
Adjusted sebesar 0,274. Hal ini menunjukkan bahwa variabel-variabel
independen dalam model penelitian mampu menjelaskan sebesar 30,1%
variasi pada variabel dependen, sementara sisanya sebesar 69,9%

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.
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Mengacu pada kriteria yang dikemukakan oleh (Ghozali 1. dan
Latan H, 2015; Hair et al., 2014) nilai R Square sebesar 0,301 termasuk
dalam kategori lemah hingga moderat. Meskipun demikian, nilai tersebut
tetap menunjukkan bahwa model struktural memiliki kemampuan
penjelasan yang cukup dan layak untuk dianalisis lebih lanjut. Perbedaan
nilai antara R Square dan R Square Adjusted yang relatif kecil juga
mengindikasikan bahwa model penelitian tidak mengalami bias akibat
jumlah variabel prediktor yang digunakan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model struktural
dalam penelitian ini memiliki tingkat kelayakan yang memadai dalam
menjelaskan variabel endogen. Selanjutnya, analisis dapat dilanjutkan
pada pengujian pengaruh langsung (path coefficient) dan uji signifikansi
hubungan antar variabel untuk memperoleh pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai hubungan kausal dalam model penelitian.

Selain koefisien determinasi (R Square), evaluasi inner model
dalam pendekatan Partial Least Squares—Structural Equation Modeling
(PLS-SEM) juga dilakukan dengan melihat effect size (f square/f?). Uji
2 digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi masing-masing
variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam model struktural.
Nilai > menunjukkan perubahan nilai R Square ketika suatu variabel
eksogen dikeluarkan dari model.

Menurut (Hair et al., 2014), nilai f* sebesar 0,02 menunjukkan

pengaruh kecil, 0,15 menunjukkan pengaruh sedang, dan 0,35
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menunjukkan pengaruh besar. Hasil pengujian f square pada variabel
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja

karyawan disajikan pada tabel 4.10 berikut.

Tabel 4. 10 Hasi Uji f Square

Kep Kinerja
. Budaya
Transformasiona o . _ . | Karyawa
| rganisasi |
Kep Transformasional 0,003
Budaya Organisasi 0,216
Kinerja Karyawan

Sumber: Data olah PLS

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa variabel
kepemimpinan transformasional memiliki nilai f> sebesar 0,003 terhadap
kinerja karyawan. Nilai tersebut berada di bawah batas 0,02, sehingga
dapat dikategorikan memiliki pengaruh yang sangat kecil terhadap
kinerja karyawan dalam model penelitian ini.

Sementara itu, variabel budaya organisasi memiliki nilai f*
sebesar 0,216 terhadap kinerja karyawan. Mengacu pada kriteria (Hair et
al., 2014), nilai tersebut termasuk dalam kategori pengaruh sedang, yang
menunjukkan bahwa budaya organisasi memberikan kontribusi yang
cukup signifikan dalam menjelaskan variasi kinerja karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
memiliki peran yang lebih dominan dibandingkan kepemimpinan
transformasional dalam memengaruhi kinerja karyawan pada model

penelitian ini. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja
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karyawan lebih banyak dipengaruhi oleh nilai, norma, dan praktik
organisasi yang berlaku, dibandingkan oleh aspek kepemimpinan
transformasional secara langsung. Selanjutnya, analisis dapat dilanjutkan
pada pengujian signifikansi hubungan antar variabel melalui uji path
coefficient dan bootstrapping.

Pengujian path coefficient dilakukan untuk mengetahui arah dan
kekuatan pengaruh antar variabel laten dalam model struktural. Dalam
pendekatan Partial Least Squares—Structural Equation Modeling (PLS-
SEM), pengujian signifikansi pengaruh dilakukan menggunakan teknik
bootstrapping, yang menghasilkan nilai t-statistics dan p-values sebagai
dasar pengambilan keputusan terhadap hipotesis penelitian.

Menurut (Hair et al., 2014), suatu hubungan antar variabel dinyatakan
signifikan apabila nilai t-statistics > 1,96 atau p-values < 0,05 pada
tingkat signifikansi 5%. Hasil pengujian path coefficient melalui

bootstrapping pada penelitian ini disajikan pada tabel 4.11 berikut.

Tabel 4. 11 Hasil Uji path coefficient

Standar T
Original | Sampl | d Statistics P
Sample | e Mean | Deviatio Value
() (M) n (|O/STDEV s
(sToev) |
Kep
Transformasiona |, o5g | 127 | 0,175 0,330 | 0,742
I-> Kinerja
Karyawan
Budaya
%l?::j‘;sas' ~ 0,509 | 0,494 0,324 1,570 | 0,116
Karyawan

Sumber: Data olah PLS
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Berdasarkan tabel hasil uji path coefficient melalui bootstrapping
di atas, dapat diketahui bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur (Original
Sample) sebesar 0,058, dengan nilai t-statistics sebesar 0,330 dan p-
values sebesar 0,742. Nilai tersebut menunjukkan bahwa t-statistics <
1,96 dan p-values > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan tidak
signifikan, namun demikian tetap berpengaruh secara positif. Dengan
demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan diterima.

Sementara itu, pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,509, dengan t-
statistics sebesar 1,570 dan p-values sebesar 0,116. Meskipun koefisien
jalur bernilai positif, nilai t-statistics masih lebih kecil dari 1,96 dan p-
values lebih besar dari 0,05, sehingga pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan juga tidak signifikan secara statistik. Namun
demikian, tetap menunjukkan adanya pengaruh yang positif, sehingga
hipotesis yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dapat diterima.

Secara keseluruhan, hasil uji path coefficient menunjukkan
bahwa baik kepemimpinan transformasional maupun budaya organisasi
belum mampu memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja

karyawan secara langsung. Hasil ini mengindikasikan adanya
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kemungkinan faktor lain di luar model yang lebih dominan dalam
memengaruhi kinerja karyawan, atau adanya peran variabel mediasi
atau moderasi yang belum dimasukkan dalam model penelitian.

4.4 Pembahasan

4.4.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan di CV. Hasta Yuga Halim tidak
signifikan (path coefficient = 0,058, t-statistics = 0,330, p = 0,742). Dengan
kata lain, meskipun pemimpin perusahaan telah menerapkan prinsip-prinsip
kepemimpinan transformasional, kontribusinya terhadap peningkatan
kinerja karyawan belum tampak secara nyata. Hal ini menarik untuk
dianalisis lebih jauh, mengingat persepsi responden terhadap indikator-
indikator kepemimpinan transformasional menunjukkan kategori tinggi.
Responden menilai bahwa pemimpin mendorong mereka untuk berpikir
kreatif, memberikan motivasi untuk bekerja lebih baik, dan memperhatikan
kebutuhan individu karyawan. Nilai rata-rata indikator ini berada pada
kisaran 3,75 hingga 3,85, yang mengindikasikan bahwa karyawan merasa
aspek-aspek transformasional telah diterapkan.

Namun, meskipun persepsi karyawan positif, hasil bootstrapping
menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja belum signifikan. Hal ini sejalan dengan pemikiran (Bass, 1990),
yang menekankan bahwa efektivitas kepemimpinan transformasional sangat

bergantung pada dukungan lingkungan organisasi, sistem kerja, serta
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konsistensi penerapan prinsip-prinsip kepemimpinan. Di CV. Hasta Yuga
Halim, kemungkinan faktor-faktor struktural seperti sistem insentif yang
terbatas, beban kerja yang tinggi, atau prosedur organisasi yang kurang
konsisten menjadi pembatas bagi pengaruh kepemimpinan transformasional

untuk benar-benar meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Sementara itu, variabel budaya organisasi menunjukkan pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, meskipun secara statistik juga belum
signifikan (path coefficient = 0,509, t-statistics = 1,570, p = 0,116). Persepsi
karyawan terhadap indikator-indikator budaya organisasi sangat tinggi,
dengan rata-rata nilai pada kisaran 3,89 hingga 4,07. Karyawan menilai
bahwa perusahaan mendorong inovasi dalam cara kerja, menuntut ketelitian
dan kualitas, memberikan penghargaan atas pencapaian hasil kerja, serta
memperlakukan mereka secara adil dan manusiawi. Nilai-nilai ini
menunjukkan bahwa budaya organisasi telah menjadi salah satu faktor yang
dirasakan positif oleh karyawan, dan menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif.

Meskipun demikian, pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan belum mencapai signifikansi. Hal ini mungkin disebabkan oleh
kompleksitas interaksi antara budaya organisasi dan variabel lain, seperti
kepemimpinan, motivasi individu, atau faktor eksternal seperti tuntutan
proyek dan tekanan pekerjaan. Penelitian (Robbins, S. P., & Judge, 2019)

serta (Yahya & Ali, 2024) menegaskan bahwa budaya organisasi dapat
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meningkatkan kinerja karyawan terutama melalui motivasi, disiplin, dan
loyalitas, tetapi efek maksimal muncul ketika budaya tersebut didukung
oleh sistem manajemen yang konsisten dan dukungan kepemimpinan yang
kuat.

Temuan ini juga selaras dengan persepsi karyawan terhadap
indikator kinerja, yang menunjukkan kategori tinggi dengan rata-rata 4,09
hingga 4,13. Karyawan menyelesaikan pekerjaan sesuai standar kualitas,
memenuhi target dan jadwal, bersedia membantu rekan kerja, serta
bertanggung jawab atas hasil pekerjaan mereka. Dengan kata lain, kinerja
karyawan di CV. Hasta Yuga Halim tergolong baik secara subjektif,
meskipun pengaruh langsung kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi terhadap kinerja belum signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa
kinerja karyawan lebih banyak ditentukan oleh faktor internal individu dan
praktik kerja sehari-hari yang telah terbentuk, daripada sekadar dipengaruhi
oleh variabel struktural yang diuji dalam penelitian ini.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi memiliki arah
pengaruh positif sesuai teori, namun implementasinya di CV. Hasta Yuga
Halim belum optimal untuk menghasilkan pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Temuan ini menekankan pentingnya integrasi antara
kepemimpinan yang konsisten, penguatan budaya organisasi, dan sistem
manajemen yang mendukung, agar kinerja karyawan dapat meningkat

secara lebih nyata. Dengan kata lain, kinerja karyawan merupakan hasil
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interaksi kompleks antara kepemimpinan, budaya organisasi, dan faktor
internal individu.

Hasil ini konsisten dengan teori (Bass, 1990) dan penelitian (Hair et
al., 2014), yang menyatakan bahwa efektivitas kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan akan
lebih kuat apabila didukung oleh praktik organisasi yang konsisten, motivasi
intrinsik, dan sistem penghargaan yang tepat. Penelitian ini sekaligus
memberikan implikasi praktis bagi manajemen CV. Hasta Yuga Halim untuk
lebih menekankan penerapan kepemimpinan transformasional secara
konsisten dan memperkuat budaya organisasi agar dapat meningkatkan

kinerja karyawan secara nyata.
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PENUTUP

5.1 Kesimpulan

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan
di CV. Hasta Yuga Halim. Meskipun persepsi karyawan terhadap indikator
kepemimpinan transformasional (misalnya motivasi, perhatian individual,
dan dorongan kreativitas) berada pada kategori tinggi, pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan secara statistik belum terlihat signifikan. Hal ini
menunjukkan bahwa efektivitas kepemimpinan transformasional dipengaruhi
oleh faktor-faktor organisasi lain, seperti sistem manajemen, konsistensi
prosedur kerja, dan dukungan budaya organisasi.

2. Budaya organisasi menunjukkan pengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Persepsi karyawan terhadap indikator budaya
organisasi (misalnya inovasi cara kerja, ketelitian, keadilan, penghargaan atas
pencapaian) berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa budaya
organisasi telah diterapkan secara baik. Namun, pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan masih dipengaruhi oleh faktor lain seperti

kepemimpinan, motivasi individu, atau kondisi kerja eksternal.
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5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian, penulis memberikan saran sebagai berikut:

1.

Manajemen CV. Hasta Yuga Halim diharapkan dapat meningkatkan
penerapan kepemimpinan transformasional, khususnya dalam aspek
perhatian individual dan pembinaan karyawan.

Perusahaan perlu memperkuat budaya organisasi secara konsisten di seluruh
bagian agar nilai-nilai kerja dapat diinternalisasi dengan baik.

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel lain seperti

motivasi kerja, kepuasan kerja, atau lingkungan kerja.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain:

1.

2.

3.

Penelitian hanya dilakukan pada satu perusahaan sehingga hasilnya belum
dapat digeneralisasikan secara luas.

Data diperoleh melalui kuesioner sehingga sangat bergantung pada persepsi
subjektif responden.

Variabel yang diteliti masih terbatas pada kepemimpinan transformasional

dan budaya organisasi.
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LAMPIRAN

KUESIONER PENELITIAN

Identitas Responden

(Pilih salah satu atau isi dengan data yang sesuai)

1.

2.

Jenis Kelamin : [J Laki-laki [J Perempuan
Usia : O <25 thn [0 25-35 thn O 3645 thn [0 >45 thn
Lama Bekerja : [ <1 thn O 1-3 thn [ 4-6 thn [ >6 thn

Pendidikan ~ : O SMA [ Sarjana

Petunjuk Pengisian

1.

2.

Yang dimaksud pimpimpinan dalam penelitian ini adalah atasan langsung
dari saudar (Mandor)

Data ini hanya akan digunakan intuk kepentingan penelitian dari studi saya,
tidak terkait dengan kelangsungan pekerjaan saudara

Berilah tanda centang (v') pada kolom yang sesuai dengan pengetahuan dan
pengalaman saudara selama bekerja diperusahaan ini.terhadap setiap
pernyataan berikut:

Skor Keterangan

1
2
3
4

5

Sangat Tidak Setuju (STS)
Tidak Setuju (TS)

Kurang setuju (KS)

Setuju (S)

Sangat Setuju (SS)

A. Variabel Kepemimpinan Transformasional (Xi)

No Pernyataan STS| TS| KS| S | SS

1 Pimpinan saya menunjukkan sikap yang O O | O | gl O
dapat dijadikan teladan oleh karyawan.

2 Pimpinan saya memberikan motivasi O O O Ol O
untuk bekerja lebih baik.

3 Pimpinan saya mendorong karyawan O O O Ol O
untuk berpikir kreatif dalam
menyelesaikan pekerjaan.

63



64

No Pernyataan STS| TS| KS| S | SS
4 Pimpinan saya memperhatikan kebutuhan O O O Ol O
dan kesulitan kerja setiap karyawan.
B. Variabel Budaya Organisasi (Xz)
No Pernyataan STS|TS|N [S |SS
1 | Perusahaan mendorong karyawan untuk O O lololg
mencoba cara kerja baru.
2 | Perusahaan menuntut karyawan bekerja dengan | ] O |Oojg|d
teliti dan cermat.
3 | Pencapaian hasil kerja yang baik mendapatkan O O | olgolg
penghargaan dari perusahaan.
4 | Perusahaan memperlakukan karyawan secara O O lOololo
adil dan manusiawi.
5 | Karyawan saling membantu dalam mencapai O O lOololo
tujuan bersama.
6 | Perusahaan menjaga konsistensi kebijakan dan O O (OolOolg
aturan kerja.
C. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
No Pernyataan STS|TS|N [S |SS
1 | Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan O O |go(go|g
standar kualitas yang ditetapkan perusahaan.
2 | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai O O |o|lOo|O
dengan target yang ditentukan.
3 | Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu O O |o|lOo|O
sesuai dengan jadwal yang ditentukan.
4 Saya bersedia membantu rekan kerja yang O O |ololg
mengalami kesulitan.
5 Saya bersedia menerima konsekuensi atas hasil O O lOolgolg
pekerjaan saya.

Terimah kasih atas parsitifasi saudara yang telah berkenan membantu memberikan
data untuk mendukung penelitian saya. Semoga kebaiakn bapak ibu saudara
semua mendapat balasan baik dari Tuhan yang Maha Esa. Amin



HASIL OLAH DATA

Outer loadings

TRF1

|
0.753
A2 7
4—0.730— KK1
TRF3 082" P
TRF4 Latent Variable 1 o= 0.842 KK2
atent Variable \_’ D.E'-BH
—0.010—b  KK3
801 /” 0.910
- B 0.936 K4
*3-39‘2 ) 0.509 Latent Variable 3 iy
203 08102, / KKS
0738
4—0.633——
804 0.773
0.850 .
BOS Latent Variable 2
o
BO6
Kep Budaya s
Transformasional | Organisasi IO TLEE LT
BO1 0,892
BO2 0,810
BO3 0,738
BO4 0,633
BO5 0,773
BO6 0,850
KK1 0,942
KK2 0,893
KK3 0,910
KK4 0,910
KK5 0,936
TRF1 0,753
TRF2 0,765
TRF3 0,750
TRF4 0,812
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Discriminant Validity

Fornell-Larcker Criterion
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Kep zuday :merj
Transforma i K
sional Org_anl arya
sasi wan
Kep Transformasional 0,770
Budaya Organisasi 0,646 0,787
Kinerja Karyawan 0,387 0,547 | 0,918
Construct Reliability and Validity
Avera
ge
Cronba h C_ompo Varia
ch's rno snte_ . | nce
Alpha ~# Il?tehab' Extra
y cted
(AVE)
G 0,8
Transforma 0,793 62 0,854 | 0,593
sional
Budaya | 895 | 09| 0906 | 0,620
Organisasi 83
Kinerja 0,954 | %%| 0964/ 0,844
Karyawan 64
R Square
R Square
e Adjusted
Kinerja 0,301 0,274
Karyawan
f Square
Kep Budaya Kinerja
Transformasional | Organisasi Karyawan
Kep . 0,003
Transformasional
Budaya Organisasi 0,216
Kinerja Karyawan




Path Coefficients

Mean, STDEV, T-Values, P-Values
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Original | Sample | Standard | .. o0 yoyics | p
Sample (0) | Mean | Deviation | o qrpEy)) | values
(M) (STDEV)
) WIETE IS G| 0058 | 0127 0175 0330 | 0,742
-> Kinerja Karyawan
Budaya Organisasi -> 0509 | 0,494 0,324 1570 | 04116
Kinerja Karyawan




Kinerja Karyawan
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Kep Transformasional
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