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ABSTRAK 
 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASIONAL DAN KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI 

KETERIKATAN KERJA KARYAWAN PT PEGADAIAN YOGYAKARTA 

 

Andre Rizki Pratama1, Majang Palupi2* 

Program Studi Magister Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomika 

Universitas Islam Indonesia 

*email korespondensi: majang.palupi@uii.ac.id  

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya 

organisasional dan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 

melalui keterikatan kerja karyawan PT Pegadaian Yogyakarta. Penelitian dilakukan 

pada karyawan PT Pegadaian Yogyakarta dengan sampel berjumlah 100 responden. 

Alat analisis yang digunakan yaitu menggunakan metode kuantitatif Partial Least 

Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa : (1) budaya organisasi tidak 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan; (2) kepemimpinan transformasional 

tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan; (3) budaya organisasional 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan; (4) 

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

keterikatan karyawan; (5) keterikatan karyawan memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan; (6) budaya organisasi memiliki pengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui keterikatan karyawan; dan (7) 

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan melalui keterikatan karyawan pada karyawan PT Pegadaian 

Yogyakarta. 

 

Kata Kunci: Budaya Organisasional, Kepemimpinan Transformasional, 

Keterikatan Karyawan, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 
 

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND 

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

THROUGH EMPLOYEE ENGAGEMENT AT PT PEGADAIAN 

YOGYAKARTA 

 

Andre Rizki Pratama1, Majang Palupi2* 

Program Studi Magister Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomika 

Universitas Islam Indonesia 

*email korespondensi: majang.palupi@uii.ac.id  

 

This study aims to examine and analyze the influence of organizational 

culture and transformational leadership on employee performance through 

employee engagement at PT Pegadaian Yogyakarta. The studies changed into 

carried out on personnel of PT Pegadaian Yogyakarta with a pattern length of one 

hundred respondents. The analytical device used changed into the quantitative 

technique of Partial Least Squares (PLS). The outcomes of the take a look at imply 

that: (1) organizational culture does not have an influence on employee 

performance; (2) transformational leadership does not have an influence on 

employee performance; (3) organizational culture has a significant positive 

influence on employee engagement; (4) transformational leadership has a 

significant positive influence on employee engagement; (5) employee engagement 

has a significant positive influence on employee performance; (6) organizational 

culture has a significant positive influence on employee performance through 

employee engagement; and (7) transformational leadership has a significant 

positive influence on employee performance through employee engagement among 

employees at PT Pegadaian Yogyakarta. 

 

Keywords: Organizational Culture, Transformational Leadership, Employee 

Engagement, Employee Performance. 
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BAB I PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Karyawan merupakan sumber dasar manfaat dan keunggulan kompetitif 

dalam sebuah organisasi (Abdirahman dkk., 2018). Pandangan berbasis 

pengetahuan tentang keunggulan kompetitif mengakui pentingnya pengetahuan dan 

keterampilan sumber daya manusia sebagai sumber daya organisasi yang berharga 

dalam mempertahankan keunggulan kompetitif organisasi (Oltra, 2005). 

Sebagaimana pendapat dari Abdul-Jalal dkk. (2013) bahwa aset berwujud lebih 

mudah ditiru oleh pesaing. Sedangkan, aset tidak berwujud seperti pengetahuan 

atau keterampilan yang diciptakan dan diterapkan oleh sumber daya manusia di 

dalam organisasi akan sulit ditiru di antara para pesaing. Hal ini didukung konsep 

knowledge work yang dikembangkan oleh (Alvesson, 1993; Davenport dkk., 1996; 

Starbuck, 1992), di mana manusia dan pengetahuan adalah dua konsep yang tidak 

dapat dipisahkan, sehingga keduanya memiliki peran terhadap keunggulan 

kompetitif.  

Studi Abdirahman dkk. (2018) lebih jauh menjelaskan produktifitas kinerja 

karyawan dapat menghasilkan kesinambungan hidup sebuah organisasi. Dengan 

demikian, kinerja karyawan sangat penting untuk pengembangan dan produktivitas 

organisasi (Inuwa, 2016). Menurut Ahakwa dkk. (2021) kinerja karyawan juga 

memainkan peran penting dalam pertumbuhan berkelanjutan dari setiap organisasi, 

terutama dalam situasi ekonomi yang menantang.  Lingkungan yang menantang 

akan dapat diatasi dengan dukungan dari pelaksanaan tugas dan time management 

yang sudah ditentukan secara disiplin, di mana pelaksanaan ini mengacu pada 

kinerja karyawan (Motowidlo dkk., 2018). Hal ini berkaitan erat dengan kegiatan 

yang dilakukan untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi (Chikazhe dkk., 

2020).  

Mengukur persoalan kinerja karyawan adalah aspek kunci dalam 

pemahaman organisasi yang dapat ditentukan oleh banyak faktor, di mana kinerja 

karyawan dapat menjadi pengukur tingkat efektivitas dan efesiensi dalam suatu 

organisasi (Abdirahman dkk., 2018). Seperti yang dinyatakan oleh Chikazhe dkk. 
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(2020), efisiensi merupakan faktor penting dalam keberhasilan organisasi. 

Sehingga untuk memaksimalkan efesiensi, karyawan dituntut memenuhi tingkat 

produktivitas yang disyaratkan sehingga tidak menghambat organisasi (Anyakoha, 

2019).  

Pada era pertumbuhan dan persaingan saat ini, organisasi menyadari 

pentingnya berinvestasi pada sumber daya manusia sebagai faktor kunci untuk 

pengembangan. Investasi ini sendiri menciptakan kondisi bagi karyawan untuk 

menyakini bahwa organisasi menghargai kontribusi dan kemampuan kerja mereka 

(Lee & Bruvold, 2003). Wayne dkk. (1997) menegaskan sejauh organisasi 

berkomitmen terhadap pengembangan sumber daya manusia, karyawan dapat 

memberikan kontribusi terbaiknya kepada organisasi.  

Pengembangan organisasi menjadi salah satu strategi untuk meningkatkan 

keterikatan karyawan (Shuck & Rocco, 2014; Rana et al., 2014). Konsep 

keterikatan karyawan menurut Kahn (1990) adalah seberapa jauh individu 

menginvestasikan energi secara fisik, kognitif, dan emosional mereka ke dalam 

kinerja. Keterikatan karyawan akan terlihat pada karyawan yang sepenuhnya terikat 

penuh dalam pekerjaan mereka, memiliki tujuan, dan merasa terhubung dengan 

rekan kerja dan tujuan organisasi (Mackay dkk., 2017). Sejalan dengan hasil 

penelitian Ahakwa dkk. (2021) bahwa semakin banyak karyawan yang terikat 

dalam pekerjaan, semakin besar komitmen dan kinerja mereka terhadap 

Perusahaan. Studi Ahakwa dkk. (2021) lebih lanjut menyatakan bahwa karyawan 

yang terikat dalam pekerjaan tersebut mendorong interaksi yang bermakna dan 

efektif dalam organisasi mereka. Keterikatan karyawan dapat ditemukan dalam 

social exchange theory. Social exchange theory berpendapat bahwa keterikatan 

diciptakan oleh serangkaian aktivitas antara orang-orang yang saling bergantung 

satu sama lainnya (Saks, 2006). Lebih lanjut, studi Saks (2006) mengenai social 

exchange theory memberikan dasar teoritis untuk menggambarkan mengapa 

karyawan memilih untuk lebih atau kurang terikat dalam pekerjaan dan organisasi. 

Studi ini juga menyatakan bahwa karyawan yang merasakan tingkat dukungan 

organisasi dan memiliki hubungan yang baik dengan manajernya menunjukkan 
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sikap, niat, dan perilaku yang lebih positif terhadap pekerjaan mereka dan 

organisasi. 

Konsep yang mendorong seorang karyawan untuk berbuat lebih dalam 

kepada organisasi menurut Abdullahi dkk. (2021) juga bisa disebut sebagai budaya 

organisasional yang diartikan sebagai nilai-nilai, keyakinan, dan norma-norma 

bersama yang mempengaruhi bagaimana karyawan merasa, berpikir, dan bertindak 

di lingkungan kerja. Budaya di tempat kerja akan menjadi aturan dan tradisi yang 

secara sadar dan disengaja dibudidayakan dan diwariskan kepada karyawan yang 

berdampak besar dan signifikan terhadap karyawan dan organisasi pada umumnya 

(Stephen & Stephen, 2016). Lebih lanjut, studi dari Stephen & Stephen (2016) dan 

Olawuyi (2017) menyatakan budaya organisasional memiliki dampak positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara studi lain, juga menyatakn bahwa 

budaya organisasional juga memiliki dampak positif terhadap keterikatan 

karyawan, di mana karyawan akan memilih organisasi yang memberikan arah 

sesuai dengan budaya yang mendukung mereka (Blegur & Amalia, 2019). Pada 

akhirnya organisasi menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa dihargai, 

termotivasi, dan diberdayakan untuk menyumbangkan upaya terbaik mereka  

(Tanwar, 2017).  

Menurut Christian dkk. (2011), kepemimpinan memainkan peran kunci 

dalam membentuk lingkungan kerja dan memengaruhi persepsi serta sikap 

karyawan terhadap pekerjaan mereka. Begitu juga dengan penelitian Yeshitila & 

Beyene (2019), peran kepemimpinan dalam mencapai tujuan organisasi dan 

meningkatkan kinerja karyawan berpengaruh signifikan pada peningkatan kinerja 

organisasi. Menurut Srimulyani dkk. (2023), kepemimpinan sendiri memiliki 

beberapa jenis gaya kepemimpinan, salah satunya kepemimpinan transformasional. 

Terbukti bahwa perilaku yang terkait dengan kepemimpinan transformasional 

memberikan dampak positif pada hasil individu dan organisasi dalam berbagai 

konteks, termasuk di bidang militer (Hardy dkk., 2010), olahraga (Charbonneau 

dkk., 2001), sektor keuangan (Yeshitila & Beyene, 2019), sektor publik (Rafferty 

& Griffin, 2004), dan pendidikan (Koh dkk., 1995).  
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Selanjutnya, kepemimpinan transformasional yang mengarah pada tujuan 

yang terukur, mengapresiasi karyawan atas kinerja yang baik dan jujur, dan peduli 

terhadap karyawannya dapat mendorong tingkat keterikatan terhadap pekerjaan 

karyawan (Macey & Schneider, 2008a), serta mereka cenderung lebih bersedia 

untuk mendedikasikan diri dalam pekerjaan karena merasakan keamanan 

psikologis (psychology safety) (Kahn, 1990).  

Penelitian terdahulu menemukan pengaruh antara kepemimpinan 

transformasional terhadap keterikatan kerja dan kinerja untuk beberapa sektor 

terutama sektor keuangan. Seperti penelitian yang dilakukan Ubaid dkk. (2020) di 

Pakistan berfokus pada peran supervisi yang memiliki peran penting dalam 

menentukan kinerja karyawan frontliner. Lebih lanjut studi Ubaid dkk. (2020) 

menyatakan kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh positif kepada 

keterikatan kerja dan kinerja. Dalam studi ini keterikatan kerja secara parsial 

memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja. 

Penelitian Yeshitila & Beyene (2019) juga menunjukkan hasil yang sama, bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap keterikatan 

karyawan dan kinerja untuk sektor keuangan di Ethiopia. Selain itu, penelitian yang 

dilakukan Dajani (2015) di sektor keuangan wilayah Mesir berfokus pada 

keterikatan karyawan yang berpengaruh kepada kinerja. 

Gallup (2023) pun menyatakan bahwa terdapat peningkatan sebesar 2 

persen karyawan yang engaged dari tahun 2021 dengan perusahaan dan 

pekerjaannya seperti pada Gambar 1.1.  

 

Gambar 1. 1 Tingkat Employee Engagement 2022 
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Menurut Gallup (2023) pada laporan State of the Global Workplace di tahun 

2023 dalam Gambar 1.2 dibawah ini, dapat dilihat regional rangking employee 

engagement di mana Southeast Asia hanya menunjukkan 26 persen karyawan yang 

engaged. Indonesia sendiri yang merupakan bagian dari Southeast Asia juga 

menunjukkan nilai employee engagement yang rendah seperti pada Gambar 1.3 

dengan nilai sebesar 24 persen dibandingkan rata-rata nilai regional South East 

Asia.  

Gambar 1. 2 Regional Rangking Employee Engagement 2022 

Gambar 1. 3 Tingkat Employee Engagement 
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Tabel 1. 1. Laporan Survei Employee Engagement dan Survei Budaya                 
PT Pegadaian Tahun 2022 

Sumber : Indoresearch (2022) 

Hal ini berkebalikan dengan hasil survei keterikatan karyawan pada PT. 

Pegadaian yang meningkat dibanding dengan Tahun 2021 seperti pada laporan 

survei yang dilakukan Indoresearch (2022). Pada konteks PT Pegadaian yang 

menjadi objek penelitian dengan fokus keterikatan karyawan Perusahaan Tahun 

2022. Seperti tampak pada tabel 1.1, keterikatan karyawan berperan sebagai bentuk 

pendukung dalam proses transformasi PT Pegadaian yang melihat pada 3 subject 

yaitu peningkatan kinerja, loyalitas, dan retention.  

Survei Gallup (2021) yang dilakukan oleh Indoresearch (2022) membagi 

keterikatan karyawan menjadi 4 layer (growth, teamwork, individual, dan basic) 

dengan 12 pertanyaan yang sudah disesuaikan dengan kebutuhan pada PT 

Pegadaian. Hasil secara nasional score keterikatan karyawan PT Pegadaian 

mengalami peningkatan sebesar 0,17 dari 4,12 tahun 2021 menjadi 4,29 tahun 2022. 

Peningkatan ini sendiri tidak menjamin bahwa keseluruhan 12 pertanyaan memiliki 

nilai yang baik. Seperti pada pertanyaan ke-4 (Q4) pada Gambar 1.3 “dalam tujuh 

hari terakhir, saya mendapatkan pengakuan atau pujian karena melakukan 

pekerjaan dengan baik” masih memperoleh nilai (3,99) yang lebih rendah dibanding 

11 pertanyaan lainnya. Pertanyaan ke-4 (Q4) tersebut juga digunakan pada Kantor 
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Wilayah dan Kantor Area, di mana Kantor Area Yogyakarta menjadi paling rendah 

dari 5 Kantor Area di wilayah kerja Kantor Wilayah XI Semarang dengan nilai 4,09. 

Nilai tersebut juga merupakan nilai kinerja terendah untuk overall score Kantor 

Wilayah dan Kantor Pusat. Seperti pada tabel 1.1 (ditandai dengan kotak merah) 

memperlihatkan bahwa Kantor Area Yogyakarta memiliki nilai terendah pada 6 dari 

12 pertanyaan.  

Gambar 1. 4 Pertanyaan survei keterikatan karyawan PT Pegadaian 

 

Hal ini menjadi konsen yang wajib menjadi perhatian perusahaan karena 

menunjukkan keterikan karyawan terhadap perusahaan masih rendah dan perlu 

perbaikan untuk mendukung transformasi Pegadaian ke blueprint yang sudah 

ditentukan. Untuk mendapatkan gambaran budaya dan kepemimpinan di PT 

Pegadaian, digunakan social exchange theory dengan menambah keterikatan dari 

budaya organisasional dan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

dengan dimediasi keterikatan karyawan seperti yang diuraikan di awal. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Dari uraian di atas rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah sejauh 

mana budaya organisasional dan kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dengan dimediasi keterikatan karyawan.  

Penelitian ini melihat dua poin rumusan masalah yaitu pertama, data yang 

ada (Gambar 1.2 dengan Tabel 1.1) terdapat ketidakselarasan antara hasil riset 

tentang keterikatan karyawan pada PT Pegadaian dengan survei yang sudah 

dilakukan oleh Gallup (2023) pada laporan State of the Global Workplace di tahun 

2023. Hasil yang ditunjukkan oleh Gallup (2023), Indonesia memiliki nilai 

keterikatan karyawan yang stagnant sebesar 24 di mana masih dibawah rata-rata 

region Southeast Asia sebesar 26. Sedangkan pada PT Pegadaian nilai keterikatan 

karyawan mengalami kenaikan sebesar 0,17 dari 4,12 tahun 2021 menjadi 4,29 

tahun 2022. Kedua, nilai keterikatan karyawan di Kantor Area Yogyakarta berada 

di urutan ke-6 dari 6 Kantor Area, ini dikarenakan dari 12 pertanyaan (Tabel 1.1) 

terdapat 6 pertanyaan yang nilainya lebih rendah dibandingkan Kantor Area 

lainnya.  

1.3 Pertanyaan Penelitian 

1. Apakah budaya organisasional berpengaruh positif terhadap keterikatan 

karyawan? 

2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap 

keterikatan karyawan? 

3. Apakah keterikatan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan? 

4. Apakah budaya organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan? 

5. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan? 

6. Apakah keterikatan karyawan memediasi pengaruh hubungan antara 

budaya organisasional terhadap kinerja karyawan? 
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7. Apakah keterikatan karyawan memediasi pengaruh hubungan antara 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan? 

1.4 Tujuan Penelitian 

1. Untuk menguji dan menganalisis apakah budaya organisasional 

berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. 

2. Untuk menguji dan menganalisis apakah kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. 

3. Untuk menguji dan menganalisis apakah keterikatan karyawan berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. 

4. Untuk menguji dan menganalisis apakah budaya organisasional 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

5. Untuk menguji dan menganalisis apakah Apakah kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

6. Untuk menguji dan menganalisis apakah keterikatan karyawan memediasi 

pengaruh hubungan antara budaya organisasional terhadap kinerja 

karyawan. 

7. Untuk menguji dan menganalisis apakah keterikatan karyawan memediasi 

pengaruh hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan. 

 

1.5 Manfaat Penelitian 

Terdapat tiga macam manfaat penelitian, yaitu secara peneliti, secara akademisi, 

dan secara organisasi yang akan dihasilkan dari penelitian ini. 

a. Manfaat Peneliti 

Diharapkan dapat menjadi sumber informasi dan memberikan pengalaman 

serta manfaat baik bagi peneliti sehingga bisa memberikan kontribusi pada 

pemaksimalan keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan. Dan juga 

diharapkan dapat menambah kemampuan penulis dalam melakukan 

penelitian, pengetahuan dan keterampilan dalam menganalisis serta 

menyelesaikan permasalahan yang berkaitan dengan budaya organisasional 

dan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan 
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dimediasi keterikatan karyawan. Diharapkan juga penelitian ini dapat 

dijadikan bekal menerapkan ilmu yang telah diperoleh pada masa 

perkuliahan ke dalam dunia kerja yang sesungguhnya. 

b. Manfaat Akademisi 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dengan memperluas 

literatur tentang peran budaya dan kepemimpinan dengan didukung dari 

kompenen social exchange theory yang dikembangkan oleh Saks (2019). 

Sedangkan pada studi-studi terdahulu kebanyakan menguji dengan 

penggunaan the job demands-resources theory maupun work engagement 

theory of kahn. 

c. Manfaat Organisasi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi wawasan dan bahan inisiatif 

bagi perusahaan untuk perbaikan maupun pengembangan peran kinerja 

karyawan yang didukung budaya organisasional dan kepemimpinan 

transformasional. 
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BAB II KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Keterikatan Karyawan 

2.1.2.1 Pengertian Keterikatan Karyawan 

Keterikatan karyawan adalah suatu istilah dalam sebuah organisasi yang 

memiliki daya tarik bagi peneliti untuk diteliti secara ilmiah. Saks (2019) 

mendefinisikan keterikatan karyawan sebagai tingkat ketelitian dan keterikatan 

seseorang dalam perannya sebagai pekerja. Senada dengan hal itu, Rothmann 

(2016) menambahkan bahwa keterikatan karyawan dianggap sebagai perilaku 

positif yang meliputi tiga komponen utama yaitu semangat, minat dan 

pengabdian. Selain itu, menurut Ahakwa dkk. (2021) terdapat beberapa aspek 

dalam keterikatan karyawan seperti hubungan antara karyawan dan organisasi, 

rasa memiliki karyawan terhadap pekerjaan dan pemberian kerja, penting untuk 

memberikan perhatian utama pada pertimbangan kepemimpinan terhadap 

pekerja sebagai area kunci yang harus diperhatikan dalam menjalankan 

pekerjaan secara efektif dan efisien. Keterikatan karyawan oleh Kang & Sung 

(2017) didefinisikan sebagai partisipasi, komunikasi, keintiman dan dampak 

seorang karyawan terhadap merek tertentu, terlepas dari media pengambilan 

keputusan. Hanaysha (2016) menyatakan bahwa keterikatan karyawan sebagai 

perilaku kerja yang produktif, interpersonal, emosial, dan mampu memotivasi 

pekerja untuk mengekspresikan serta merencanakan tugas mereka secara 

mental, kognitif dan fisik. Menurut Rothmann (2016), untuk mencapai 

keberhasilan pasar bagi berbagai organisasi salah satu faktor pentingnya adalah 

keterikatan karyawan. Oleh karena itu, menjaga karyawan agar tetap 

termotivasi untuk bekerja dan menyelesaikan pekerjaannya dengan dedikasi 

maksimal guna mencapai tujuan perusahan menjadi sangat peting (Tanwar, 

2017).  Hasil studi menunjukkan bahwa perusahaan yang memiliki keterikatan 

karyawan tinggi cenderung memiliki kepuasan dan komitmen pelanggan yang 

tinggi, serta lebih efisien dan menguntungkan apabila dibandingkan dengan 

perusahaan yang memiliki tingkat keterikatan karyawan lebih rendah. 

Menanamkan konsep keterikatan karyawan dapat mengurangi rendahnya 
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motivasi pekerja dan mendorong loyalitas pekerja terhadap perusahaan 

(Hanaysha, 2016). Sehingga rendahnya tingkat dedikasi akan memberikan 

dampak negatif pada budaya organisasi dan retensi karyawan (Ahakwa dkk., 

2021). 

Keterikatan kerja banyak dikaitkan dengan keterlibatan kerja (Yao dkk., 

2022). Menurut Bolelli & Durmuş (2017), keterlibatan kerja dapat dibahas 

melalui dua perspektif yang berbeda yaitu dari karakteristik individu maupun 

karakteristik pekerjaan, kedua karakteristik ini memiliki hubungan yang kuat 

antara keterlibatan kerja dengan keterikatan. Studi lebih lanjut, karakteristik 

pekerjaan dan karakteristik individu dapat digunakan perusahaan untuk 

mempengaruhi peningkatan keterikatan untuk menghasilkan kinerja yang 

diinginkan. Penelitian De Oliveira & Rocha (2017) juga berpendapat 

keterlibatan karyawan berpengaruh terhadap keterikatan kerja.  

2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Menyebabkan Keterikatan Karyawan 

Studi terkait diagnosis keterikatan karyawan untuk menentukan faktor-

faktor yang mampu meningkatkan keterikatan karyawan dalam organisasi telah 

banyak dilakukan oleh peneliti. Karyawan bersedia dan antusias bekerja apabila 

berada ditempat yang menurutnya memberikan makna pada dirinya Ahakwa 

dkk. (2021). Tempat kerja merupakan tempat utama di mana pemimpin dan 

karyawan dapat mendekat atau saling berinteraksi satu sama lain untuk 

keuntungan keduanya, di mana karyawan merasa memiliki rasa komunitas, 

ruang yang nyaman bagi mereka, dan menemukan peluang untuk berkontribusi 

pada pertumbuhan organisasi (Rachmawati, 2013). Model keterikatan seperti 

teori Hierarki Kebutuhan Maslow juga telah dikembangkan oleh para peneliti. 

Dalam Bouzenita & Boulanouar (2016), piramida hierarki Maslow urutkan 

berdasarkan kategori terendah hingga tertinggi seperti berikut; 

1. Basic need atau kebutuhan dasar. Pertama kebututan fisiologis seperti 

makanan, minuman, kehangatan dan istirahat. Kedua Kebutuhan 

keamanan seperti keamanan dan keselamatan.  
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2. Psychological needs atau kebutuhan psikologis. Pertama kebutuhan rasa 

memiliki dan cinta seperti intimate relationship dan pertemanan. Kedua 

ketutuhan harga diri seperti prestise dan perasaan berprestasi.  

3. Self-fulfullment needs atau kebutuhan pemenuhan diri ini merupakan 

tingkatan tertinggi dalam teori hierarki kebutan Maslow. Di mana ini 

merupakan self actualization seperti mencapai potensi penuh seseorang, 

termasuk aktivitas kreatif.  

Sementara Blessingwhite (2013) untuk memulai keterikatan karyawan 

harus ada lebih banyak peluang untuk tumbuh dan hubungan yang kuat antara 

karyawan dan organisasi. Beberapa faktor yang memengaruhi keterikatan kerja 

(work engagement) menurut Bakker dkk. (2014) antara lain sebagai berikut: 

1. Sumber daya pekerjaan (job resource), yang mencakup aspek fisik, 

social, dan organisasional pekerjaan yang memungkinkan pekerja 

untuk memenuhi tuntutan pekerjaan secara fisik dan mental. 

2. Signifikansi dari sumber daya pekerjaan menghadapi dan memenuhi 

tuntutan pekerjaan. 

3. Sumber daya personal, yang melibatkan penilaian positif terhadap diri 

sendiri yang dapat memengaruhi perasaan seseorang terhadap 

kemampuannya untuk berhasil dalam mengelola dan memengaruhi 

lingkungannya. 

Upaya meningkatkan keterikatan karyawan harus ada dukungan dan 

minat manajemen senior terhadap kesejahteraan karyawan, wewenang 

pengambilan keputusan, dan pekerjaan yang menantang Rachmawati (2013). 

Dalam suatu organisasi, faktor-faktor utama yang mendorong keterikatan 

karyawan antara lain seperti rasa terlibat dan dihargai, sejauh mana karyawan 

dapat menyuarakan pendapat mereka, serta peluang yang diberikan kepada 

karyawan untuk berkembang (Ahakwa dkk., 2021). Organisasi yang secara aktif 

menyampaikan informasi kepada karyawan mengenai kondisi keuangan dan 

operasional yang cenderung memiliki tingkat keterikatan karyawan yang lebih 

tinggi dibandingkan dengan yang tidak melakukannya. Sebagai makhluk sosial, 

sumber daya manusia tidak hanya dimotivasi oleh uang semata. Insentif 



14 
 

keuangan bukanlah satu-satunya faktor yang dapat menjaga tingkat keterikatan 

karyawan, melainkan ada berbagai faktor insentif non-keuangan yang juga 

berperan penting dalam meningkatkan keterikatan karyawan. 

2.1.2.3 Indikator Keterikatan Karyawan 

Menurut Schaufeli dkk. (2002) untuk mengukur keterikatan karyawan 

terdapat 3 indikator, diantaranya; 

1. Vigor (semangat); merupakan aspek yang mencirikan tingkat kekuatan fisik 

dan mental yang tinggi dalam bekerja, diiringi oleh dorongan untuk 

berusaha dengan sungguh-sungguh, serta ketekunan dalam mengatasi 

tantangan.  

2. Dedication (Dedikasi); merupakan perasaan yang penuh makna, antusias, 

terinspirasi, penuh kebanggan, dan penuh tantangan terhadap pekerjaan. 

Individu yang memiliki skor dedikasi yang tinggi secara kuat 

mengidentifikasi pekerjaan sebagai pengalaman yang berharga, 

menginspirasi, dan menantang. Selain itu, mereka akan cenderung 

menunjukkan antusiasme dan kebanggan terhadap pekerjaannya. 

Sedangkan, individu dengan skor dedikasi rendah menunjukkan kurangnya 

identifikasi dengan pekerjaan karena kurangnya pengalaman yang 

bermakna, kurangnya inspirasi atau tantangan, dan kurangnya antusiasme 

serta kebanggan terhadap pekerjaan. 

3. Absorption (Keasyikan); 

Dalam konteks pekerjaan, absorption mencerminkan konsistensi dan 

ketertarikan yang tinggi terhadap tugas pekerjaan. Keterikatan pegawai 

dalam pekerjaan biasanya merasa waktu berjalan sangat cepat, dan mereka 

cenderung akan kesulitan memisahkan diri dari pekerjaan karena terlalu 

fokus dan terlibat secara mendalam. 

Sedangkan keterikatan karyawan menurut Macey & Schneider (2008b), 

meliputi 2 dimensi penting, yaitu; 

1. Keterikatan karyawan sebagai energi psikis. 

Pegawai mengalami pengalaman puncak (peak experience) saat berada 

dalam pekerjaan dan dinamika didalamnya. Keterikatan karyawan 



15 
 

mencakup keterikatan yang serius, melibatkan diri secara mendalam dalam 

pekerjaan (immersion), berjuang untuk meraih tujuan (striving), menyerap 

sepenuhnya dalam aktivitas (absorption), fokus pada tugas (focus), dan 

keterikatan yang menyeluruh (involvement) 

2. Keterikatan karyawan sebagai energi tingkah laku 

Keterikatan karyawan juga dapat diidentifikasi sebagai energi dalam 

perilaku yang tercermin dari bagaimana orang lain melihatnya. Perilaku 

yang terlihat dalam pekerjaan melibatkan: 

a. Karyawan proaktif dalam berpikir dan bertindak, mengantisipasi 

peluang, dan bertindak sesuai dengan tujuan organisasi. 

b. Karyawan yang terlibat tidak secara kaku pada deskripsi pekerjaan, 

fokus pada tujuan, berusaha secara konsisten mencapai kesuksesan 

organisasi. 

c. Karyawan aktif mencari cara untuk memperluas kemampuan mereka 

sesuai dengan visi perusahaan. 

d. Karyawan memiliki sikap pantang menyerah, walupun dihadapkan pada 

rintangan atau situasi yang membingungkan. 

2.1.2 Budaya Organisasional 

2.1.3.1 Pengertian Budaya Organisasional 

Budaya organisasional merupakan sekumpulan sistem, nilai (value), 

keyakinan (believe), dan norma-norma yang telah diterapkan, disepakati dan 

diikuti oleh anggota organisasi (Sutrisno, 2010). Menurut Robbins & Coulter 

(2016) budaya organisasional didefinisikan sebagai nilai, prinsip, tradisi dan 

metode kerja yang diterima oleh anggota organisasi dan memengaruhi cara 

kerja mereka. Budaya organisasional juga dianggap sebagai gaya hidup dan cara 

hidup suatu organisasi yang mencerminkan nilai-nilai dan kepercayaan yang 

telah dianut oleh anggotanya selama ini (Ernawan, 2011). Terbentuk atau 

berkembangnya budaya organisasional berdasar pada pola asumsi oleh 

kelompok tertentu sebagai hasil adaptasi terhadap masalah eksternal dan 

integrasi internal yang dianggap berharga (Trang, 2013). Asumsi ini yang 
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selanjutnya diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar untuk 

menyadari, berpikir, dan merasakan hubungan dengan masalah tersebut. 

2.1.3.2 Alasan Pentingnya Budaya Organisasional 

Budaya organisasional berperan penting dalam lembaga atau institusi, 

memainkan peran sebagai pendorong kemajuan atau hambatan. Pengaruhnya 

dapat mempengaruhi kedekatan atau jarak antar individu didalamnya 

(Abdullahi dkk., 2021). Lembaga akademisi terus menerus dihadapkan pada 

kebutuhan untuk mengubah budaya institusi agar mendukung cara atau metode 

pencapaian tugas (Stephen & Stephen, 2016). Hal ini merupakan ukuran yang 

diakui untuk memahami stabilitas yang umum oleh institusi dan juga kepuasan, 

insentif, dan dorongan dari karyawan terhadap pekerjaannya.  

Lingkungan kerja dengan budaya organisasional yang kuat mendorong 

terciptanya tenaga kerja yang produktif dan terampil dibentuk, dikelola dan 

dipertahankan. Untuk mewujudkan hal tersebut, institusi-institusi perlu 

menyadari bahwa karyawan seharusnya diberikan lingkungan kerja yang 

kokoh, efisien, ramah, mendukung, dan berorientasi karir. Karyawan akan 

termotivasi untuk bekerja lebih maksimal dalam organisasi ketika budaya 

organisasional selaras dengan yang diinginkan (Tansky & Cohen, 2001). Selain 

itu, hubungan antar karyawan dan organisasi akan lebih terbentuk jika 

berlandaskan kepercayaan daripada kewajiban hukum, fleksibilitas daripada 

ketidaklenturan, dan kerjasama yang saling menguntungkan (Tansky & Cohen, 

2001).  

Thibaut dan Kelly dalam Abdullahi dkk. (2021) merekomendasikan 

bahwa penerapan budaya dalam organisasi harus efektif dan baik yang dapat 

dihargai oleh karyawan, sehingga dengan segala perbedaan hubungan dapat 

diterima dari kedua belah pihak. Saat karyawan percaya bahwa organisasi 

mampu memenuhi budaya organisasi yang baik untuk menunjang 

pekerjaannya, maka keberadaanya merasa penting dan diperlukan, sehingga 

timbul rasa wajib memberikan balasan kepada organisasi dengan perilaku kerja 

positif seperti kinerja, loyalitas, dan komitmen (Mossholder dkk., 2005). 
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2.1.3.3 Indikator Budaya Organisasional 

Menurut Robbins & Judge (2011), terjadap tujuh karakteristik primer 

yang secara bersama-sama mengindikatori budaya organisasional. Tujuh 

karakter ini yang akan mendasari tingkat pelaksanaan pengukuran budaya 

organisasional, antara lain; 

1. Inovasi dan mengambil risiko; mencerminkan sejauh mana dorongan 

diberikan kepada anggota organisasi atau karyawan untuk berinovasi dan 

berani mengambil risiko. 

2. Perhatian pada kecermatan; mencerminkan seberapa jauh harapan terhadap 

anggota organisasi atau karyawan untuk menunjukan kecermatan, analisis, 

dan perhatian terhadap rincian. 

3. Orientasi hasil; mencerminkan seberapa jauh fokus manajemen tertuju pada 

hasil daripada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil 

tersebut. 

4. Orientasi manusia; mencerminkan seberapa jauh keputusan manajemen 

memperhitungkan dampak hasil terhadap individu di dalam organisasi. 

5. Orientasi tim; berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja organisasi 

dikerjakan dalam tim, bukan oleh individu-individu. 

6. Agresivitas; menunjukkan sejauh mana anggota organisasi menunjukkan 

keagresifan dan sifat kompetitif, bukan sifat santai. 

7. Stabilitas; mencerminkan sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 

pemeliharaan status quo daripada pertumbuhan atau inovasi 

Lebih lanjut menurut Denison dkk. (2003) terdapat 4 dimensi yang 

berasal dari model Denison didasarkan pada 4 sifat budaya organisasional yang 

efektif diantaranya: 

1. Involvement/Keterlibatan; Organisasi yang efektif memberdayakan 

karyawan mereka, membangun organisasi mereka menjadi tim dan 

mengembangkan keterampilan manusia di semua tingkatan. Para 

pemimpin, manajer dan karyawan berkomitmen pada pekerjaan mereka dan 

merasa bahwa mereka adalah bagian dari organisasi. Orang-orang di semua 

tingkatan merasa bahwa mereka memiliki setidaknya beberapa masukan 
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dalam keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka dan bahwa 

pekerjaan mereka secara langsung berkaitan dengan tujuan organisasi  

2. Consistency/Konsistensi; Organisasi juga cenderung efektif karena mereka 

memiliki budaya yang "kuat" yang sangat kohesif, terkoordinasi dengan 

baik, dan terintegrasi dengan baik. Perilaku didasarkan pada nilai-nilai inti, 

dan para pemimpin dan pengikut dapat mencapai kesepakatan bahkan 

ketika sudut pandang mereka berbeda. Jenis koherensi ini merupakan 

sumber yang kuat untuk stabilitas dan integrasi internal yang dihasilkan dari 

pemikiran yang sama dan tingkat kesesuaian yang tinggi. 

3. Adaptability/Kemampuan beradaptasi; Ironisnya, organisasi yang 

terintegrasi dengan baik sering kali merupakan organisasi yang paling sulit 

untuk berubah. Integrasi internal dan adaptasi eksternal sering kali 

bertentangan. Organisasi yang adaptif digerakkan oleh pelanggan, berani 

mengambil risiko dan belajar dari kesalahan, serta memiliki kemampuan 

dan pengalaman untuk menciptakan perubahan. Mereka terus menerus 

mengubah sistem untuk meningkatkan kemampuan kolektif organisasi 

dalam memberikan nilai kepada pelanggan mereka. 

4. Mission/Misi; Organisasi yang sukses memiliki tujuan dan arah yang jelas 

yang mendefinisikan tujuan dan sasaran strategis organisasi, dan 

mengekspresikan visi tentang seperti apa organisasi tersebut di masa depan. 

Ketika misi dasar organisasi berubah, aspek-aspek lain dari budaya 

organisasi juga berubah. 

2.1.3 Kepemimpinan Transformasional 

2.1.4.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional 

Sejak diperkenalkan oleh Downton pada tahun 1973, kepemimpinan 

transformasional telah menarik perhatian para peneliti (Yeshitila & Beyene, 

2019). Menurut Northouse (2013), kepemimpinan transformasional 

didefinisikan sebagai proses seseorang berinteraksi dengan orang lain dan 

menciptakan hubungan yang mendorong tingkat motivasi dan moral baik pada 

pemimpin maupun pengikut.  Untuk menarik perhatian dan mendorong 

pengikutnya mencapai hasil yang ditargetkan, kepemimpinan transformasional 
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akan menginspirasi dan memotivasinya. Hal ini dilakukan dengan mengubah 

sikap, kepercayaan, dan nilai-nilai bawahan (Rafferty & Griffin, 2004).  

Krishnan (2004) mengartikan bahwa kepemimpinan transformasional 

adalah proses saat seorang pemimpin secara sengaja mempengaruhi individu 

atau kelompok dengan tujuan membuat perubahan yang kontinu saat ini dan 

menjalankan fungsi organisasi secara menyeluruh. Sedangkan dalam Sosik dkk. 

(2002) kepemimpinan transformasional adalah kemampuan untuk 

menginspirasi orang untuk berubah, tumbuh, dan mengikuti, sehingga 

pemimpin transformasional dapat meningkatkan kesuksesan perusahaan. 

2.1.4.2 Pentingnya Kepemimpinan Transformasional 

Pemimpin yang memiliki gaya transformasional mencapai konsistensi 

kesuksesan organisasi dengan menggerakkan usaha individu dan 

mengarahkannya menuju pencapaian tujuan organisasi. Kemampuan 

transformasional dibagi menjadi empat bagian, yaitu pengaruh idealis, motivasi 

inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual (Bass & 

Riggio, 2006). Pengaruh idealis, atau karisma adalah aspek moral dan 

emosional dari kepemimpinan. Ini mengacu pada perilaku pemimpin yang 

memungkinkan dirinya menjadi contoh bagi para pengikutnya, karena mereka 

ingin menirukan pemimpin tersebut (Bass & Riggio, 2006). Kepemimpinan 

transformasional mengidentifikasi diri mereka sebagai contoh moral atau etika 

yang melakukan hal yang benar. Motivasi inspirational adalah kemampuan 

pemimpin dalam memotivasi dan menginspirasi pengikutnya dengan 

memberikan makna dan menciptakan harapan bagi mereka (Yeshitila & 

Beyene, 2019). Kepemimpinan transformasional mampu berkomunikasi 

kepada pengikut agar mereka menjadi bagian dari visi dan memanfaatkan 

potensi maksimal untuk mencapai tujuan organisasi (Northouse, 2013). 

Stimulasi intelektual melibatkan dorongan kepada pengikut untuk menjadi 

kreatif dan mendorong status quo dari prespektif yang berbeda, di mana 

pengikutnya akan didorong untuk berpikir secara inovatif (Yeshitila & Beyene, 

2019).   Kepemimpinan transformasional mendukung pengikutnya dalam upaya 

untuk memecahkan masalah dengan cara yang unik. Pertimbangan individual 
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melibatkan perhatian khusus pada kebutuhan pengikut dan menciptakan situasi 

yang mendukung pertumbuhan dan pengembangan (Bass & Riggio, 2006). 

Pemimpin menghubungkan kebutuhan organisasi di mana peluang promosi 

akan diciptakan. kepemimpinan transformasional menciptakan kondisi yang 

menguntungkan untuk mengidentifikasi kebutuhan pengikut, memberikan 

kesempatan di mana pengikut dapat menunjukkan kemampuan mereka dan 

membimbing mereka menuju pencapaian diri yang optimal (Northouse, 2013). 

2.1.4.3 Indikator Kepemimpinan Transformasional 

Rafferty & Griffin (2004) mengadaptasi pengukuran variabel 

kepemimpinan transformasional dari House (1998) dan Podsakoff (1990) 

melalui 5 indikator, diantaranya; 

1. Vision 

a. Secara jelas memahami arah organisasi. 

b. Secara jelas memiliki pemahaman yang terperinci tentang arah yang 

diinginkan oleh pemimpin untuk unit kita dalam waktu lima tahun ke 

depan.  

2. Inspirational Communication 

a. Mampu menyampaikan kata-kata yang menjadikan karyawan bangga 

jadi bagian dalam organisasi. 

b. Menyampaikan hal-hal yang positif terkait unit kerja. 

c. Mengajak individu atau kelompok untuk memandang perubahan 

lingkungan sebagai kondisi yang dipenuhi dengan peluang. 

3. Intellectual Stimulation 

a. Mendorong karyawan untuk merumuskan pemikiran baru terkait 

pemecahan masalah. 

b. Menghasilkan gagasan yang menuntut karyawan untuk merefleksikan 

aspek-aspek yang belum pernah dipertimbangkan sebelumnya. 

c. Menantang karyawan untuk mengoreksi beberapa asumsi dasar terkait 

pekerjaanya. 

4. Supportive Leadership 

a. Memperhitungkan perasaan pribadi sebelum mengambil tindakan. 
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b. Berperilaku dengan memperhatikan kebutuhan pribadi karyawan. 

c. Menyadari bahwa kepentingan karyawan harus dipertimbangkan. 

5. Personal Recognition 

a. Memberikan pujian saat karyawan mencapai kinerja di atas rata-rata. 

b. Mengakui peningkatan kualitas pekerjaan yang dilakukan oleh 

karyawan. 

c. Memberikan apresiasi secara langsung ketika karyawan memberikan 

kontribusi luar biasa. 

Sedangkan menurut Avolio dkk. (1999) terdapat 4 komponen konstruk 

tingkat tinggi dari kepemimpinan transformasional adalah sebagai berikut; 

1. Idealized influence; para pemimpin ini dikagumi, dihormati, dan dipercaya. 

Para pengikut mengidentifikasikan diri dengan pemimpin mereka dan ingin 

menirunya. Satu hal yang dilakukan pemimpin untuk mendapatkan rasa 

hormat dari para pengikutnya adalah dengan mempertimbangkan kebutuhan 

para pengikut daripada kebutuhannya sendiri. Seorang pemimpin berbagi 

risiko dengan para pengikutnya dan berperilaku secara konsisten dengan 

etika, prinsip, dan nilai-nilai yang mendasarinya. 

2. Inspirational motivation; para pemimpin berperilaku dengan cara-cara yang 

memotivasi orang-orang di sekitar mereka, memberikan makna dan 

tantangan terhadap pekerjaan para pengikutnya. Semangat individu dan 

kelompok dirangsang. Antusiasme dan optimisme terlihat jelas. Pemimpin 

mendorong pengikutnya untuk membayangkan kondisi masa depan yang 

menarik yang pada akhirnya dapat mereka bayangkan sendiri. 

3. Intellectual stimulation; para pemimpin menstimulasi upaya para 

pengikutnya untuk menjadi inovatif dan kreatif dengan mempertanyakan 

asumsi, membingkai ulang masalah, dan mendekati situasi lama dengan 

cara-cara baru. Kesalahan-kesalahan yang dilakukan oleh anggota tidak 

ditertawakan atau dikritik secara terbuka. Ide-ide baru dan solusi kreatif 

untuk masalah diminta dari para pengikut yang terlibat dalam pemecahan 

masalah dan penyelesaian masalah. 
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4. Individualized consideration; Bertindak sebagai pelatih atau mentor, para 

pemimpin memenuhi kebutuhan setiap individu untuk berprestasi dan 

berkembang. Para pengikut dikembangkan ke potensi yang lebih tinggi. 

Kesempatan belajar yang baru dan suasana yang mendukung pertumbuhan 

diciptakan. Perbedaan individu dalam kebutuhan dan keinginan diakui. 

2.1.4 Kinerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Istilah “kinerja” mengacu pada kegiatan pekerjaan yang spesifik 

(Sonnentag & Frese, 2002). Sering kali diusulkan bahwa kinerja adalah tingkat 

pemahaman yang muncul sebagai hasil dari pelaksanaan pekerjaan oleh 

seseorang. Menurut Abubakar (2019) kinerja berkaitan erat dengan pekerjaan 

dan hasil, apa yang harus dilakukan, dan bagaimana melaksanakannya. Çetin & 

Aşkun (2018) menjelaskan kinerja merupakan kemampuan seseorang untuk 

melakukan aktivitas yang berkontribusi pada pengembangan kemampuan inti 

organisasi.  

Kinerja karyawan merupakan suatu konsep yang telah banyak diteliti. 

Menurut Hermina & Yosepha (2019), definisi kinerja (kinerja pekerjaan) 

mencakup kualitas dan jumlah pekerjaan yang berhasil diselesaikan oleh 

seorang karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kinerja pada dasarnya harus selaras dengan tujuan organisasi yang relevan 

dengan posisi atau peran yang dimiliki karyawan (Mustofa & Muafi, 2021). 

Manajemen kinerja merupakan serangkaian kegiatan yang bertujuan 

meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja individu 

dan kelompok kerja di perusahaan (Yang dkk., 2016). Dalam menjalankan 

fungsinya, kinerja karyawan tidak bersifat independen, melainkan selalu terkait 

dengan kepuasan kerja karyawan, tingkat penghargaan yang diberikan, dan 

dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan, serta karakteristik individu 

(Shmailan, 2016). 
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2.1.1.2 Faktor-Faktor yang Menyebabkan Kinerja Karyawan 

Kinerja seseorang menurut Stoyanova & Iliev (2017) dipengaruh oleh 

berbagai faktor yang dapat dikelompokkan menjadi tiga, yaitu; 

1. Kompetensi individu; merupakan kemampuan dan keterampilan 

seorang individu dalam menyelesaikan pekerjaan. Beberapa faktor 

yang mempengaruhi kompetensi seseorang seperti kebugaran fisik, 

kesehatan mental, tingkat pendidikan, akumulasi pelatihan, dan 

pengalaman kerja. Selain itu, motivasi dan etos kerja juga sangat 

berperan dalam meningkatkan semangat kerja yang dipengaruhi 

oleh latar belakang keluarga, lingkungan masyarakat, budaya, dan 

nilai-nilai agama yang dianutnya. 

2. Dukungan organisasi; mencakup berbagai aspek diantaranya seperti 

pengorganisasian, penyediaan fasilitas kerja, kenyamanan 

lingkungan kerja, serta kondisi dan persyaratan kerja. Berbagai 

faktor tersebut dapat mendorong kenyamanan lingkungan kerja, 

aspek keselamatan, dan kesehatan kerja, termasuk ketersediaan alat-

alat pelindung. 

3. Dukungan Manajemen; merupakan faktor kunci yang 

mempengaruhi kinerja perusahaan dan individu. Kemampuan para 

pemimpin dalam memimpin seluruh anggota tim, 

mengkoordinasikan kegiatan mereka, dan menciptakan iklim kerja 

yang kondusif sangat berpengaruh terhadap kinerja. Seorang 

pemimpin diharapkan mempunyai keterampilan untuk 

mengidentifikasi kelemahan bawahan dan memberikan bantuan 

untuk mengatasinya. 

2.1.1.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Pada dasarnya, untuk mengukur kinerja karyawan disesuaikan oleh 

kepentingan organisasi. Oleh karena itu, dapat diselaraskan dengan kepentingan 

perusahaan untuk indikator dan pengukurannya. Menurut Mangkunegara 

(2005), kinerja paling tidak memenuhi aspek-aspek standar, seperti aspek 

kuantitatif dan aspek kualitatif. 
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Aspek kuantitatif menurut Mangkunegara (2005) diantaranya; 

1. Cara kerja dan situasi pekerjaan. 

2. Durasi atau waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. 

3. Frekuensi dan Jenis Kesalahan yang terjadi dalam pelaksanaan pekerjaan. 

4. Jumlah dan jenis pemberian pelayanan selama bekerja. 

Sedangkan untuk aspek kualitatif kinerja menurut Mangkunegara (2005) 

diantaranya; 

1. Ketepatan dalam melakukan tugas dan kualitas hasil pekerjaan. 

2. Tingkat kemahiran dalam menjalankan pekerjaan. 

3. Kemampuan untuk menganalisis data atau informasi, serta ketrampilan atau 

kegagalan dalam menggunakan teknologi atau peralatan lain. 

4. Kemampuan untuk mengevaluasi respon terhadap keluhan atau keberatan 

konsumen. 

Dessler (2006) menjelaskan bahwa dalam menilai kinerja, terdapat enam 

indikator yang dapat dijadikan tolak ukur, diantaranya; 

1. Kualitas; merujuk pada akurasi, ketelitian, dan tingkat penerimaan hasil 

kerja yang dapat diukur melalui standar mutu pekerjaan yang dihasilkan, 

akurasi dalam menjalankan tugas, keberhasilan dalam menyelesaikan 

pekerjaan, dan kepatuhan terhadap standar perusahaan.  

2. Produktivitas; meliputi kuantitas dan efisiensi hasil kerja dalam suatu 

periode waktu tertentu. Produktivitas dapat dinilai melalui pencapaian target 

yang ditetapkan, efisiensi waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, ketepatan 

dalam menyelesaikan pekerjaan, dan kemampuan untuk menangani 

pekerjaan lembur. 

3. Pengetahuan mengenai pekerjaan; mencakup keahlian praktis dan 

pemahaman tentang teknik informasi yang digunakan oleh perusahaan. Hal 

ini dapat diidentifikasi melalui pengetahuan terkait pekerjaan, informasi 

terkait pekerjaan, keahlian dalam menyelesaikan pekerjaan 

4. Kepercayaan; menunjukkan sejauh mana karyawan dapat diandalkan dalam 

menuntaskan pekerjaan dan melakukan tindak lanjut dari pekerjaan yang 

ditugaskan. Untuk menilai kepercayaan dapat dilakukan melalui tingkat 
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keandalan karyawan dan kemampuannya untuk melaksanakan tanggung 

jawab. 

5. Ketersediaan; menunjukkan seberapa jauh karyawan patuh terhadap jadwal 

kerja, termasuk ketepatan waktu dalam hadir, pulang, dan penggunaan 

waktu istirahat/jam makan. Hal ini melibatkan kehadiran tepat waktu, 

ketepatan tepat waktu, dan kepatuhan dalam menggunakan waktu istirahat 

atau jam makan. 

6. Kebebasan; menunjukkan tingkat kemandirian dalam kinerja karyawan, 

baik dengan minimum supervise atau tanpa supervise. Hal ini melibatkan 

kebebasan karyawan untuk berpendapat, menyelesaikan tugas, dan bertukar 

shift (jam kerja) dengan rekan kerja lainnya. 

Lebih lanjut menurut Pradhan & Jena (2017) terdapat 3 dimensi yang 

mempengaruhi kinerja karyawan seperti berikut : 

1.  Task Performance (Kinerja Tugas); meliputi kontribusi seseorang terhadap 

kinerja organisasi, mengacu pada tindakan yang merupakan bagian dari 

system perhargaan formal dan membahas persyaratan sebagaimana 

ditentukan dalam deskripsi pekerjaan; 

2. Adaptive Performance (Kinerja Adaptif); merupakan perilaku kinerja yang 

mencerminkan pandangan statis kinerja dan berfokus pada perilaku yang 

mencerminkan sejauh mana individu responsif terhadap perubahan 

kebutuhan tugas dan lingkungan kerja mereka; 

3. Contextual Performance (Kinerja Kontekstual) didefinisikan sebagai suatu 

keterampilan interpersonal dan motivasi untuk berinteraksi dengan yang 

lainnya dengan cara mengangkat hubungan kerja yang baik dan membantu 

mereka (karyawan) melakukan tugas secara efektif. 

2.2 Hubungan Antar Variabel dan Pengembangan Hipotesis 

2.2.1 Hubungan Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian oleh Olawuyi (2017) yang berjudul “Organizational Culture 

as Factor Affecting Employee Performance and Increased Productivity in 

Tourism Organizations (Agodi Gardens and University of Ibadan's Zoological 

Garden),” diperoleh hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 
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terhadap kinerja karyawan. budaya organisasi mempunyai beberapa variabel 

yang dapat berhubungan dengan yang dapat menentukan organisasi. Penelitian 

ini menguji budaya organisasi sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan dan peningkatan produktivitas dalam organisasi. Produktivitas 

kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui budaya organisasi. budaya 

organisasi dapat dianggap sebagai mode khusus dalam melaksanakan aktivitas 

yang mempengaruhi keberadaan sehari-hari organisasi.  

Penelitian lain oleh Kenedi dkk. (2022) yang berjudul “The Effect of 

Organizational Culture on Employee Performance,” memperoleh hasil bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kekuatan 

budaya organisasi adalah panduan perilaku sehingga menjadi salah satu penentu 

kinerja karyawan. Faktor-faktornya antara lain seperti inovasi, perhatian 

terhadap detail, orientasi hasil, orientasi pada orang, orientasi tim, stabilitas, dan 

agresivitas. Hal ini adalah yang dirasakan oleh setiap anggota organisasi sebagai 

budaya organisasi.  

Selain itu, penelitian oleh Blegur & Amalia (2019) yang berjudul 

“Analysis the Impact of Organiational Culture and Motivation on Employee 

Performance with Employee Engagement as an Intervening Variabel,” 

memperoleh hasil bahwa budaya organisasi dapat berpengaruh positif kepada 

kinerja karyawan. Keyakinan, norma, gerak tangan karyawan, dan semua aspek 

yang relevan dari budaya organisasi berdampak pada kinerja. budaya organisasi 

yang kuat membantu kinerja. Hal ini karena dapat menciptakan tingkat 

keunggulan pada karyawan dan budaya organisasi yang kuat membantu kinerja 

organisasi, memberikan struktur dan control yang diperlukan tanpa bergantung 

pada birokrasi formal yang kaku dan dapat meredam pertumbuhan motivasi dan 

inovasi.  

Da’wat dkk. (2023) telah melakukan penelitian dengan judul 

“Determinants of Organizational Culture and Its Impact on Employee 

Performance at PT. AHI,” menemukan bahwa budaya organisasi berdampak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketika semua anggota organisasi secara 

aktif berpartisipasi dalam menciptakan dan mempromosikan budaya organisasi, 
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hal ini menciptakan lingkungan di mana karyawan dengan sukarela menerima 

dan mempraktikkan nilai-nilai tersebut. Sebagai hasilnya, kinerja mereka 

sejalan dengan tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Calen dkk. (2022) dengan judul 

“Organizational Culture and Work Discipline and Their Effect on Employee 

Performance,” mendapatkan hasil bahwa budaya organisasi berdampak positif 

terhadap kinerja karyawan. Dijelaskan dalam penelitian ini bahwa penerapan 

budaya organisasi yang baik antar rekan kerja atau karyawan dan diikuti oleh 

disiplin kerja perusahaan akan meningkatkan kinerja karyawan. Budaya 

organisasi yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan melalui agresivitas 

kerja seperti menjalankan tugas atau kewajiban dengan benar dan tepat untuk 

memberikan kinerja optimal.  

Berdasarkan uraian di atas, peneliti membangun hipotesis penelitian ini 

sebagai berikut; 

H1: Budaya organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

2.2.2 Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Karyawan 

Penelitian oleh Al-Amin (2017) yang berjudul “Transformational 

Leadership and Employee Performance Mediating Effect of Employee 

Engagement,” memperoleh hasil bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Ini berarti meningkatnya 

kepemimpinan transformasional dapat mendorong meningkatnya kinerja 

karyawan. Studi ini menyimpulkan bahwa kepemimpinan trasnformasional 

mempengaruhi kinerja karyawan melalui praktik keterikatan karyawan. Oleh 

karena itu, pemimpin yang menerapkan perilaku tersebut serta mendukung dan 

membina karyawannya akan memperoleh karyawan yang menujukkan tingkat 

keterikatan dalam bekerja lebih tinggi. Pada akhirnya, karyawan yang sangat 

terlibat akan mendorong kinerja yang aktif.  

Penelitian lain yang dilakukan Dialoke & Ogbu (2018), 

“Transformational Leadership and Employee Performance of Selected Private 

Secondary Schools in Rivers State” memperoleh hasil kepemimpinan 
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transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pengaruh 

yang ideal dari seorang pemimpin memiliki pengaruh besar pada kinerja 

karyawannya. Ketika anggota dari suatu organisasi mengikuti visi organisasi, 

itu berarti fokusnya akan pada bagaimana visi tersebut dapat tercapai tanpa 

memusatkan perhatian pada visi pribadi.  

Selain itu, dalam penelitian oleh Thamrin (2012) yang berjudul “The 

Influence of Transformational Leadership and Organizational Commitment on 

Job Satisfaction and Employee Performance,” memperoleh hasil 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan.  Kepemimpinan transformasional akan diterima organisasi jika 

adaptasi menjadi tujuan utamanya. Hal ini menunjukkan bahwa ketepatan 

implementasi gaya kepemimpinan transformasional akan menghasilkan upaya 

yang berhasil dalam membuat perubahan, di mana perubahan menjadi lebih 

baik melalui kinerja karyawan. 

Hubais dkk. (2023) dalam penelitiannya yang berjudul “The Impact of 

HRM Practices, Transformational Leadership and Organization Commitment 

on Employee Performance at The Ministry of Agriculture and Fisheries in 

Oman The Moderating Role of Organizational Justice,” memperoleh hasil 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Kepemimpinan transformasional adalah factor kritis lain yang 

berkontribusi terhadap kinerja karyawan. Pemimpin transformasional 

menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuannya yang 

mengarah pada tingkat kinerja lebih tinggi.   

Penelitian oleh Yulisharsasi dkk. (2022) yang berjudul 

“Transformational Leadership on Employee Performance: The Mediating Role 

of Islamic Work Ethics,” memperoleh hasil bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Gaya 

kepemimpinan transformasional menjadi penting untuk meningkatkan kualitas 

kinerja karyawan dengan harapan meningkatkan aktivitas kerja, meningkatkan 

dan mengembangkan faktor-faktor modal dan strategi bisnis yang kuat, tetapi 
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tetap memperhatikan sumber daya manusia dengan etika kerja islam yang baik 

dan memiliki nilai-nilai akhlak yang baik. 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti membangun hipotesis penelitian ini 

sebagai berikut; 

H2: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja  

 Karyawan. 

2.2.3 Hubungan Budaya Organisasi terhadap Keterikatan Karyawan 

Penelitian oleh Ganyang (2019) yang berjudul “The Impact of 

Organization culture and Work Environment on employee engagement and It’s 

Implication on Employee Performance of The Automotive Industry In Jakarta, 

Indonesia,” memperoleh hasil bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif 

terhadap keterikatan karyawan. Budaya Organisasi adalah salah satu faktor 

yang dapat memengaruhi keterikatan karyawan. Budaya Organisasi juga dapat 

memengaruhi kinerja karyawan di dalam perusahaan. Perusahaan sebagai 

organisasi bergantung pada sumber daya manusia untuk mecapai tujuan 

perusahaan. Oleh karena itu, peran budaya organisasi terhadap sumber daya 

manusia sangat penting. 

Studi Srimulyani & Hermanto (2022), yang berjudul “Organizational 

culture as a mediator of credible leadership influence on work engagement: 

Empirical studies in private hospitals in east java, indonesia,“ memperoleh 

hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap keterikatan 

karyawan. Karyawan yang terikat secara emosional lebih cenderung bahagia, 

termotivasi, dan berkomitmen pada pekerjaan dan perusahaan. Maka semakin 

kuat budaya organisasi, semakin baik karyawan memahami apa yang 

diharapkan dan apa yang mereka kerjakan.  

Selain itu, penelitian oleh Putri dkk. (2021) yang berjudul “The Impact 

of Organizational Culture on Employee Engagement and Organizational 

Citizenship Behavior (A Study on XYZ Manufacturing Company),” memperoleh 

hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap keterikatan 

karyawan. Semakin tinggi budaya organisasi, semakin tinggi pula keterikatan 

karyawan.  Pernyataan yang menyatakan bahwa budaya organisasi berdampak 
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positif dan signifikan terhadap keterikatan karyawan didukung secara teoritis 

maupun statis.  

Bui & Le (2023) melakukan penelitian yang berjudul “Improving 

employee engagement through organizational culture in the travel industry: 

Perspective from a developing country during covid-19 pandemic.” 

Disampaikan dari penelitian ini bahwa meningkatkan keterikatan organisasi 

berasal dari pengembangan organisasi untuk memfasilitasi proses kerja 

karyawan di tempat kerja, memberikan pengalaman kerja yang berarti, dengan 

demikian menciptakan premis pembentukan dan penguatan keterikatan dengan 

organisasi. Budaya organisasi merupakan ekspresi dari kepedulian organisasi 

terhadap karyawan, akan membuat mereka ingin membalas dengan keterlitatan 

yang lebih besar dengan organisasi. 

Sarangi & Srivastava (2012) melakukan penelitian yang berjudul 

“Impact of Organizational Culture and Communication on Employee 

Engagement: An Investigation of Indian Private Banks.” Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap keterikatan 

karyawan. Budaya organisasi meningkatkan motivasi intrinsik, komitmen 

karyawan, keterikatan dalam pekerjaan dan kepuasan kerja. Karyawan akan 

merasa berharga dan keanggotaan jika diberikan komunikasi dengan baik oleh 

atasan, rekan kerja, dan bawahan.  

Berdasarkan uraian di atas, peneliti membangun hipotesis penelitian ini 

sebagai berikut; 

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. 

2.2.4 Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap Keterikatan 

Karyawan 

Penelitian oleh Yeshitila & Beyene (2019), yang berjudul “The 

Mediating Effect of Employee Engagement Between Transformational 

Leadership and Job Performance in the Commercial Bank of Ethiopia,” 

memperoleh hasil bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap keterikatan karyawan. kepemimpinan transformasional menciptakan 

situasi di mana kepercayaan dan keterikatan ditunjukkan saat mereka 
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memotivasi karyawan untuk memberikan potensi terbaiknya dan mencapai 

tujuan luar biasa, sambil memperhatikan perkembangan berkelanjutan 

karyawan. Selanjutnya, keterikatan karyawan terkait dengan kepemimpinan 

transformasional karena moralitas dan antusiasme para pengikut cenderung 

meningkat secara signifikan, yang secara tersirat mendorong meningkatnya 

dedikasi karyawan. Keterikatan karyawan menjadi budaya di organisasi di 

mana semua dimensi kepemimpinan transformasional ditunjukkan.  

Penelitian lain dengan judul “The effects of transformational leadership 

on employee engagement: A survey of civil service in Kenya,” oleh Datche & 

Mukulu (2015)  menadapatkan hasil bahawa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. Ini mengindikasi bahwa 

peningkatan setiap atribut transformasional yaitu motivasi, stimulasi 

intelektual, dan perhatian individu pada manajer dalam layanannya kepada 

karyawan akan mengarah pada meningkatnya keterikatan karyawan dalam 

organisasi yang baik untuk mencapai tujuan organisasi. 

Selain itu, penelitian dengan judul “The Influence of Transformational 

Leadership Style, Organizational Culture, Perception of Organizational 

Support on Hospital Employee Engagement,” oleh Hidayah & Sari (2022) 

memproleh hasil bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap keterikatan karyawan. Ini menunjukkan bahwa seorang pemimpin 

memiliki kemampuan untuk menemukan solusi dengan melihat persoalan dari 

perspektif yang baru. Selain itu, pemimpin juga dapat memperkuat kepercayaan 

karyawan terhadap kemampuan mereka dalam menyelesaikan tugas. 

Pemeliharaan kontak langsung dan komunikasi terbuka dengan karyawan juga 

menjadi aspek penting. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin 

baik kepemimpinan transformasional, semakin tinggi keterikatan karyawan. 

Milhem dkk. (2019) dalam penelitiannya yang berjudul “The Effect Of 

Perceived Transformational Leadership Style On Employee Engagement: The 

Mediating Effect Of Leader’s Emotional Intelligence.” Penelitian ini 

menemukan adanya signifikansi positif antara kepemimpinan transformasional 

dan keterikatan karyawan. Peneliti menyarankan bahwa pemimpin yang 
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menunjukkan perilaku kepemimpinan transformasional yang emosional, 

inspirasional, dan motivasional lebih cocok untuk melibatkan karyawan di 

tempatkan kerja.  

Penelitian oleh Nguyen (2020) yang berjudul “Mediating The Role Of 

Psychological Empowerment Between Transformational Leadership And Em- 

Ployee Engagement,” menemukan hasil bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh terhadap keterikatan karyawan. Memberdayakan 

karyawan dengan tepat menjadi peran seoran pemimpin transformasional. 

Mempercayai dan memberdayakan karyawan menyebabkan pemimpin punya 

banyak waktu untuk fokus pada rencana jangka panjang dan strategi untuk 

perusahaan. Walaupun karyawan yang diberdayakan menghadapi banyak 

tantangan, namun dalam dirinya akan merasakan kemampuannya dipercayai 

oleh pemimpin. Ini akan mendorong rasa tanggung jawab, dan meningkatkan 

kreatifitas dan inspiratif bekerja bagi karyawan. Sehingga disaat yang sama 

keterikatan karyawan meningkat. 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti membangun hipotesis penelitian ini 

sebagai berikut; 

H4: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap keterikatan  

  karyawan. 

2.2.5 Hubungan Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian oleh Nidan (2016) yang berjudul “To Study The Impact of 

Employee Engagement on Employee Productivity and Motivational Level of 

Employee in Retail Sector,” diperoleh hasil bahwa motivasi dan kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh keterikatan karyawan. Ada faktor-faktor lain yang 

dapat berpengaruh terhadap motivasi dan kinerja karyawan, akan tapi dalam 

penelitiannya hanya berfokus pada keterikatan karyawan. Keterikatan 

karyawan memeiliki peran yang signifikan dalam mencapai tujuan organisasi, 

membentuk tim yang efektif, memperkuat hubungan antar rekan kerja dan 

manajer, hingga menciptakan kesejahteraan karyawan.   

Penelitian lain oleh Yeshitila & Beyene (2019) yang berjudul “The 

Mediating Effect of Employee Engagement Between Transformational 
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Leadership and Job Performance in the Commercial Bank of Ethiopia,” 

diperoleh hasil bahwa keterikatan karyawan berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Mengkonseptualisasikan keterikatan karyawan sebagai 

pengorbanan diri penuh karyawan dalam pekerjaan mencerminkan hubungan 

antara keterikatan karyawan dan kinerja pekerjaan. Menginvestasikan energi 

kognitif, afektif, dan fisik dalam pekerjaan dapat memberikan perberdaan pada 

kinerja pekerjaan. Emosi positif, antusiasme, dan tingkat energi yang tinggi 

meningkatkan kinerja pekerjaan karyawan yang terlibat. 

Selanjutnya, dalam penelitian oleh Dajani (2015) yang berjudul “The 

Impact of Employee Engagement on Job Performance and Organisational 

Commitment in the Egyptian Banking Sector,” diperoleh hasil bahwa 

keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan. Keterikatan karyawan dan 

komitmen karyawan mampu memberikan dampak yang kuat melalui kebijakan 

kerja yang efisien dan praktik sumber daya manusia yang efektik. Pada akhirnya 

hal itu akan mencerminkan kinerja pekerjaan positif yang selanjutnya 

direfleksikan pada kinerja organisasi tinggi dan mampu mengimplementasikan 

strategi bersaing. 

Anitha (2014) turut melakukan penelitian dengan judul “Determinants 

Of Employee Engagement And Their Impact On Employee Performance.” Dari 

penelitian ini ditemukan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Penentu keterikatan karyawan mencerminkan atmosfer kerja 

yang sehat bagi karyawan. Selanjutnya mundorong dampak sosial yang dapat 

diciptakan dengan langkah-langkah yang diambil oleh organisasi. Karyawan 

akan mendapatkan perhatian yang cukup dalam hal lingkungan kerja, kerjasama 

yang sehat, kesejahteraan tempat kerja, dan metode yang diambil oleh 

organisasi untuk meningkatkan keterikatan karyawan. Model seperti ini dapat 

dipakai organisasi untuk fokus pada aspek-aspek kunci yang akan menghasilkan 

manfaat baik bagi karyawan maupun pengusaha. 

Meswantri & Awaludin (2018) telah melakukan penelitian yang 

berjudul “Determinant of Employee Engagement and Its Implications on 

Employee Performance,” dari hasil penelitian diperoleh bahwa keterikatan 
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karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Keterikatan karyawan 

terhadap perusahaan membuat karyawan merasa mereka menjadi bagian dari 

perusahaan dan akan melakukan pekerjaan sesuai yang ditargetkan oleh 

perusahaan, memberikan dukungan penuh kepada kebijakan perusahaan, dan 

disiplin terhadap pekerjaan. 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti membangun hipotesis penelitian ini 

sebagai berikut; 

H5: Keterikatan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

2.2.6 Hubungan Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan dimediasi oleh 

Keterikatan karyawan 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Arifin & Johanes Lo (2020), “The 

Effect Of Intrinsic Motivation And Organizational Culture On Employee 

Engagement Mediated Performance At PT XYZ” bertujuan untuk mengeanalsisi 

dampak dari intrinsic motivasi dan budaya organisasi pada kinerja karyawan 

yang dimediasi dengan keterikatan karyawan. Hasil menunjukkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan secara 

parsial keterikatan karyawan dimediasi oleh budaya organisasi. Sehingga, jika 

budaya organisasi menjadi lebih baik, kinerja karyawan juga akan meningkat. 

Selain itu, pengaruh budaya organisasi terjadap kinerja karyawan dapat menjadi 

lebih kuat jika dimediasi oleh keterikatan karyawan. 

Selain itu, pada penelitian oleh Abdullahi dkk. (2021) yang berjudul 

“Effect of Organizational Culture on Employee Performance: A Mediating Role 

of Employee Engagement in Malaysia Educational Sector,” menunjukkan hasil 

bahwa budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi keterikatan 

karyawan. Penelitian ini juga menyebutkan bahwa budaya organisasi adalah 

prediktor yang baik untuk kinerja karyawan, pada saat yang sama keterikatan 

karyawan berperan efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan sampai pada 

batas tertentu.  Budaya organisasi adalah faktor kunci dalam memahami 

keterikatan karyawan, karena keterikatan karyawan telah terbukti dalam banyak 

hasil pekerjaan positif, temuan penelitian ini menunjukkan untuk 

membudayakan dan mempromosikan budaya yang positif dan kuat, serta 
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memastikan bahwa staf tetap terlibat dalam pekerjaan mereka, guna mencapai 

kinerja yang baik yang akan memungkinkan perusahaan untuk mencapai misi 

dan visinya dengan efektif. 

Penelitian oleh Hamam (2023) yang berjudul “The Impact Of Training 

And Organizational Culture On Employee Performance Through Employee 

Engagement As An Intervening Variable In PT Telkom Akses,” menemukan 

bahwa terdapat pengaruh mediasi yang signifikansi dari keterikatan karyawan 

dalam budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Budaya organsiasi 

mengindikasi bagaimana karyawan di perusahaan meyakini, mempelajari, 

menerapkan, dan mengembangkan karakteristik unik perusahaan yang dapat 

dijadikan sebagai pedoman perilaku. Keselarasan antara nilai-nilai individu dan 

nilai-nilai perusahaan akan meningkatkan kinerja karyawan. keterikatan 

karyawan sebagai tingkat di mana seseorang memiliki komitmen terhadap 

organisasi, dapat memengaruhi bagaimana karyawan bertindak terhadap 

perusahaan. Budaya organisasi yang cocok dengan kepribadian karyawan akan 

menghasilkan kinerja yang baik dan membantu mencapai tujuan organisasi, 

yakni memberikan layanan yang berkualitas. 

Suwandana & Dwipayanti (2021) melakukan penelitian dengan judul 

“The Effect of Participatory Leadership Styles and Organizational Culture on 

Employee Performance With Employee Engagement as an Intervening 

Variables (Study at Bali Royal Hospital Denpasar) Authors.” Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa variabel keterikatan karyawan dapat memediasi 

pengaruh dari budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Ini menunjukkan 

bahwa meningkatnya budaya organisasi maka keterikatan karyawan turut 

meningkat dan berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan. 

Blegur & Amalia (2019) turut melakukan penelitian yang berjudul 

“Analysis the Impact of Organizational Culture and Motivation on Employee 

Performance with Employee Engagement as an Intervening Variable.” 

Penelitian ini mendapatkan hasil bahwa keterikatan karyawan dapat 

memedisiasi hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. 
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Berdasarkan uraian di atas, peneliti membangun hipotesis penelitian ini 

sebagai berikut; 

H6: Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan dimediasi oleh Keterikatan  

  karyawan 

2.2.7 Hubungan terhadap Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja 

Karyawan dimediasi oleh Keterikatan Karyawan 

Penelitian oleh Yeshitila & Beyene (2019) yang berjudul “The 

Mediating Effect of Employee Engagement Between Tranformational 

Leadership and Job Performance in the Commercial Bank of Ethiopia,” 

menunjukkan bahwa dari uji statistik deskriptif, korelasi, regresi sederhana dan 

regresi ganda di hitung dan dianalisis menunjukan hasil yang mendukung 

mediasi parsial keterikatan karyawan antara kepemimpinan transformasional 

dan kinerja. Dalam penelitian ini menemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional berkorelasi positif dengan dua dimensi kinerja kerya yang 

disebut kinerja tugas dan kinerja kontekstual, sementara tidak ada hubungan 

dengan perilaku kontra produktif. Penelitian ini juga melihat adanya hubungan 

positif antara kepemimpinan transformasional dan dimensi keterikatan 

karyawan yang disebut semangat, desikasi dan absorpsi. Menampilkan perilaku 

kepemimpinan transformasional memiliki efek positif pada keterikatan 

karyawan. 

Hardiyanti dkk. (2022) melakukan penelitian yang berjudul “The 

Influence Of Corporate Culture And Transformational Leadership Against 

Employee Performance Mediated By Employee Engagement.” Penelitian ini 

bertujuan untuk menilai dan menyelidiki dampak budaya perusahaan dan 

kepemimpinan transformasional terhadap karyawan di PT PLN (Persero) UP3 

Kebon Jeruk, dengan menggunakan keterikatan karyawan sebagai variabel 

mediasi. Hasil menunjukkan bahwa keterikatan karyawan memiliki dampak 

signifikansi positif dalam memediasi kepeminpinan trasnformasional terhadap 

kinerja karyawan. 

Selain itu, penelitian oleh Cahyani & Siswanto (2019) yang berjudul 

“The Effect Of Transformational Leadership On Employee Performance 
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Through Employee Engagement,” menemukan hasil bahwa keterikatan 

karyawan dapat memberikan peran mediasi untuk kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. Senada dengan itu, Suwarni, at all 

(2023) dalam penelitiannya berjudul “The Influence Of Transformational 

Leadership And Self Efficacy On Employee Performance ThroughEmployee 

Engagement(Study of Semarang City Bapenda Employees),” juga menemukan 

bahwa keterikatan karyawan dapat memediasi kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan.  

Rafia dkk. (2020) melakukan penelitian yang berjudul “The Effect Of 

Transformational Leadership On Employee Performance Mediated By Job 

Satisfaction And Employee Engagement,” hasilnya menunjukkan bahwa 

keterikatan karyawan memiliki efek mediasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan kinerja karyawan. Ini mengindikasi bahwa semakin 

baik atau efektif gaya kepemimpinan transformasional diterapkan dengan 

dukungan keterikatan karyawan, semakin besar peningkatan kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti membangun hipotesis penelitian ini 

sebagai berikut; 

H7: Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan dimediasi oleh  

 Keterikatan Karyawan 
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2.3 Kerangka 

Berdasarkan konteks latar belakang dan tinjauan literatur dari 

penelitian-penelitian sebelumnya, terlihat adanya keterikatan antara variabel-

variabel yang menjadi fokus penelitian ini, sebagaimana diilustrasikan dalam 

Gambar 2.1. 

Gambar 2. 1 Model Penelitian 

2.4 Hipotesis 

Dari segi variabel yang akan diteliti, maka pernyataan hipotesis dalam 

penelitian ini dapat dirangkum sebagai berikut; 

H1 : Budaya Organisasional berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. 

H2 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja  

  Karyawan 

 

H3  : Budaya Organisasional berpengaruh positif terhadap Keterikatan  

  Karyawan 

H4 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap  

  Keterikatan Karyawan. 

H5 : Keterikatan Karyawan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 

H6 : Hubungan Budaya Organisasional dan Kinerja Karyawan dimediasi  

  oleh Keterikatan Karyawan 

H7 : Hubungan Kepemimpinan Trasformasional dan Kinerja Karyawan  

    dimediasi oleh Keterikatan Karyawan 
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BAB III METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan kuantitatif. pendekatan kuantitatif merupakan suatu pendekatan 

yang digunakan untuk menguji kebenaran teori dengan menganalisis hubungan 

antar variabel. Pendekatan ini berfokus pada data berupa angka-angka yang 

kemudian diolah menggunakan metode statistik. Proses penelitian kuantitatif 

dilakukan dengan mendistribusikan kuesioner kepada responden yang telah 

dipilih sebelumnya (Creswell, 2009). Kuesioner merupakan sejumlah 

pertanyaan tertulis yang telah disusun sebelumnya, di mana responden diminta 

untuk mencatat jawaban mereka dalam opsi yang telah dijelaskan dengan tegas 

(Sekaran & Bogie, 2016). Hal ini dilakukan karena peneliti ingin melakukan 

pengujian teori dengan menggunakan hipotesis dan pengumpulan data untuk 

mendukung atau menolak hipotesis yang dirumuskan. 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di wilayah Kantor PT Pegadaian Area 

Yogyakarta, meliputi Cabang Lempuyangan, Ngupasan, Bantul, Sentul, 

Basen, Tugukulon, Sleman, Jogoyudan, Kentungan, Kusumanegara, dan 

wilayah Jawa Tengah terbatas pada Cabang Purworejo dan Magelang. 

3.2.1 Profil Organisasi 

Pegadaian memiliki sejarah panjang yang dimulai sejak zaman 

kolonial, ketika Pemerintah Kolonial Belanda, melalui Vereenigde 

Oostindische Compagnie (VOC), mendirikan Bank Van Leening pada 20 

Agustus 1746 di Batavia. Bank ini berfungsi sebagai lembaga keuangan yang 

memberikan kredit dengan sistem gadai. Sayangnya, pada tahun 1811, 

lembaga ini dibubarkan setelah Inggris mengambil alih kekuasaan di 

Indonesia. 

Setelah Indonesia kembali meraih kemerdekaannya, pada 12 Maret 

1901, Pemerintah Hindia Belanda mengeluarkan peraturan Staatsblad (Stbl) 

No.131, menetapkan bahwa Pegadaian menjadi usaha monopoli Pemerintah. 
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Pada tanggal 1 April 1901, berdirilah lembaga Pegadaian Negara pertama di 

Sukabumi, Jawa Barat, dan sejak saat itu, tanggal tersebut diperingati sebagai 

hari ulang tahun Pegadaian.  

Setelah kemerdekaan, Jawatan Pegadaian dikelola oleh Pemerintah 

Indonesia dan mengalami beberapa pergantian status, termasuk menjadi 

Perusahaan Negara (PN) pada 1 Januari 1961, kemudian menjadi Perusahaan 

Jawatan (PERJAN) pada tahun 1969, dan berubah menjadi Perusahaan 

Umum (Perum) sesuai dengan Peraturan Pemerintah (PP) No. 10 Tahun 1990, 

yang diperbaharui dengan PP No. 103 Tahun 2000. Pada tahun 2011, 

Pegadaian berubah menjadi Perusahaan Perseroan (PT Persero) berdasarkan 

PP No. 51 Tahun 2011, status yang masih berlaku saat ini. 

Perubahan status terakhir pada tahun 2011 memungkinkan Pegadaian 

untuk berkembang lebih cepat. Perseroan terus meningkatkan produk dan 

layanan, termasuk dengan menyusun Road Map Triple Sprint 2020-2024 

pada tahun 2020, dengan visi "Menjadi The Most Valuable Financial 

Company di Indonesia dan Sebagai Agen Inklusi Keuangan Pilihan Utama 

Masyarakat." Seiring dengan roadmap tersebut, Pegadaian fokus 

meningkatkan peran dan kapasitas teknologi informasinya, memperkenalkan 

produk dan layanan digital, dan membuka gerai bernama The Gade Coffee & 

Gold untuk menjangkau kaum milenial. 

Pada tahun 2020, fase kedua dari Roadmap Triple Sprint, yaitu 

Diversity, diimplementasikan dengan perluasan skala bisnis pembiayaan, 

termasuk meluncurkan produk Pinjaman Modal Produktif bagi pelaku Usaha 

Mikro Kecil dan Menengah (UMKM). Tahun 2021, Pegadaian resmi menjadi 

anak usaha dari PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk melalui 

pembentukan Holding BUMN Ultra Mikro. Bersama dengan anggota 

Holding BUMN Ultra Mikro lainnya, Pegadaian berkomitmen untuk memacu 

pembangunan ekonomi berbasis kerakyatan melalui integrasi ekosistem Ultra 

Mikro (UMI)-UMKM (PT. Pegadaian, 2022). 
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3.2.2 Visi, Misi, dan Nilai 

PT Pegadaian memiliki visi sebagai berikut: 

“Menjadi The Most Valuable Financial Company di Indonesia dan 

Sebagai Agen Inklusi Keuangan Pilihan Utama Masyarakat.” 

Untuk mewujudkan visi yang telah ditetapkan, maka PT Pegadaian 

memiliki misi sebagai berikut: 

1. Memberikan manfaat dan keuntungan optimal bagi seluruh 

stakeholder dengan mengembangkan bisnis inti; 

2. Memperluas jangkauan layanan UMKM melalui sinergi Ultra 

Mikro untuk meningkatkan proposisi nilai ke nasabah dan 

stakeholder; 

3. Memberikan service excellence dengan fokus nasabah melalui: 

 Bisnis proses yang lebih sederhana dan digital; 

 Teknologi informasi yang handal dan mutakhir; 

 Praktek manajemen risiko yang kokoh; 

 SDM yang profesional berbudaya kinerja baik. 

3.2.3 Logo 

 

Gambar 3.1 Logo Organisasi 

3.3 Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Pegadaian Area 

Yogyakarta sebanyak 211 karyawan. Pemilihan karyawan tetap sebagai 

responden pada penilitian ini karena karyawan tet ap memiliki tingkat 

keterikatan yang lebih tinggi dan rasa aman dalam bekerja (Coetzee & De 

Villiers, 2010). Selain itu menurut Yeh dkk. (2007),  karyawan tetap diberikan 
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tunjangan seperti tunjangan kesehatan, cuti, gaji yang lebih tinggi sehingga 

mengakibatkan tingkat keterikatan yang lebih tinggi. Berdasarkan penjelasan 

di atas, jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 100 

responden, yang bertindak sebagai karyawan PKWTT (Perjanjian Kerja 

Waktu Tertentu). Jumlah responden penelitian melebihi ambang batas 

minimum ukuran sampel yang diperlukan, sesuai dengan persyaratan SEM 

yang menetapkan minimal 100 sampel (Hair Jr dkk., 2010). 

3.4 Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Dalam Sekaran & Bogie (2016) variabel adalah segala sesuatu yang 

dapat memiliki nilai yang berbeda atau bervariasi. Nilai-nilai tersebut dapat 

berbeda pada waktu yang berbeda untuk objek atau orang yang sama, atau 

pada waktu yang sama untuk objek atau orang yang berbeda. Variabel dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Variabel Dependen  

Menurut Sekaran & Bougie (2016) variabel dependen adalah 

variabel yang menjadi perhatian utama peneliti. Tujuan peneliti adalah 

untuk memahami dan menggambarkan variabel dependen, atau 

menjelaskan variabilitasnya atau memprediksinya. Melalui analisis 

variabel dependen (yaitu menemukan variabel apa yang 

memengaruhinya) adalah mungkin untuk menemukan jawaban atau 

solusi untuk masalah tersebut. Untuk tujuan ini, peneliti akan tertarik 

untuk mengkuantifikasi dan mengukur variabel dependen, serta 

variabel-variabel lain yang memengaruhi variabel ini. Dimungkinkan 

untuk memiliki lebih dari satu variabel dependen dalam sebuah 

penelitian. Dan variabel dependen dalam penelitian ini adalah 

keterikatan karyawan dan kinerja karyawan. 

2. Variabel Independen 

Menurut Sekaran & Bougie (2016) variabel independen adalah 

variabel yang memengaruhi variabel dependen baik secara positif 

maupun negatif. Artinya, ketika variabel independen ada, variabel 
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dependen juga ada dan dengan setiap unit peningkatan dalam variabel 

independen, ada peningkatan atau penurunan dalam variabel dependen. 

Dengan kata lain, varians dalam variabel dependen dijelaskan oleh 

variabel independen. Dan variabel independen dalam penelitian ini 

adalah budaya organisasional dan kepemimpinan transformasional. 

3. Variabel Mediasi atau Perantara 

Sekaran & Bougie (2016) menjelaskan variabel mediasi (atau 

variabel perantara) adalah variabel yang muncul di antara waktu 

variabel independen mulai beroperasi untuk memengaruhi variabel 

dependen dan waktu dampaknya dirasakan pada variabel dependen. 

Variabel mediasi muncul sebagai fungsi dari variabel independen yang 

beroperasi dalam situasi apa pun, dan membantu 

mengkonseptualisasikan dan menjelaskan pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. Dan variabel mediasi dalam 

penelitian ini adalah keterikatan karyawan. 

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Definisi Indikator Item 
Budaya 
Organisasional  
(Denison dkk., 
2003) 

Robbins dan 
Coulter (2016) 
menjelaskan 
budaya 
organisasi 
didefinisikan 
sebagai nilai, 
prinsip, tradisi 
dan metode 
kerja yang 
diterima oleh 
anggota 
organisasi dan 
memengaruhi 
cara kerja 
mereka. 

Involvement  
Empowerment - Sebagian besar 

karyawan sangat 
terlibat dalam 
pekerjaan mereka. 

- Informasi mengenai 
perusahaan dibagikan 
secara luas sehingga 
setiap orang dapat 
memperoleh 
informasi yang 
dibutuhkan saat 
dibutuhkan. 

- Setiap karyawan 
percaya bahwa ia 
dapat memberikan 
dampak positif 

 Team 
Orientation 

- Kerja sama tim di 
berbagai bagian 
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Variabel Definisi Indikator Item 
organisasi didorong 
secara aktif. 

- Karyawan bekerja 
seperti menjadi bagian 
dari sebuah tim. 

- Kerja tim lebih 
digunakan untuk 
menyelesaikan 
pekerjaan, dibanding 
sesuai birokrasi. 

 Capability 
Development 

- Ada investasi 
organisasi yang terus 
menerus dalam 
keterampilan 
karyawan. 

- Kemampuan 
karyawan dipandang 
sebagai sumber 
keunggulan bersaing 
yang penting bagi 
organisasi. 

- Masalah jarang 
muncul karena 
karyawan memiliki 
keterampilan yang 
diperlukan untuk 
melakukan pekerjaan. 

 Consistency  
 Coordination 

and 
Integration 

- Karyawan dari 
berbagai bagian 
departemen memiliki 
perspektif yang sama 
terkait perusahaan. 

- Ada keselarasan 
tujuan yang baik di 
seluruh tingkatan 
dalam organisasi. 

 Agreement - Ketika terjadi 
ketidaksepakatan, 
kami bekerja keras 
untuk mencapai solusi 
yang 'saling 
menguntungkan'. 
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Variabel Definisi Indikator Item 
- Terdapat budaya yang 

kuat di PT Pegadaian. 
- Sangat mudah untuk 

mencapai kesepakatan 
di PT Pegadaian, 
bahkan untuk isu-isu 
yang sulit. 

 Core Values - Para pemimpin dan 
manajer di PT 
Pegadaian 
'mempraktikkan apa 
yang mereka 
sampaikan'. 

- Terdapat seperangkat 
nilai yang jelas dan 
konsisten yang 
mengatur cara 
karyawan di PT 
Pegadaian 
menjalankan bisnis. 

- Mengabaikan nilai-
nilai inti yang ada di 
PT Pegadaian akan 
membuat karyawan 
bermasalah. 

 Adaptability  
 Creating 

Change 
- Cara menyelesaikan 

pekerjaan di PT 
Pegadaian sangat 
fleksibel. 

- Organisasi merespons 
dengan baik terhadap 
pesaing dan 
perubahan lain dalam 
lingkungan bisnis. 

- PT Pegadaian 
mengimplementasikan 
cara-cara baru atau 
perbaikan cara yang 
sudah ada dalam 
melakukan pekerjaan 
secara terus menerus. 

- Upaya PT Pegadaian 
untuk menciptakan 
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Variabel Definisi Indikator Item 
perubahan jarang 
mengalami penolakan. 

- Berbagai bagian di PT 
Pegadaian sering kali 
bekerja sama untuk 
menciptakan 
perubahan. 

 Customer 
Focus 

- Masukan dari 
pelanggan secara 
langsung 
mempengaruhi 
keputusan PT 
Pegadaian. 

- Semua karyawan PT 
Pegadaian memiliki 
pemahaman yang 
mendalam tentang 
keinginan dan 
kebutuhan pelanggan. 

- Kepentingan 
pelanggan jarang 
diabaikan dalam 
pengambilan 
keputusan. 

 Organizational 
Learning 

- PT Pegadaian 
memandang 
kegagalan sebagai 
kesempatan untuk 
belajar dan 
berkembang. 

- Di PT Pegadaian 
Inovasi dan 
pengambilan risiko 
didorong dan 
dihargai. 

- Pembelajaran 
merupakan tujuan 
penting dalam 
pekerjaan karyawan 
sehari-hari di PT 
Pegadaian. 

 Mission  
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Variabel Definisi Indikator Item 
 Strategic 

Direction and 
Intent 

- PT Pegadaian 
memiliki tujuan dan 
arah jangka panjang. 

- Ada misi yang jelas 
yang memberikan 
makna dan arah bagi 
pekerjaan kami. 

- Ada strategi yang 
jelas untuk masa 
depan PT Pegadaian. 

 Goal and 
Objectives 

- Para pemimpin di PT 
Pegadaian 
menetapkan tujuan 
yang ambisius, namun 
realistis. 

- Karyawan memahami 
apa yang perlu 
dilakukan agar PT 
Pegadaian berhasil 
dalam jangka panjang. 

 Vision - PT Pegadaian 
memiliki visi bersama 
tentang seperti apa 
organisasi ini di masa 
depan. 

- Para pemimpin di PT 
Pegadaian memiliki 
sudut pandang jangka 
panjang. 

- Visi PT Pegadaian 
menciptakan 
semangat dan 
motivasi bagi 
karyawan. 

Kepemimpinan 
Transformasional 
(Datche, 2015) 

Northouse 
(2013) 
menjelaskan 
kepemimpinan 
transformasional 
didefinisikan 
sebagai proses 
seseorang 
berinteraksi 
dengan orang 

Idealized 
Influence 

- Atasan saya 
menanamkan 
kebanggaan karena 
pencapaian yang telah 
diraih. 

- Atasan saya 
mendahulukan 
kepentingan 
kelompok daripada 
kepentingan pribadi. 
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Variabel Definisi Indikator Item 
lain dan 
menciptakan 
hubungan yang 
mendorong 
tingkat motivasi 
dan moral baik 
pada pemimpin 
maupun 
pengikut. 

  Inspirational 
Motivation 

- Atasan saya berbicara 
dengan antusias 
tentang apa yang 
perlu dilakukan. 

- Atasan saya 
mengungkapkan 
keyakinan bahwa 
tujuan akan tercapai. 

- Atasan saya berbicara 
secara optimal tentang 
masa depan. 

  Intellectual 
Stimulation 

- Atasan saya dapat 
melihat masalah dari 
berbagai sudut 
pandang yang 
berbeda. 

- Atasan saya mencari 
perspektif yang 
berbeda ketika 
memecahkan masalah. 

- Atasan saya tidak 
memaksakan 
kehendak tetapi 
memberikan 
kebebasan. 

  Individualized 
Consideration 

- Atasan saya 
meluangkan waktu 
untuk mengajar dan 
melatih. 

- Atasan saya 
berempati dan 
mendukung. 
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Variabel Definisi Indikator Item 
Keterikatan 
Karyawan 
(Schaufeli dkk., 
2002) 

Saks (2019) 
mendefinisikan 
keterikatan 
karyawan 
sebagai tingkat 
ketelitian dan 
keterikatan 
seseorang dalam 
perannya 
sebagai pekerja. 

Vigor - Ketika saya bangun di 
pagi hari, saya merasa 
ingin pergi bekerja. 

- Di tempat kerja, saya 
merasa penuh 
semangat 

- Dalam pekerjaan 
saya, saya selalu 
tekun, bahkan ketika 
segala sesuatunya 
tidak berjalan dengan 
baik. 

- Saya dapat terus 
bekerja dalam jangka 
waktu yang sangat 
lama dalam satu 
waktu. 

- Dalam pekerjaan 
saya, saya secara 
mental merupakan 
pribadi yang tangguh. 

  Dedication - Pekerjaan saya 
menginspirasi saya. 

- Saya antusias dengan 
pekerjaan saya. 

- Saya bangga dengan 
pekerjaan yang saya 
lakukan. 

- Saya merasa 
pekerjaan yang saya 
lakukan penuh dengan 
makna dan tujuan 

  Absorption - Waktu terasa cepat 
berlalu ketika saya 
bekerja. 

- Saya terbawa suasana 
saat bekerja. 

- Saya merasa senang 
ketika saya bekerja 
secara intens. 

- Sulit untuk 
melepaskan diri dari 
pekerjaan saya. 
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Variabel Definisi Indikator Item 
Kinerja 
Karyawan 
(Pradhan & Jena, 
2017) 

Trang (2013) 
menjelaskan 
kinerja 
karyawan 
merupakan 
suatu metrik 
untuk 
membandingkan 
hasil 
pelaksanaan 
tugas dan 
tanggung jawab 
yang diberikan 
oleh organisasi 
selama periode 
tertentu, dan 
relatif dapat 
dijadikan 
ukuran untuk 
mengevaluasi 
pencapaian 
kerja atau 
kinerja 
organisasi. 

Task 
Perfomace 

- Saya terbiasa menjaga 
standar kerja yang 
tinggi. 

- Saya tau bahwa saya 
dapat menangani 
banyak tugas. 

- Saya terbiasa 
menyelesaikan 
pekerjaan saya tepat 
waktu. 

- Rekan-rekan kerja 
saya percaya bahwa 
saya adalah orang 
yang berkinerja tinggi 
di organisasi saya. 

 

  Adaptive 
Performance 

- Saya menyukai 
tanggung jawab 
tambahan. 

- Saya terbiasa 
memberikan bantuan 
kepada rekan kerja 
ketika membutuhkan. 

- Saya selalu percaya 
bahwa saling 
pengertian dapat 
menghasilkan solusi 
yang tepat dalam 
organisasi. 

- Saya dapat menangani 
tim kerja saya secara 
efektif dalam 
menghadapi 
perubahan. 

  Contextual 
Performance 

- Saya selalu bersimpati 
dan berempati 
terhadap rekan kerja 
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Variabel Definisi Indikator Item 
saya ketika mereka 
bermasalah. 

- Saya secara aktif 
berpartisipasi dalam 
diskusi kelompok atau 
rapat kerja. 

- Saya terbiasa memuji 
rekan kerja saya atas 
kerja baik mereka. 

- Saya terbiasa berbagi 
pengetahuan dan ide-
ide dengan para 
anggota tim saya. 

- Saya memperoleh 
kepuasan yang besar 
dengan membimbing 
rekan kerja saya. 

- Saya berkomunikasi 
secara efektif dengan 
kolega saya untuk 
pemecahan masalah 
dan pengambilan 
keputusan. 

 

3.5 Jenis dan Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1 Jenis Data 

Penelitian ini menggunakan jenis data kuantitatif dengan 

menggunakan skala Likert yang diolah dengan menggunakan teknik 

perhitungan statistik. 

3.5.2 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dengan menggunakan 

kuesioner. Menurut Sekaran & Bogie (2016) kuesioner merupakan 

serangkaian pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya, di mana 

responden mencatat jawaban mereka, biasanya dalam opsi yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Tujuan umum kuesioner adalah untuk 

mengumpulkan data kuantitatif dalam jumlah besar. Kuesioner dapat 

disampaikan secara langsung, didistribusikan secara elektronik, atau dikirim 
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melalui pos kepada responden. Dalam hal biaya dan efisiensi waktu, 

kuesioner umumnya lebih ekonomis dibandingkan dengan wawancara dan 

observasi. Meskipun demikian, kuesioner memiliki risiko tinggi untuk tidak 

dijawab dan potensi kesalahan dalam jawaban. Lanjut Sekaran & Bougie 

(2016) ada 5 prinsip penyusunan kata untuk membuat kuesioner: 

1. Ketepatan isi dari pertanyaan 

2. Bagaimana pertanyaan dapat dipahami dan disampaikan dengan 

bahasa yang digunakan 

3. Jenis dan bentuk pertanyaan yang diajukan 

4. Urutan pertanyaan 

5. Data pribadi yang dicari dari responden 

Sekaran & Bougie (2016) menjelaskan bahwa pengukuran melibatkan 

pengumpulan data dalam bentuk angka. Untuk memberikan nilai numerik 

pada atribut suatu objek, penggunaan skala diperlukan. Skala merupakan alat 

atau mekanisme yang digunakan untuk membedakan individu pada variabel 

yang relevan dalam penelitian. Proses penskalaan melibatkan pembuatan 

kontinum di mana objek ditempatkan. Salah satu opsi yang dapat digunakan 

untuk mengklasifikasikan konsumen adalah Skala Likert. Skala Likert 

dirancang untuk mengukur sejauh mana tingkat persetujuan responden 

terhadap suatu pernyataan. Studi ini menggunakan skala Likert 6-poin dengan 

bobot sebagai berikut: 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Cukup 

Tidak Setuju, 4 = Cukup Setuju, 5 = Setuju, 6 = Sangat Setuju.  

Pemilihan skala Likert 6 poin disebabkan oleh tingkat reliabilitas yang 

lebih tinggi jika dibandingkan dengan skala Likert 5 poin (Chomeya, 2010). 

Keputusan ini juga diambil untuk mengurangi potensi penyimpangan atau 

risiko yang mungkin terjadi akibat kesalahan dalam pengambilan keputusan 

oleh responden. Penyimpangan tersebut mencakup kemungkinan bagi 

responden untuk memilih opsi tengah (sikap netral). Dengan kata lain, 

responden dapat memberikan jawaban tanpa pertimbangan mendalam karena 

mereka percaya bahwa memilih opsi tengah tidak akan berdampak pada 

analisis data penelitian. Pemahaman bahwa sikap netral tidak dapat 
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mencerminkan pernyataan dari suatu variabel juga ditegaskan oleh Chomeya 

(2010). 

3.6 Metode Analisis Data 

3.6.1 Analisis Deskriptif 

Menurut Sekaran & Bougie (2016), analisis deskriptif digunakan 

untuk menguraikan ciri-ciri, peristiwa, individu, atau situasi tertentu dengan 

memanfaatkan data yang telah dikumpulkan. Tujuan dari analisis deskriptif 

ini adalah untuk memberikan gambaran yang terhasil dari setiap variabel, 

yang dapat mendukung proses pengambilan keputusan dan membantu 

pemahaman terhadap karakteristik dari 100 responden dalam penelitian ini. 

Dengan menggunakan analisis deskriptif, penelitian ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi sifat-sifat khusus dari responden berdasarkan beberapa 

kriteria tertentu.  

3.6.2 Analisis SEM (Structural Equation Model) 

Penelitian ini menerapkan metode penelitian data melalui penggunaan 

teknik pemodelan Structural Equation Modeling (SEM). SEM adalah suatu 

pendekatan analisis data yang dapat diterapkan untuk menjawab berbagai 

jenis pertanyaan dalam penelitian yang berfokus pada analisis statistik. 

Menurut Hamid & Anwar (2019), mengemukakan bahwa SEM merupakan 

salah satu teknik analisis yang digunakan untuk melakukan pengujian dan 

estimasi pada hubungan kausal dengan mengintegrasikan analisis jalur dan 

analisis faktor. Dengan singkatnya, SEM dapat dianggap sebagai alat analisis 

multivariat yang kuat untuk memahami hubungan antar variabel. 

3.6.3 Partial Least Square 

Metode analisis SEM yang diterapkan dalam penelitian ini adalah 

Partial Least Square atau PLS-SEM. Pengujian hipotesis menggunakan 

teknik Partial Least Square (PLS) karena dikenal memiliki tingkat ketelitian 

yang tinggi.  Selain itu, Hamid & Anwar (2019) menambahkan, PLS adalah 

salah satu metode statistika SEM berbasis varian yang didesain untuk 

menyelesaikan regresi berganda ketika terjadi permasalahan spesifik pada 
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data, seperti ukuran sampel penelitian kecil, adanya data yang hilang (missing 

value) dan multikolinieritas. Menurut (Hair dkk., 2016), PLS dapat digunakan 

pada data yang terdistribusi tidak normal dan akan menghasilkan analisis 

yang tidak bias. Adapun kedua sub model PLS yaitu model pengukuran 

(Outer Model) dan model structural (Inner Model). 

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Outer model sering disebut juga dengan measurement model atau 

outer relation yang mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator 

berhubungan dengan variabel latennya. Model pengukuran 

menggambarkan hubungan antara indikator-indikator dengan variabel 

yang diukur (Tjahjono dkk., 2021). 

a. Convergent Validity  

Convergent validity digunakan untuk mengukur besarnya 

korelasi suatu indikator dengan konstruk atau variabel latennya. 

Pengujian validitas konvergen dapat dilihat melalui nilai loading 

factor untuk setiap indikator konstruknya. Indikator dianggap valid 

jika memiliki nilai loading factor > 0,7 yang merupakan nilai ideal. 

Nilai ini menunjukkan persentase konstruk mampu menerangkan 

variasi yang ada dalam indikator (Savitri dkk., 2021; Hamid & 

Anwar, 2019; Haryono, 2017). 

b. Discriminant Validity  

Discriminant validity merupakan indikator reflektif yang 

dievaluasi melalui cross loading yang dibandingkan dengan nilai 

korelasi antara indikator untuk setiap konstruknya dengan korelasi 

indikator terhadap konstruk lainnya. Ukuran cross loading adalah 

untuk membandingkan korelasi antara indikator dengan konstruk 

blok lainnya. Blok indikator diharapkan memiliki nilai loading yang 

lebih tinggi untuk setiap variabel laten yang diukur kemudian 

dibandingkan dengan indikator untuk variabel laten lainnya (Savitri 

dkk., 2021).  
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c. Uji Reliabilitas  

Untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan indikator 

reflektif dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu composite reliability 

dan cronbach’s alpha. Composite reliability adalah suatu kelompok 

indikator yang mengukur sebuah variabel apakah variabel tersebut 

memiliki reliabilitas komposit yang baik berdasarkan skor 

composite reliability dengan ketentuan composite reliability > 0,70. 

Sedangkan cronbach’s alpha adalah suatu kelompok indikator yang 

mengukur sebuah variabel apakah variabel tersebut memiliki 

reliabilitas komposit yang baik berdasarkan nilai koefisien alpha 

dengan ketentuan alpha cronbach > 0,70 (Savitri dkk., 2021). 

d. Second Order Confirmatory Factor Analysis  

Confirmatory factor analysis merupakan sebuah model yang 

bentuknya model pengukuran, dengan tujuan untuk menjelaskan 

hubungan antara indikator-indikator dengan variabel yang diukur 

(Tjahjono dkk., 2021). Untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk 

dengan indikator refleksif dapat dilakukan melalui dua tingkat 

(second order) yaitu: Pertama, menunjukkan hubungan antara 

variabel-variabel observasi sebagai indikator-indikator dari variabel 

laten terkait. Kedua, menunjukkan hubungan antara variabel-

variabel laten pada tingkat pertama sebagai indikator-indikator dari 

sebuah variabel pada tingkat pertama. Kemudian, pada tahap 

bootstrapping, nilai pada tabel path coefficient akan menunjukkan 

tingkat signifikansi dari masing-masing indikator konstruk 

(dimensi) terhadap variabel latennya dengan ketentuan nilai t-

statistik > 1,96 dan/atau nilai p-value < 0,05. (Ghozali & Latan, 

2015). 

2. Model Struktural (Inner Model) 

Inner model merupakan spesifikasi hubungan antar variabel. 

Inner model sering disebut juga dengan structural model atau inner 
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relation. Model struktural menggambarkan hubungan antara satu 

variabel dengan variabel lainnya. Hubungan tersebut dapat berupa 

korelasi atau pun hubungan sebab akibat (Tjahjono dkk., 2021). 

a. Uji Path Coefficient  

Menurut Haryono (2017), uji path coefficient digunakan 

untuk menunjukan bagaimana kekuatan hubungan antar konstruk. 

Tanda atau arah dalam koefisien jalur (path coefficient) harus sesuai 

dengan teori yang dihipotesiskan. Pada uji path coefficient 

menggambarkan bagaimana pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. Setelah itu, hasil dapat dilihat melalui nilai 

coefficient determination (R-square) yang digunakan untuk 

menunjukkan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap 

variabel laten endogen apakah memiliki pengaruh yang substantive. 

Menurut Hamid & Anwar (2019) dan Savitri dkk. (2021) Nilai R-

square sebesar 0.70 (kuat), 0.50 (moderat) dan 0.25 (lemah). 

b. Predictive Relevance (Q²)  

Untuk memvalidasi model struktural secara keseluruhan 

digunakan Goodness of Fit (GOF). Adapun tujuan dari penilaian 

Goodness of Fit yaitu untuk mengukur kinerja model PLS mulai dari 

tahap pengukuran maupun model structural dengan memfokuskan 

pada prediksi kinerja model. Dalam hal ini, nilai Goodness of Fit 

berkisar di angka 0 sampai 1. Adapun 𝑄2 predictive relevance yang 

berfungsi untuk memvalidasi model. Menurut Haryono (2017) jika 

nilai 𝑄2 predictive relevance semakin mendekati angka 1 maka 

variabel eksogen baik dan jelas serta mampu memprediksi variabel 

endogennya.  

c. Bootstrapping (Uji Hipotesis)  

Dalam menilai signifikansi antar variabel, diperlukan 

prosedur bootstrapping. Prosedur bootstrap menggunakan seluruh 

sampel asli untuk melakukan resampling kembali. Dalam metode 
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resampling bootstrap, nilai signifikansi yang digunakan adalah nilai 

t-statistik > 1,96 dan/atau nilai p-value < 0,05 pada taraf signifikansi 

5% (0,05) (Hamid & Anwar, 2019). 

3.7 Pengujian Efek Mediasi 

Ghozali (2016) mengatakan bahwa suatu variabel disebut variabel 

intervening ketika variabel tersebut memengaruhi hubungan antara variabel 

dependen dengan variabel independen. Pengujian dilakukan dengan prosedur 

yang dikembangkan oleh Sobel, di mana untuk menguji signifikansi pengaruh 

tidak langsung maka menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai 

berikut: 

𝑡 =  
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

ab  = perkalian jalur X – Z dengan jalur Z – Y 

Sab  = standar eror pengaruh tidak langsung, di mana 

𝑆𝑎𝑏 =  ඥ𝑏ଶ𝑠𝑎ଶ +  𝑎ଶ𝑠𝑏ଶ +  𝑠𝑎ଶ𝑠𝑏ଶ 

a = jalur X – Z 

b = jalur Z – Y 

sa = standar eror koefisien a 

sb = standar eror koefisien b 

Jika pengaruh variabel independen terhadap dependen tidak signifikan 

sedangkan pengaruh variabel mediasi terhadap variabel dependen signifikan 

pada t statistik > 1,96, maka variabel mediasi terbukti memediasi pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen. Adapun kriteria untuk 

penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai berikut: 

1. Ho diterima dan Ha ditolak: thitung ≥ ttabel 

2. Ho ditolak dan Ha diterima: thitung ≤ ttabel 
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BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, kuesioner dibagikan kepada 100 karyawan PKWTT 

(Perjanjian Kerja Waktu Tertentu) di PT. Pegadaian Yogyakarta. Salah satu kendala 

yang dihadapi adalah tingkat partisipasi dari responden yang rendah karena jumlah 

pertanyaan yang tergolong banyak yaitu 73 pertanyaan, sehingga harus meluangkan 

waktu kurang lebih 15 – 20 menit dan dibarengi dengan kesibukan pada karyawan 

yang bertugas sebagai frontliner. 100 kuesioner yang disebarkan, seluruhnya diisi, 

sehingga tingkat pengembalian kuesioner mencapai 100%. Menurut Hair Jr dkk. 

(2010), sampel minimal yang direkomendasikan adalah minimal 100 responden, 

yang dianggap cukup untuk mewakili populasi terkait variabel yang diteliti.  

4.2 Deskripsi Statistik Data atau Variabel Penelitian 

4.2.1 Karakteristik Responden 

Responden penelitian ini adalah karyawan tetap (PKWTT) PT. Pegadaian 

Yogyakarta. Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah menggunakan purposive sampling dengan total sampel penelitian sebanyak 

100 responden. Karakteristik dalam penelitian ini dikelompokkan menurut jenis 

kelamin, usia, generasi, masa kerja, dan jabatan di PT. Pegadaian Yogyakarta. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Pengelompokan data responden berdasarkan karakteristik jenis 

kelamin dapat dilihat pada Tabel 4.1 berikut. 

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 
1 Pria 56 56% 
2 Wanita 44 44% 

Total 100 100% 
Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

berjenis kelamin laki-laki dengan persentase sebesar 56%. Hal tersebut 

menandakan bahwa mayoritas karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta 
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didominasi oleh laki-laki dibanding perempuan yang hanya memiliki 

persentase sebesar 44%. 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
No. Usia Jumlah Responden Persentase 

1 Di bawah 26 Tahun 0 0% 
2 26 - 30 Tahun 22 22% 
3 31 - 35 Tahun 16 16% 
4 36 - 40 Tahun 26 26% 
5 41 - 45 Tahun 9 9% 
6 46 - 50 Tahun 9 9% 
7 51 - 55 Tahun 18 18% 

Total 100 100% 
Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

berusia 36-40 tahun dengan persentase sebesar 26%. Persentase tersebut 

lebih besar dibanding persentase kelompok usia yang lain. Kelompok usia 

responden terbesar kedua yaitu pada usia 26-30 tahun dengan persentase 

sebesar 22%; kelompok usia responden terbesar ketiga yaitu pada usia 51-

55 tahun dengan persentase sebesar 18%; kelompok usia responden terbesar 

keempat yaitu pada usia 31-35 tahun dengan persentase sebesar 16%; 

kelompok usia responden terbesar kelima dan keenam yaitu pada usia 41-

45 tahun dan 46-50 tahun dengan masing-masing memiliki persentase 

sebesar 9%; dan yang terakhir untuk kelompok usia dengan persentase 

terkecil dibanding persentase kelompok usia yang lain yaitu pada kelompok 

usia di bawah 26 tahun dengan persentase sebesar 0,9%. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Generasi 

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Generasi 
No. Generasi Jumlah Responden Persentase 
1 Baby Boomers (1946 - 1964) 0 0% 
2 Gen X (1965 - 1980) 30 30% 
3 Gen Y (1981 - 1994) 54 54% 
4 Gen Z (1995 - 2014) 16 16% 

Total 100 100% 
 Sumber: Data Primer diolah, 2024 
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Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

dari generasi Gen Y (1981-1994) dengan persentase sebesar 54%. Hal 

tersebut menandakan bahwa mayoritas karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta 

didominasi oleh Gen Y (1981-1994) dibanding Gen X (1965-1980) terbesar 

kedua dengan persentase sebesar 30%, Gen Z (1995-2014) terbesar ketiga 

dengan persentase sebesar 16%, dan Baby Boomers (1946 - 1964) di urutan 

keempat dengan persentase sebesar 0%. 

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No. Masa Kerja Jumlah Responden Persentase 
1 1 - 5 Tahun 18 18% 
2 6 - 10 Tahun 19 19% 
3 11 - 15 Tahun 33 33% 
4 16 - 20 Tahun 4 4% 
5 21 - 25 Tahun 11 11% 
6 26 - 30 Tahun 15 15% 

Total 100 100% 
 Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

sudah bekerja di PT. Pegadaian Yogyakarta selama 11-15 tahun dengan 

persentase sebesar 33%. Persentase tersebut lebih besar dibanding 

persentase dari masa kerja di PT. Pegadaian Yogyakarta yang lain. Masa 

kerja di PT. Pegadaian Yogyakarta terbesar kedua yaitu dari 6-10 tahun 

dengan persentase sebesar 19%; masa kerja di PT. Pegadaian Yogyakarta 

terbesar ketiga yaitu pada 1-5 tahun dengan persentase sebesar 18%; masa 

kerja di PT. Pegadaian Yogyakarta terbesar keempat yaitu pada 26-30 tahun 

dengan persentase sebesar 15%; masa kerja di PT. Pegadaian Yogyakarta 

terbesar kelima yaitu pada 21-25 tahun dengan persentase sebesar 11%; dan 

yang terakhir untuk masa kerja di PT. Pegadaian Yogyakarta dengan 

persentase terkecil dibanding persentase masa jabatan yang lain yaitu pada 

16-20 tahun dengan persentase sebesar 4%. 
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e. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Tabel 4. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

No. Jabatan Jumlah 
Responden 

Persentase 

1 Clerk (Grade 4 - 6) 10 10% 
2 First Line Manager (Grade 7 - 10) 76 76% 
3 Mid Management II (Grade 11 - 

12) 
11 11% 

4 Mid Management I (Grade 13 - 
14) 

3 3% 

Total 100 100% 
 Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

berasal dari jabatan First Line Manager (Grade 7-10) dengan persentase 

sebesar 76%. Persentase tersebut lebih besar dibanding persentase dari 

jabatan yang lain. Kelompok jabatan terbesar kedua yaitu Mid Management 

II (Grade 11-12) dengan persentase sebesar 11%; jabatan terbesar ketiga 

yaitu dari Clerk (Grade 4-6) dengan persentase sebesar 10%; dan jabatan 

dengan persentase responden terkecil dibanding persentase jabatan yang 

lain yaitu Mid Management I (Grade 13 - 14) dengan persentase sebesar 

3%. 

4.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Deskripsi variabel penelitian merupakan jawaban responden 

terhadap masing-masing pernyataan dalam kuesioner. Analisis deskriptif 

variabel penelitian dapat dilihat dari nilai rata-rata variabel. Mengacu pada 

nilai minimum dan maksimum maka dapat ditentukan interval penilaian 

sebagai berikut.  

Internal =
Nilai Maksimal − Nilai Minimal

Jumlah Kelas
 

Internal =
6 − 1

6
= 0,83 

 Sehingga diperoleh batasan persepsi sebagai berikut. 

1,00 – 1,82 = Sangat Rendah 
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1,83 – 2,65 = Rendah 

2,66 – 3,48 = Cukup Rendah 

3,49 – 4,31 = Cukup Tinggi 

4,32 – 5,14 = Tinggi 

5,15 – 6,00 = Sangat Tinggi 

a. Analisis Deskriptif Variabel Budaya Organisasional 

Hasil dari jawaban responden terhadap kuesioner yang diberikan 

dengan variabel budaya organisasional yang terdiri dari tiga puluh enam 

item pernyataan, dapat dilihat pada Tabel berikut. 

Tabel 4. 6 Analisis Deskriptif Variabel Budaya Organisasional 

Kode Item Pertanyaan Rata-Rata Kategori 
BO 1 Sebagian besar karyawan sangat 

terlibat dalam pekerjaannya 
5,2 Sangat Tinggi 

BO 2 Informasi mengenai perusahaan 
dibagikan secara luas sehingga 
setiap orang dapat memperoleh 
informasi yang dibutuhkan saat 
dibutuhkan 

4,96 Tinggi 

BO 3 Setiap karyawan percaya bahwa 
ia dapat memberikan dampak 
positif 

5,28 Sangat Tinggi 

BO 4 Kerja sama tim di berbagai 
bagian organisasi didorong 
secara aktif 

5,22 Sangat Tinggi 

BO 5 Karyawan bekerja seperti 
menjadi bagian dari sebuah tim 

5,27 Sangat Tinggi 

BO 6 Kerja tim lebih digunakan untuk 
menyelesaikan pekerjaan, 
dibanding sesuai birokrasi 

5,09 Tinggi 

BO 7 Ada investasi organisasi yang 
terus menerus dalam 
keterampilan karyawan 

5,09 Tinggi 

BO 8 Kemampuan karyawan 
dipandang sebagai sumber 
keunggulan bersaing yang 
penting bagi organisasi 

5,09 Tinggi 

BO 9 Masalah jarang muncul karena 
karyawan memiliki keterampilan 

4,64 Tinggi 
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Kode Item Pertanyaan Rata-Rata Kategori 
yang diperlukan untuk 
melakukan pekerjaan 

BO 10 Karyawan dari berbagai bagian 
departemen memiliki perspektif 
yang sama terkait perusahaan 

4,76 Tinggi 

BO 11 Ada keselarasan tujuan yang 
baik di seluruh tingkatan dalam 
organisasi 

4,98 Tinggi 

BO 12 Ketika terjadi ketidaksepakatan, 
kami bekerja keras untuk 
mencapai solusi yang 'saling 
menguntungkan' 

5,13 Tinggi 

BO 13 Terdapat budaya yang kuat di PT 
Pegadaian 

5,17 Sangat Tinggi 

BO 14 Sangat mudah untuk mencapai 
kesepakatan di PT Pegadaian, 
bahkan untuk isu-isu yang sulit 

4,63 Tinggi 

BO 15 Para pemimpin dan manajer di 
PT Pegadaian 'mempraktikkan 
apa yang mereka sampaikan' 

4,63 Tinggi 

BO 16 Terdapat seperangkat nilai yang 
jelas dan konsisten yang 
mengatur cara karyawan di PT 
Pegadaian menjalankan bisnis 

5,02 Tinggi 

BO 17 Mengabaikan nilai-nilai inti 
yang ada di PT Pegadaian akan 
membuat karyawan bermasalah 

5,26 Sangat Tinggi 

BO 18 Cara menyelesaikan pekerjaan di 
PT Pegadaian sangat fleksibel 

4,65 Tinggi 

BO 19 Organisasi merespons dengan 
baik terhadap pesaing dan 
perubahan lain dalam 
lingkungan bisnis 

5,05 Tinggi 

BO 20 PT Pegadaian 
mengimplementasikan cara-cara 
baru atau perbaikan cara yang 
sudah ada dalam melakukan 
pekerjaan secara terus menerus 

5,09 Tinggi 

BO 21 Upaya PT Pegadaian untuk 
menciptakan perubahan jarang 
mengalami penolakan 

4,45 Tinggi 

BO 22 Berbagai bagian di PT 
Pegadaian sering kali bekerja 
sama untuk menciptakan 
perubahan 

5,04 Tinggi 
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Kode Item Pertanyaan Rata-Rata Kategori 
BO 23 Masukan dari pelanggan secara 

langsung mempengaruhi 
keputusan PT Pegadaian 

4,72 Tinggi 

BO 24 Semua karyawan PT Pegadaian 
memiliki pemahaman yang 
mendalam tentang keinginan dan 
kebutuhan pelanggan 

4,93 Tinggi 

BO 25 Kepentingan pelanggan jarang 
diabaikan dalam pengambilan 
keputusan 

4,86 Tinggi 

BO 26 PT Pegadaian memandang 
kegagalan sebagai kesempatan 
untuk belajar dan berkembang 

5,1 Tinggi 

BO 27 Di PT Pegadaian Inovasi dan 
pengambilan risiko didorong dan 
dihargai 

4,89 Tinggi 

BO 28 Pembelajaran merupakan tujuan 
penting dalam pekerjaan 
karyawan sehari-hari di PT 
Pegadaian 

5,2 Sangat Tinggi 

BO 29 PT Pegadaian memiliki tujuan 
dan arah jangka panjang 

5,48 Sangat Tinggi 

BO 30 Ada misi yang jelas yang 
memberikan makna dan arah 
bagi pekerjaan kami 

5,31 Sangat Tinggi 

BO 31 Ada strategi yang jelas untuk 
masa depan PT Pegadaian 

5,12 Tinggi 

BO 32 Para pemimpin di PT Pegadaian 
menetapkan tujuan yang 
ambisius, namun realistis 

4,68 Tinggi 

BO 33 Karyawan memahami apa yang 
perlu dilakukan agar PT 
Pegadaian berhasil dalam jangka 
panjang 

5,15 Sangat Tinggi 

BO 34 PT Pegadaian memiliki visi 
bersama tentang seperti apa 
organisasi ini di masa depan 

5,16 Sangat Tinggi 

BO 35 Para pemimpin di PT Pegadaian 
memiliki sudut pandang jangka 
panjang 

5,03 Tinggi 

BO 36 Visi PT Pegadaian menciptakan 
semangat dan motivasi bagi 
karyawan 

5,11 Tinggi 

Rata-Rata Total 5,01 Tinggi 
 Sumber: Data Primer diolah, 2024 
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Hasil analisis deskriptif variabel budaya organisasional pada tabel di 

atas menunjukkan bahwa mayoritas responden memberikan penilaian tinggi 

dengan rata-rata sebesar 5,01 yang berada pada interval antara 4,32 – 5,15. 

Penilaian tertinggi terdapat pada item pernyataan mengenai PT Pegadaian 

memiliki tujuan dan arah jangka panjang dengan rata-rata sebesar 5,48. 

Sedangkan untuk penilaian terendah terdapat pada item pernyataan 

mengenai jarangnya penolakan pada upaya PT Pegadaian untuk 

menciptakan perubahan dengan rata-rata sebesar 4,45. Hasil ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta dapat 

mempraktikkan nilai, norma, kepercayaan, perilaku yang diterima, dan 

mampu melihat tujuan dan arah jangka panjang perusahaan. Hal tersebut 

menjadi faktor penentu dari tingginya tingkat budaya organisasional pada 

karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta. 

b. Analisis Deskriptif Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Hasil dari jawaban responden terhadap kuesioner yang diberikan 

dengan variabel kepemimpinan transformasional yang terdiri dari sepuluh 

item pernyataan, dapat dilihat pada Tabel berikut. 

Tabel 4. 7 Analisis Deskriptif Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Kode Item Pertanyaan Rata-Rata Kategori 
KT 1 Atasan saya menanamkan 

kebanggaan karena pencapaian 
yang telah diraih 

4,94 Tinggi 

KT 2 Atasan saya mendahulukan 
kepentingan kelompok daripada 
kepentingan pribadi 

4,91 Tinggi 

KT 3 Atasan saya berbicara dengan 
antusias tentang apa yang perlu 
dilakukan 

4,94 Tinggi 

KT 4 Atasan saya mengungkapkan 
keyakinan bahwa tujuan akan 
tercapai 

5,09 Tinggi 

KT 5 Atasan saya berbicara secara 
optimal tentang masa depan 

5,01 Tinggi 

KT 6 Atasan saya dapat melihat 
masalah dari berbagai sudut 
pandang yang berbeda 

4,76 Tinggi 
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Kode Item Pertanyaan Rata-Rata Kategori 
KT 7 Atasan saya mencari perspektif 

yang berbeda ketika 
memecahkan masalah 

4,8 Tinggi 

KT 8 Atasan saya tidak memaksakan 
kehendak tetapi memberikan 
kebebasan 

4,82 Tinggi 

KT 9 Atasan saya meluangkan waktu 
untuk mengajar dan melatih 

4,76 Tinggi 

KT 10 Atasan saya berempati dan 
mendukung 

4,84 Tinggi 

Rata-Rata Total 4,89 Tinggi 
 Sumber: Data Primer diolah. 2024 

Hasil analisis deskriptif variabel kepemimpinan transformasional 

pada tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden memberikan 

penilaian tinggi dengan rata-rata sebesar 4,89 yang berada pada interval 

antara 4,32 – 5,14. Penilaian tertinggi terdapat pada item pernyataan 

mengenai atasan memberikan keyakinan suatu tujuan akan tercapai dengan 

rata-rata sebesar 5,09. Sedangkan untuk penilaian terendah terdapat pada 2 

item pernyataan mengenai atasan dapat melihat masalah dari berbagai sudut 

pandang dan meluangkan waktu untuk mengajar dan melatih dengan rata-

rata sebesar 4,76. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan PT. Pegadaian 

Yogyakarta memiliki kepercayaan terhadap atasannya, terutama segi 

individu. Hal tersebut menjadi faktor penentu dari tingginya tingkat 

kepemimpinan transformasional pada karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta. 

c. Analisis Deskriptif Variabel Keterikatan Karyawan 

Hasil dari jawaban responden terhadap kuesioner yang diberikan 

dengan variabel keterikatan karyawan yang terdiri dari tiga belas item 

pernyataan, dapat dilihat pada Tabel berikut. 

Tabel 4. 8 Analisis Deskriptif Variabel Keterikatan Karyawan 

Kode Item Pertanyaan Rata-Rata Kategori 
KNK 1 Ketika saya bangun di pagi 

hari, saya merasa ingin 
pergi bekerja 

5,05 Tinggi 

KNK 2 Di tempat kerja, saya 
merasa penuh semangat 

5,15 Sangat Tinggi 
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Kode Item Pertanyaan Rata-Rata Kategori 
KNK 3 Dalam pekerjaan saya, saya 

selalu tekun, bahkan ketika 
segala sesuatunya tidak 
berjalan dengan baik 

5,26 Sangat Tinggi 

KNK 4 Saya dapat terus bekerja 
dalam jangka waktu yang 
sangat lama dalam satu 
waktu 

5,04 Tinggi 

KNK 5 Dalam pekerjaan saya, saya 
secara mental merupakan 
pribadi yang tangguh 

5,33 Sangat Tinggi 

KNK 6 Pekerjaan saya 
menginspirasi saya 

5,20 Sangat Tinggi 

KNK 7 Saya antusias dengan 
pekerjaan saya 

5,26 Sangat Tinggi 

KNK 8 Saya bangga dengan 
pekerjaan yang saya 
lakukan 

5,35 Sangat Tinggi 

KNK 9 Saya merasa pekerjaan yang 
saya lakukan penuh dengan 
makna dan tujuan 

5,32 Sangat Tinggi 

KNK 10 Waktu terasa cepat berlalu 
ketika saya bekerja 

5,27 Sangat Tinggi 

KNK 11 Saya terbawa suasana saat 
bekerja 

4,89 Tinggi 

KNK 12 Saya merasa senang ketika 
saya bekerja secara intens 

5,19 Sangat Tinggi 

KNK 13 Sulit untuk melepaskan diri 
dari pekerjaan saya 

4,79 Tinggi 

Rata-Rata Total 5,16 Sangat Tinggi 
 Sumber: Data Primer diolah. 2024 

Hasil analisis deskriptif variabel keterikatan karyawan pada tabel di 

atas menunjukkan bahwa mayoritas responden memberikan penilaian 

sangat tinggi dengan rata-rata sebesar 5,16 yang berada pada interval antara 

5,15 – 6,00. Penilaian tertinggi terdapat pada item pernyataan mengenai 

karyawan bangga dengan pekerjaan yang dilakukan dengan rata-rata sebesar 

5,35. Sedangkan untuk penilaian terendah terdapat pada item pernyataan 

mengenai karyawan sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan mereka 

dengan rata-rata sebesar 4,79. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan PT. 

Pegadaian Yogyakarta memiliki tingkat kepedulian, komitmen, dan 
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motivasi yang dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi 

mereka, serta karyawan bangga terhadap pekerjaan mereka. Hal tersebut 

menjadi faktor penentu dari tingginya tingkat keterikatan karyawan pada 

karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta. 

d. Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan 

Hasil dari jawaban responden terhadap kuesioner yang diberikan 

dengan variabel kinerja karyawan yang terdiri dari sebelas item pernyataan, 

dapat dilihat pada Tabel berikut. 

Tabel 4. 9 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan 

Kode Item Pertanyaan Rata-Rata Kategori 
KAK 1 Saya terbiasa menjaga 

standar kerja yang tinggi 
5,29 Sangat Tinggi 

KAK 2 Saya tau bahwa saya dapat 
menangani banyak tugas 

5,20 Sangat Tinggi 

KAK 3 Saya terbiasa menyelesaikan 
pekerjaan saya tepat waktu 

5,22 Sangat Tinggi 

KAK 4 Rekan-rekan kerja saya 
percaya bahwa saya adalah 
orang yang berkinerja tinggi 
di organisasi saya 

5,22 Sangat Tinggi 

KAK 5 Saya menyukai tanggung 
jawab tambahan 

4,86 Tinggi 

KAK 6 Saya terbiasa memberikan 
bantuan kepada rekan kerja 
ketika membutuhkan 

5,32 Sangat Tinggi 

KAK 7 Saya selalu percaya bahwa 
saling pengertian dapat 
menghasilkan solusi yang 
tepat dalam organisasi 

5,38 Sangat Tinggi 

KAK 8 Saya dapat menangani tim 
kerja saya secara efektif 
dalam menghadapi 
perubahan 

5,21 Sangat Tinggi 

KAK 9 Saya selalu bersimpati dan 
berempati terhadap rekan 
kerja saya ketika mereka 
bermasalah 

5,29 Sangat Tinggi 

KAK 10 Saya secara aktif 
berpartisipasi dalam diskusi 
kelompok atau rapat kerja 

5,09 Tinggi 
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Kode Item Pertanyaan Rata-Rata Kategori 
KAK 11 Saya terbiasa memuji rekan 

kerja saya atas kerja baik 
mereka 

5,23 Sangat Tinggi 

KAK 12 Saya terbiasa berbagi 
pengetahuan dan ide-ide 
dengan para anggota tim 
saya 

5,29 Sangat Tinggi 

KAK 13 Saya memperoleh kepuasan 
yang besar dengan 
membimbing rekan kerja 
saya 

5,28 Sangat Tinggi 

KAK 14 Saya berkomunikasi secara 
efektif dengan kolega saya 
untuk pemecahan masalah 
dan pengambilan keputusan 

5,26 Sangat Tinggi 

Rata-Rata Total 5,22 Sangat Tinggi 
Sumber: Data Primer diolah. 2024 

Hasil analisis deskriptif variabel kinerja karyawan pada tabel di atas 

menunjukkan bahwa mayoritas responden memberikan penilaian sangat 

tinggi dengan rata-rata sebesar 5,22 yang berada pada interval antara 5,15 – 

6,00. Penilaian tertinggi terdapat pada item pernyataan mengenai saling 

pengertian dapat menghasilkan solusi yang tepat dalam perusahaan dengan 

rata-rata sebesar 5,38. Sedangkan untuk penilaian terendah terdapat pada 

item pernyataan mengenai karyawan menyukai tanggung jawab tambahan 

dengan rata-rata sebesar 4,86. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan PT. 

Pegadaian Yogyakarta memiliki produktivitas, empati, dan tanggungjawab 

terhadap pekerjaannya, rekan kerja, dan timnya. Hal tersebut menjadi faktor 

penentu dari tingginya tingkat kinerja karyawan pada karyawan PT. 

Pegadaian Yogyakarta. 

4.3 Analisis Structural Equation Model 

4.3.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Pengujian model pengukuran atau outer model bertujuan untuk 

menguji validitas dan reliabilitas. Uji validitas dalam penelitian ini 

dilakukan untuk mengetahui apakah konstruk sudah memenuhi syarat untuk 

dilanjutkan sebagai penelitian atau tidak. Terdapat dua macam evaluasi yang 
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dilakukan dalam uji validitas, yaitu convergent validity (outer loading) dan 

discriminant validity (cross loading). Sedangkan dalam uji reliabilitas 

menggunakan uji reliabilitas konstruk (composite reliability). 

a. Convergent Validity (Outer Loading) 

Evaluasi validitas ini dilakukan untuk menguji setiap konstruk dari 

model unidimensionalitas dengan melihat convergent validity (outer 

loading) dari setiap indikator konstruk. Suatu indikator dikatakan memiliki 

reliabilitas yang baik jika memiliki nilai loading factor lebih besar dari 0,70 

(Savitri dkk., 2021; Hamid & Anwar, 2019; Haryono, 2017). Berdasarkan 

kriteria-kriteria tersebut, indikator yang memiliki nilai loading factor 

kurang dari 0,70 akan dikeluarkan dari analisis. Hasil analisis convergent 

validity dapat dilihat seperti pada Gambar 4.1. 

Gambar 4. 1 Hasil Analisa Validitas Konstruk Model Awal 

Berdasarkan gambar 4.1 di atas terlihat bahwa hampir semua nilai 

loading factor memiliki nilai di atas 0,7 kecuali untuk beberapa indikator. 

Hasil selengkapnya dapat ditunjukkan pada tabel berikut. 

Tabel 4. 10 Nilai Loading Factor Konstruk Eksogen Variabel Budaya 
Organisasional 

Indikator Loading Factor Keterangan 
BO 1 0,769 Valid 
BO 2 0,574 Gugur 
BO 3 0,687 Gugur 
BO 4 0,813 Valid 
BO 5 0,783 Valid 
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Indikator Loading Factor Keterangan 
BO 6 0,544 Gugur 
BO 7 0,718 Valid 
BO 8 0,832 Valid 
BO 9 0,550 Gugur 

BO 10 0,690 Gugur 
BO 11 0,792 Valid 
BO 12 0,724 Valid 
BO 13 0,729 Valid 
BO 14 0,685 Gugur 
BO 15 0,723 Valid 
BO 16 0,782 Valid 
BO 17 0,704 Valid 
BO 18 0,457 Gugur 
BO 19 0,758 Valid 
BO 20 0,834 Valid 
BO 21 0,637 Gugur 
BO 22 0,763 Valid 
BO 23 0,636 Gugur 
BO 24 0,677 Gugur 
BO 25 0,640 Gugur 
BO 26 0,762 Valid 
BO 27 0,604 Gugur 
BO 28 0,796 Valid 
BO 29 0,719 Valid 
BO 30 0,698 Gugur 
BO 31 0,792 Valid 
BO 32 0,681 Gugur 
BO 33 0,779 Valid 
BO 34 0,826 Valid 
BO 35 0,786 Valid 
BO 36 0,858 Valid 

 Sumber : Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.10 bahwa terdapat indikator yang nilai loading 

factor-nya < 0,7, yaitu indikator BO2, BO3, BO6, BO9, BO10, BO14, 

BO18, BO21, BO23, BO24, BO25, BO27, BO30, dan BO32. Oleh karena 

itu, indikator tersebut harus dikeluarkan dari model. Untuk nilai loading 

factor konstruk endogen kepemimpinan transformasional dapat dilihat pada 

tabel. 4.11. 
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Tabel 4. 11 Nilai Loading Factor Konstruk Eksogen Variabel 
Kepemimpinan Transformasional 

Indikator Loading Factor Keterangan 
KT 1 0,789 Valid 
KT 2 0,832 Valid 
KT 3 0,926 Valid 
KT 4 0,895 Valid 
KT 5 0,946 Valid 
KT 6 0,821 Valid 
KT 7 0,920 Valid 
KT 8 0,892 Valid 
KT 9 0,918 Valid 

KT 10 0,911 Valid 
 Sumber : Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.11 dapat dilihat bahwa tidak ada variabel dari 

kepemimpinan transformasional yang nilainya < 0,7, sehingga seluruh item 

pada variabel kepemimpinan transformasional tidak ada yang dikeluarkan 

dari model. Untuk nilai loading factor konstruk eksogen variabel 

keterikatan karyawan dapat dilihat pada Tabel. 4.12. 

Tabel 4. 12 Nilai Loading Factor Konstruk Eksogen Variabel Keterikatan 
Karyawan 

Indikator Loading Factor Keterangan 
KNK 1 0,787 Valid 
KNK 2 0,914 Valid 
KNK 3 0,804 Valid 
KNK 4 0,666 Gugur 
KNK 5 0,792 Valid 
KNK 6 0,922 Valid 
KNK 7 0,93 Valid 
KNK 8 0,875 Valid 
KNK 9 0,863 Valid 
KNK 10 0,867 Valid 
KNK 11 0,503 Gugur 
KNK 12 0,825 Valid 
KNK 13 0,767 Valid 

 Sumber : Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.12 bahwa terdapat indikator yang nilai loading 

factor-nya < 0,7, yaitu indikator KNK4 dan KNK11. Oleh karena itu, 
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indikator tersebut harus dikeluarkan dari model. Untuk nilai loading factor 

konstruk endogen kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel. 4.13. 

Tabel 4. 13 Nilai Loading Factor Konstruk Eksogen Variabel Kinerja 
Karyawan 

Indikator Loading Factor Keterangan 
KAK 1 0,856 Valid 
KAK 2 0,707 Valid 
KAK 3 0,757 Valid 
KAK 4 0,781 Valid 
KAK 5 0,701 Valid 
KAK 6 0,771 Valid 
KAK 7 0,762 Valid 
KAK 8 0,830 Valid 
KAK 9 0,882 Valid 
KAK 10 0,786 Valid 
KAK 11 0,856 Valid 
KAK 12 0,835 Valid 
KAK 13 0,790 Valid 
KAK 14 0,815 Valid 

 Sumber : Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.13 dapat dilihat bahwa tidak ada variabel dari 

kinerja karyawan yang nilainya < 0,7, sehingga seluruh item pada variabel 

kinerja karyawan tidak ada yang dikeluarkan dari model.  

Setelah melakukan estimasi ulang dengan menghilangkan item yang 

tidak valid, diperoleh tidak ada lagi nilai loading factor yang berada 

dibawah 0,7. Hasil estimasi ulang dapat dilihat pada gambar 4.2. 
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Gambar 4.2 Hasil Convergent Validity Setelah Perbaikan Pertama 

Savitri dkk. (2021); Hamid & Anwar (2019), dan Haryono (2017) 

menyatakan bahwa suatu indikator dapat dikatakan memiliki validitas yang 

baik jika memiliki nilai loading factor ≥ 0,70. Hasil ini dapat diterjemahkan 

bahwa variabel budaya organisasional, kepemimpinan transformasional, 

keterikatan karyawan, dan kinerja karyawan telah memenuhi nilai standar 

convergent validity karena semua nilai loading factor dari variabel tersebut 

lebih dari 0,7. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk 

dapat dinyatakan valid. 

b. Discriminant Validity (Cross Loading) 

Evaluasi validitas kedua bertujuan untuk menilai validitas konstruk 

dengan mengevaluasi Akar AVE (Average Variance Extracted), yakni 

dengan membandingkan hubungan antara satu konstruk dengan konstruk 

lainnya. Pada tahap ini, ada tiga kriteria yang akan dievaluasi, yaitu nilai 

cross loading, nilai korelasi antar konstruk laten, dan HTMT (Heterotrait-

Monotrait Ratio). Nilai cross loading dapat dilihat pada tabel 4.14. 
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Tabel 4. 14 Nilai Cross Loading 

  Budaya 
Organisasio-

nal (BO) 

Kinerja 
Karyawan 

(KAK) 

Keterika-
tan 

Karyawan 
(KNK) 

Kepemimpinan 
Transformasional 

(KT) 

BO 1 0,777 0,505 0,567 0,555 
BO 4 0,812 0,518 0,606 0,600 
BO 5 0,775 0,477 0,558 0,544 
BO 7 0,714 0,577 0,503 0,523 
BO 8 0,863 0,576 0,617 0,581 
BO 11 0,801 0,499 0,561 0,584 
BO 12 0,733 0,509 0,433 0,447 
BO 13 0,719 0,436 0,358 0,397 
BO 15 0,705 0,512 0,553 0,621 
BO 16 0,787 0,481 0,461 0,510 
BO 17 0,717 0,594 0,514 0,396 
BO 19 0,765 0,542 0,526 0,418 
BO 20 0,852 0,580 0,620 0,576 
BO 22 0,741 0,556 0,527 0,411 
BO 26 0,756 0,485 0,431 0,350 
BO 28 0,812 0,608 0,586 0,574 
BO 29 0,726 0,596 0,544 0,605 
BO 31 0,799 0,596 0,666 0,490 
BO 33 0,779 0,585 0,618 0,647 
BO 34 0,858 0,640 0,662 0,603 
BO 35 0,799 0,499 0,578 0,542 
BO 36 0,872 0,663 0,633 0,617 
KAK 1 0,526 0,855 0,736 0,477 
KAK 2 0,360 0,706 0,591 0,376 
KAK 3 0,554 0,756 0,564 0,452 
KAK 4 0,414 0,780 0,665 0,381 
KAK 5 0,689 0,702 0,667 0,502 
KAK 6 0,531 0,770 0,606 0,532 
KAK 7 0,629 0,763 0,734 0,602 
KAK 8 0,629 0,830 0,723 0,530 
KAK 9 0,690 0,882 0,725 0,579 
KAK 10 0,513 0,786 0,603 0,410 
KAK 11 0,582 0,856 0,687 0,487 
KAK 12 0,458 0,835 0,733 0,479 
KAK 13 0,612 0,792 0,811 0,635 
KAK 14 0,604 0,816 0,713 0,525 
KNK 1 0,599 0,614 0,797 0,627 
KNK 2 0,650 0,773 0,926 0,605 
KNK 3 0,577 0,795 0,789 0,459 
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  Budaya 
Organisasio-

nal (BO) 

Kinerja 
Karyawan 

(KAK) 

Keterika-
tan 

Karyawan 
(KNK) 

Kepemimpinan 
Transformasional 

(KT) 

KNK 5 0,520 0,787 0,781 0,425 
KNK 6 0,695 0,805 0,932 0,612 
KNK 7 0,666 0,784 0,942 0,592 
KNK 8 0,607 0,732 0,890 0,509 
KNK 9 0,586 0,705 0,881 0,519 
KNK 10 0,675 0,713 0,875 0,647 
KNK 12 0,542 0,788 0,811 0,512 
KNK 13 0,576 0,602 0,757 0,523 
KT 1 0,688 0,627 0,609 0,789 
KT 2 0,556 0,456 0,502 0,832 
KT 3 0,686 0,620 0,629 0,926 
KT 4 0,713 0,640 0,668 0,895 
KT 5 0,660 0,616 0,606 0,946 
KT 6 0,461 0,398 0,403 0,822 
KT 7 0,549 0,530 0,543 0,920 
KT 8 0,546 0,561 0,581 0,892 
KT 9 0,561 0,561 0,531 0,918 
KT 10 0,513 0,498 0,534 0,911 

 Sumber: Data Primer di olah, 2024 

Seluruh indikator untuk budaya organisasional, kepemimpinan 

transformasional, keterikatan karyawan, dan kinerja karyawan sudah 

memiliki nilai cross loading di atas 0,7. Karenanya, langkah berikutnya 

adalah melakukan uji validitas diskriminan dengan membandingkan nilai 

akar kuadrat AVE dengan korelasi antarkonstruk laten. Berdasarkan analisis 

output, diperoleh nilai latent variable correlation budaya organisasional dan 

kepemimpinan transformasional lebih kecil dari nilai akar kuadrat AVE, 

sedangkan keterikatan karyawan dan kinerja karyawan lebih besar dari nilai 

akar kuadrat AVE seperti yang disajikan pada tabel 4.15. 
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Tabel 4. 15 Nilai Latent Variable Correlation, AVE dan Akar Kuadrat 
AVE 

  Budaya 

Organi-

sasional 

Kinerja 

Karya-

wan 

Keteri-

katan 

Karya-

wan 

Kepe-

mimpinan 

Transfor-

masional 

AVE Akar 

Kuadrat 

AVE 

BO 1,000 0,705 0,713 0,680 0,611 0,782 

KAK 0,705 1,000 0,864 0,632 0,635 0,797 

KNK 0,713 0,864 1,000 0,642 0,731 0,855 

KT 0,680 0,632 0,642 1,000 0,786 0,887 

 Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Dapat dilihat pada tabel 4.15, nilai korelasi budaya organisasional 

terhadap kinerja karyawan sebesar 0,705, korelasi budaya organisasional 

terhadap keterikatan karyawan sebesar 0,713, dan korelasi budaya 

organisasional terhadap kepemimpinan transformasional sebesar 0,680 

lebih kecil dari nilai akar kuadrat AVE variabel laten budaya organisasional 

sebesar 0,782. Begitu juga untuk variabel kepemimpinan transformasional 

di mana nilai korelasi antarvariabel laten lebih kecil dari nilai akar kuadrat 

AVE. Akan tetapi, untuk variabel keterikatan karyawan dan kinerja 

karyawan nilai korelasi antarvariabel laten lebih besar dari nilai akar kuadrat 

AVE. Artinya, dari keempat konstruk hanya dua terkategori valid. 

Pengujian ketiga dilakukan karena melihat pengujian nilai korelasi 

antar konstruk laten masih terdapat nilai yang lebih besar dari nilai akar 

kuadrat AVE, yang mengindikasikan adanya masalah validitas diskriminan. 

Rasio heterotrait-monotrait (HTMT) menjadi pengujian selanjutnya karena 

menurut Henseler dkk. (2015) sebagai pendekatan baru yang lebih efektif 

untuk menilai validitas diskriminan dibandingkan metode tradisional seperti 

fornell-lacker dan analisis cross loading. Lebih lanjut rasio heterotrait-

monotrait (HTMT) adalah rasio dari korelasi antara item yang mengukur 

konstruk yang berbeda (heterotrait-heteromethod correlations) terhadap 

korelasi antara item yang mengukur konstruk yang sama (monotrait-
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heteromethod correlations), di mana nilai HTMT yang lebih rendah dari 

0,90 menunjukkan bahwa konstruk yang dibandingkan memiliki validitas 

diskriminan yang memadai (Fornell & Bookstein, 1982). 

Tabel 4. 16 Nilai rasio heterotrait-monotrait (HTMT) 

  Budaya 
Organisasi 

(BO) 

Kinerja 
Karyawan 

(KAK) 

Keterikatan 
Karyawan 

(KNK) 

Kepemimpinan 
Transformasion

al (KT) 
BO     
KAK 0,723    
KNK 0,731 0,895   
KT 0,686 0,640 0,656  

 Sumber: Data Primer diolah, 2024  

Dapat dilihat pada tabel 4.16, nilai semua konstruk dibawah 0,9. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa dalam model ini dapat dianggap 

valid secara diskriminan, meskipun hasil dari metode nilai korelasi antar 

konstruk laten menunjukkan sebaliknya.  

c. Uji Reliabilitas Konstruk (Composite Reliability) 

Dalam mengukur reliabilitas, penelitian ini menggunakan Uji 

Reliabilitas Konstruk (Composite Reliability). Pengujian Composite 

Reliability digunakan untuk menunjukkan internal consistency dari suatu 

indikator dalam variabel laten. Nilai Composite Reliability cenderung lebih 

besar dari Cronbach’s Alpha. Dalam menguji konstruk penggunaan 

Cronbach’s Alpha cenderung memberikan nilai lebih rendah. Variabel 

dianggap reliabel apabila nilai Composite Reliability ≥ 0,7 dengan nilai AVE 

> 0,5 (Hamid & Anwar, 2019; Savitri dkk., 2021). Pada Tabel 4.17 akan 

dipaparkan mengenai hasil pengujian composite reliability. 

Tabel 4. 17 Hasil Pengujian Composite Reliability 

  Cronbach's 
Alpha 

Composite 
Reliability 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

Budaya 
Organisasional 

0,969 0,972 0,611 

Kinerja Karyawan 0,955 0,960 0,635 
Keterikatan 
Karyawan 

0,963 0,968 0,731 
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  Cronbach's 
Alpha 

Composite 
Reliability 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

Kepemimpinan 
Transformasional 

0,969 0,973 0,786 

 Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.17 dapat dilihat bahwa hasil dari analisis 

composite reliability yang dilakukan menunjukkan seluruh variabel 

memiliki nilai lebih besar dari pada 0,7 dengan nilai AVE > 0,5. Hasil 

tersebut menyimpulkan bahwa seluruh indikator pada variabel yang diuji 

dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk uji model struktural. 

4.3.2 Evaluasi Model Pengukuran (Inner Model) 

a. Koefisien Determinasi (R2) 

Pengujian Inner Model adalah evaluasi yang dilakukan untuk 

menilai korelasi antara konstruk laten atau variabel yang telah 

dihipotesiskan (Ghozali, 2014). Proses ini melibatkan analisis korelasi 

antara konstruk, beserta signifikansinya dan nilai R-Square. Nilai R-Square 

digunakan untuk menilai sejauh mana variabel independen mempengaruhi 

variabel dependen dan apakah pengaruh tersebut bersifat substansial 

(Hamid & Anwar, 2019). Sementara itu, untuk mengukur relevansi prediksi 

dalam model penelitian digunakan nilai Q-Square. Berikut adalah 

perhitungan Inner Model berdasarkan data yang diperoleh peneliti dengan 

menggunakan metode Partial Least Square. 

Tabel 4. 18 Hasil Pengujian R-Square 

Variabel Independen Variabel Dependen Niai R-Square 
Budaya Organisasional 
Kepemimpinan 
Transformasional 

Keterikatan Karyawan 0,546 

Budaya Organisasional 
Kepemimpinan 
Transformasional 
Keterikatan Karyawan 

Kinerja Karyawan 0,758 

 Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Dari tabel 4.18, model memberikan nilai R-Square sebesar 0,546 

untuk variabel keterikatan karyawan, yang menunjukkan bahwa variabel 
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budaya organisasional dan kepemimpinan transformasional mampu 

menjelaskan 54,6% dari variabel keterikatan karyawan, sedangkan 45,4% 

sisanya dipengaruhi oleh variabel lain dan dapat disimpulkan bahwa model 

dianggap moderate. Sementara itu, nilai R-Square untuk variabel kinerja 

karyawan adalah 0,758, yang berarti bahwa variabel budaya organisasional, 

kepemimpinan transformasional, dan keterikatan karyawan secara kolektif 

menjelaskan 75,8% dari variabel kinerja karyawan, dengan 24,2% sisanya 

dipengaruhi oleh variabel lain dan dapat disimpulkan bahwa model 

dianggap kuat. 

b. Q2 Predictive Relevance 

Selain mengevaluasi nilai R-Square, model PLS juga dinilai 

berdasarkan Q-Square untuk mengukur relevansi prediktif model dan 

estimasi parameternya. Jika nilai Q-Square > 0, maka model dianggap 

memiliki relevansi prediktif, sedangkan jika nilai Q-Square ≤ 0, model 

dianggap kurang memiliki relevansi prediktif (Savitri dkk., 2021). 

Perhitungan Q-Square dilakukan menggunakan rumus. 

Q2 = 1 – {(1 – R1
2) x (1 – R2

2)} 

 R1
2, R2

2 merupakan nilai R-Square dari variabel endogen 

Besaran Q2 yang berkisar antara 0 < Q2 < 1. Semakin mendekati 1, 

semakin baik model tersebut. Nilai Q2 ini setara dengan koefisien 

determinasi total dalam analisis jalur. 

Berdasarkan hasil koefisien determinasi yang diperoleh, nilai Q-

Square dihitung sebagai berikut.  

Q2 = 1 – {(1 – 0,546) x (1 – 0,758)} 

Q2 = 1 – (0,454) x (0,242) 

Q2 = 1 – 0,110 

Q2 = 0,890 

Koefisien Q2 sebesar 0,890 menunjukkan bahwa variabel budaya 

organisasional dan kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh 

total sebesar 89,0% terhadap kinerja karyawan melalui keterikatan 
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karyawan, sementara 11,0% sisanya dijelaskan oleh variabel lain. Nilai Q2 

> 0 ini mengindikasikan bahwa model memiliki relevansi prediktif. 

c. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan mengevaluasi nilai 

signifikansi dan parameter jalur antara variabel laten. Hipotesis diajukan 

untuk menentukan korelasi antara masing-masing konstruk. Keputusan atas 

hasil pengujian didasarkan pada arah korelasi dan nilai signifikansi dalam 

model pengujian antar konstruk. Hasil pengujian (inner weight) yang 

diperoleh melalui software SmartPLS dapat dilihat pada Tabel 4.18. 

 Pengaruh Langsung Antar Konstruk 

Berdasarkan pengujian Analisa jalur didapatkan hubungan langsung 

antar konstruk yang terdapat pada Tabel 4.19 berikut. 

Tabel 4. 19 Hasil Pengujian Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Hubungan 
Antar Variabel 

Original 
Sample (O) 

T Statictics 
(|O/STDEV|) 

P-
Value 

Keterangan 

Budaya 
Organisasional -
> Kinerja 
Karyawan 

0,147 1,531 *0,126 H1 Ditolak 

Kepemimpinan 
Transformasional 
-> Kinerja 
Karyawan 

0,075 0,654 *0,153 H2 Ditolak 

Budaya 
Organisasional -
> Keterikatan 
Karyawan 

0,515 4,264 *0,000 H3 Diterima 

Kepemimpinan 
Transformasional 
-> Keterikatan 
Karyawan 

0,292 2,621 *0,009 H4 Diterima 

Keterikatan 
Karyawan -> 
Kinerja 
Karyawan 

0,711 8,362 *0,000 H5 Diterima 

 Ket: Sig P-Value < 0,05 

 Sumber: Data Primer diolah, 2024 
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Pada Tabel 4.19 di atas menunjukkan hubungan antar konstruk 

yang dijelaskan sebagai berikut. 

1. Pengaruh budaya organisasional (X1) terhadap kinerja karyawan (Z) 

memiliki nilai koefisien estimasi sebesar 0,147, dengan t hitung sebesar 

1,531, dan nilai probabilitas sebesar 0,126 (diatas taraf signifikansi 

5%). Maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh antara budaya 

organisasional (X1) terhadap kinerja karyawan (Z). Hal tersebut 

menandakan bahwa budaya organisasional secara langsung tidak 

memiliki dampak yang cukup kuat untuk mempengaruhi kinerja 

karyawan. Dengan demikian maka hipotesis pertama (H1) yang 

menyatakan bahwa “budaya organisasional tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta” ditolak. 

2. Pengaruh kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Z) memiliki nilai koefisien estimasi sebesar 0,075, dengan t 

hitung sebesar 0,654, dan nilai probabilitas sebesar 0,153 (diatas taraf 

signifikansi 5%). Maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh 

antara kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja karyawan 

(Z). Hal tersebut menandakan bahwa kepemimpinan transformasional 

secara langsung tidak memiliki dampak yang cukup kuat untuk 

mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan demikian maka hipotesis 

kedua (H2) yang menyatakan bahwa “kepemimpinan transformasional 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT. 

Pegadaian Yogyakarta” ditolak. 

3. Pengaruh budaya organisasional (X1) terhadap keterikatan karyawan 

(Y) memiliki nilai koefisien estimasi sebesar 0,515, dengan t hitung 

sebesar 4,264, dan nilai probabilitas sebesar 0,000 (pada taraf 

signifikansi 5%). Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif signifikan antara budaya organisasional (X1) terhadap 

keterikatan karyawan (Y). Hal tersebut menandakan bahwa semakin 

tinggi persepsi karyawan mengenai budaya organisasional maka 

semakin tinggi pula keterikatan karyawan yang dirasakan oleh para 
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karyawan. Dengan demikian maka hipotesis ketiga (H3) yang 

menyatakan bahwa “budaya organisasional berpengaruh positif 

signifikan terhadap keterikatan karyawan pada karyawan PT. Pegadaian 

Yogyakarta” dapat diterima. 

4. Pengaruh kepemimpinan transformasional (X2) terhadap keterikatan 

karyawan (Y) memiliki nilai koefisien estimasi sebesar 0,292, dengan t 

hitung sebesar 2,621, dan nilai probabilitas sebesar 0,009 (pada taraf 

signifikansi 5%). Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif signifikan antara kepemimpinan transformasional (X2) terhadap 

keterikatan karyawan (Y). Hal tersebut menandakan bahwa semakin 

tinggi persepsi karyawan mengenai kepemimpinan transformasional 

maka semakin tinggi pula keterikatan karyawan yang dirasakan oleh 

para karyawan. Dengan demikian maka hipotesis keempat (H4) yang 

menyatakan bahwa “kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positif signifikan terhadap keterikatan karyawan pada karyawan PT. 

Pegadaian Yogyakarta” dapat diterima. 

5. Pengaruh keterikatan karyawan (Y) terhadap kinerja karyawan (Z) 

memiliki nilai koefisien estimasi sebesar 0,711, dengan t hitung sebesar 

8,362, dan nilai probabilitas sebesar 0,000 (pada taraf signifikansi 5%). 

Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan 

antara keterikatan karyawan (Y) terhadap kinerja karyawan (Z). Hal 

tersebut menandakan bahwa semakin tinggi persepsi karyawan 

mengenai keterikatan karyawan maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan yang dirasakan oleh para karyawan. Dengan demikian maka 

hipotesis kelima (H5) yang menyatakan bahwa “keterikatan karyawan 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta” dapat diterima. 

 Pengaruh Tidak Langsung Antar Konstruk 

Berdasarkan pengujian analisis jalur didapatkan hubungan tidak 

langsung atau mediasi antar konstruk yang terdapat pada tabel 4.20 berikut. 



84 
 

Tabel 4. 20 Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Hubungan 
Antar Variabel 

Indirect Effect 
Original 

Sample (O) 
T Statictics 

(|O/STDEV|) 
P-

Value 
Keterangan 

Budaya 
Organisasional -
> keterikatan 
karyawan -> 
Kinerja 
Karyawan 

0,366 4,074 *0,000 H6 Diterima 

Kepemimpinan 
Transformasional 
-> keterikatan 
karyawan -> 
Kinerja 
Karyawan 

0,208 2,440 *0,015 H7 Diterima 

 Ket: Sig P-Value < 0,05 

 Sumber: Data Primer diolah, 2024 

 Pada Tabel 4.20 di atas menunjukkan hubungan antar konstruk 

yang dijelaskan sebagai berikut. 

1. Pengaruh budaya organisasional (X1) terhadap kinerja karyawan (Z) 

melalui keterikatan karyawan (Y) memiliki nilai koefisien estimasi 

sebesar 0,366, dengan t hitung sebesar 4,074, dan nilai probabilitas 

sebesar 0,000 (pada taraf signifikansi 5%). Maka dapat disimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara budaya organisasional 

(X1) terhadap kinerja karyawan (Z) melalui keterikatan karyawan (Y). 

Dengan demikian maka hipotesis keenam (H6) yang menyatakan bahwa 

“budaya organisasional terhadap kinerja karyawan melalui keterikatan 

karyawan pada karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta” dapat diterima. 

2. Pengaruh kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Z) melalui keterikatan karyawan (Y) memiliki nilai koefisien 

estimasi sebesar 0,208, dengan t hitung sebesar 2,440, dan nilai 

probabilitas sebesar 0,015 (pada taraf signifikansi 5%). Maka dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara 

kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja karyawan (Z) 
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melalui keterikatan karyawan (Y). Dengan demikian maka hipotesis 

ketujuh (H7) yang menyatakan bahwa “kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

keterikatan karyawan pada karyawan PT. Pegadaian Yogyakarta” dapat 

diterima. 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.4.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan di PT 

Pegadaian Yogyakarta 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan hasil bahwa nilai 

probabilitasnya adalah 0,126, jika dibandingkan dengan tingkat signifikansi 

5% atau 0,05 nilai probabilitas lebih besar. Maka disimpulkan gagal 

menolak Ho, artinya budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan di PT Pegadaian Yogyakarta. Hal ini dimungkinkan bahwa 

budaya organisasi secara langsung tidak memiliki dampak yang cukup kuat 

untuk mempengaruhi kinerja karyawan, walaupun budaya organisasi 

dianggap penting. Artinya ini dapat memberikan indikasi bahwa terdapat 

variabel lain yang memberikan pengaruh lebih dominan yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

Faktor penyebab tidak berpengaruhnya variabel budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan di PT Pegadaian Yogyakarta ini dimungkinkan 

nilai-nilai budaya organisasi yang dimiliki tidak sepenuhnya sesuai dengan 

harapan dan persepsi karyawan. Kemungkinan lain bisa disebabkan karena 

upaya PT Pegadaian untuk menciptakan perubahan masih sering mengalami 

penolakan, ini terjadi karena sulitnya mencapai kesepatan di organisasi ini. 

Budaya yang diadopsi oleh organisasi mungkin dirasa karyawan lebih 

bersifat normatif atau dipaksakan, daripada tercermin dalam praktek sehari-

hari. Oleh karenanya, ketidaksesuaian ini bisa mengurangi dampak positif 

budaya organisasional terhadap kinerja karyawan. Abdullahi dkk. (2021) 

merekomendasikan bahwa penerapan budaya dalam organisasi harus efektif 

dan baik yang dapat dihargai oleh karyawan, sehingga dengan segala 

perbedaan hubungan dapat diterima dari kedua belah pihak. Saat karyawan 
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percaya bahwa organisasi mampu memenuhi budaya organisasi yang baik 

untuk menunjang pekerjaannya, maka keberadaanya merasa penting dan 

diperlukan, sehingga timbul rasa wajib memberikan balasan kepada 

organisasi dengan perilaku kerja positif seperti kinerja, loyalitas, dan 

komitmen (Mossholder dkk., 2005). 

Tsai (2011) dalam penelitiannya juga menemukan bahwa kinerja 

karyawan tidak dipengaruhi oleh budaya organisasi secara langsung. Studi 

tersebut menemukan bahwa faktor kontekstual dan sistem manajemen, 

seperti budaya organisasi, seringkali lebih mempengaruhi hasil secara tidak 

langsung melalui variabel lain. Lebih lanjut penelitian tersebut juga 

menjelaskan bahwa walaupun budaya organisasi dinilai berperan penting 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, pengaruhnya 

terhadap kinerja karyawan tidak selalu bersifat langsung. Budaya organisasi 

seringkali memengaruhi variabel lain, seperti kepuasan kerja, motivasi, dan 

keterikatan karyawan, yang selanjutnya berkontribusi pada kinerja. Garnett 

dkk. (2008) menemukan bahwa komunikasi dapat menjadi mediator atau 

moderator dalam hubungan antara budaya organisasi dan kinerja publik. 

Artinya, tanpa komunikasi yang baik, budaya organisasi saja tidak cukup 

untuk meningkatkan kinerja. Budaya organisasi menciptakan nilai-nilai dan 

norma-norma yang harus diterjemahkan ke dalam tindakan nyata melalui 

proses komunikasi. 

Hasil penelitian ini selaras dengan teori yang ditemukan oleh 

Denison & Mishra (1995) bahwa dampak signifikan budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan hanya akan terjadi jika nilai-nilai budaya tersebut 

diterjemahkan dengan efektif dalam tindakan dan kebijakan organisasi. 

Dampak budaya organisasi terhadap kinerja karyawan mungkin akan 

menjadi minimal tau bahkan negatif jika tidak dirasakan secara langsung 

oleh karyawan. Maamari & Saheb (2018) juga berpendapat bahwa budaya 

organisasi yang dianggap penting, tidak akan memberi dampak yang 

signifikan atau terbatas jika tidak didukung oleh faktor lain seperti gaya 

kepemimpinan yang tepat. Budaya organisasi dan kinerja karyawan 
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hubungannya memang kompleks dan tidak selalu signifikan. Walaupun 

budaya organisasi mempengaruhi aspek-aspek dalam lingkungan kerja, 

namun pengaruhnya secara langsung terhadap kinerja sering di moderasi 

atau dibayangi oleh variabel lain (Fidyah & Setiawati, 2019). 

4.4.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Karyawan di PT Pegadaian Yogyakarta 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan hasil bahwa nilai 

probabilitasnya adalah 0,153, jika dibandingkan dengan tingkat signifikansi 

5% atau 0,05 nilai probabilitas lebih besar. Maka disimpulkan gagal 

menolak Ho, artinya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan di PT Pegadaian Yogyakarta. Hal ini 

dimungkinkan bahwa kepemimpinan transformasional secara langsung 

tidak memiliki dampak yang cukup kuat untuk mempengaruhi kinerja 

karyawan. Meskipun kepemimpinan transfromasional diterapkan, ini 

menunjukkan bahwa masih ada faktor lain yang mungkin bisa berperan 

lebih dominan untuk mempengaruhi kinerja karyawan. 

Fenomena ini mungkin bisa saja terjadi karena belum optimalnya 

implementasi variabel kepemimpinan transformasional di PT Pegadaian 

Yogyakarta. Hal ini seperti waktu yang diluangkan atasan PT Pegadaian 

Yogyakarta untuk mengajar dan melatih, kemampuan pemimpin dalam 

menilai masalah dari berbagai sudut pandang yang berbeda, hingga 

bagaimana pemimpin mencari perspektif yang berbeda ketika memecahkan 

masalah. Kepemimpinan transformasional memiliki kemampuan 

berkomunikasi kepada pengikut agar mereka menjadi bagian dari visi dan 

memanfaatkan potensi maksimal untuk mencapai tujuan organisasi 

(Northouse, 2013). Sehingga tidak hanya karismatik, kepemimpinan 

transformasional juga memerlukan keahlian dalam memberdayakan dan 

memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan bersama. Dampak dari 

kepemimpinan transformasional di PT Pegadaian Yogayakarta menjadi 

terbatas terhadap kinerja karyawan karna mungkin tidak memenuhi dimensi 

tersebut.  
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Kepemimpinan transformasional tidak selalu secara otomatis 

meningkatkan kinerja, tergantung pada konteks organisasi, profil karyawan 

dan struktur organisasi. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi hal 

tersebut seperti kondisi karyawan, efek marginal menurun, konteks dan 

budaya organisasi (Meiryani dkk., 2022; Chen dkk., 2018). Penelitian oleh 

Meiryani dkk. (2022) menjelaskan bahwa karyawan yang telah memiliki 

pengalaman atau senioritas biasanya sudah bekerja secara mandiri tanpa 

memerlukan motivasi tambahan dari pimpinan. Dalam situasi ini, 

kepemimpinan trasnformasional mungkin tidak begitu berpengaruh, karena 

karyawan sudah terbiasa dengan tanggung jawab mereka dan lebih sedikit 

bergantung pada arah atau inspirasi dari atasan sehingga motivasi mungkin 

tidak berdampak besar pada mereka. Sedangkan dalam Chen dkk. (2018), 

menerangkan bahwa efek kepemimpinan transformasional mengikuti pola 

kurva U terbalik. Ini berarti bahwa pada awalnya, peningkatan 

kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Namun, setelah mencapai titik tertentu, kepemimpinan yang terlalu intens 

justru dapat menurunkan kinerja. Karyawan bisa mengalami kelelahan atau 

“overload” jika terus-menerus diberikan dorongan dan inspirasi secara 

intensif, yang pada akhirnya menurunkan produktivitas mereka. Dalam 

beberapa organisasi, khususnya yang memiliki struktur birokrasi atau 

hierarki yang sangat ketat, dampak dari kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja cenderung minimal. Hal ini disebabkan oleh 

ketergantungan yang lebih besar pada prosedur dan aturan formal yang 

membatasi fleksibilitas dan inovasi. Gaya kepemimpinan transformasional 

tidak mampu secara efektif mengubah pola kerja yang sangat terstruktur dan 

kaku dalam lingkungan semacam ini (Meiryani dkk., 2022). 

Temuan ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Bass & Avolio 

(1994) bahwa dampak signifikan kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan hanya akan terjadi jika pemimpin mampu membangun 

visi yang jelas dan menginspirasi karyawan untuk melampaui ekspektasi. 

Judge & Piccol (2004) juga menyatakan bahwa untuk memberikan dampak 
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yang signifikan pada kinerja karyawan, kepemimpinan transformasional 

memerlukan dukungan yang kuat dari sistem dan struktur organisasi. 

Penelitian lain oleh Sudiantha & Armanu Troena (2017) juga menemukan 

hasil bahwa kepemimpinan transfromasional tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, kurangnya kemampuan pemimpin dalam memberi 

motivasi dan mengkomunikasikan harapan serta tujuan kepada karyawan 

dimungkinkan menjadi penyebab terjadinya fenomena ini. 

4.4.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Keterikatan Karyawan di PT 

Pegadaian Yogyakarta 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan hasil bahwa nilai 

probabilitasnya adalah 0,000, jika dibandingkan dengan tingkat signifikansi 

5% atau 0,05 nilai probabilitas lebih kecil. Maka disimpulkan menolak Ho, 

artinya budaya organisasional signifikan dan positif terhadap keterikatan 

karyawan di PT Pegadaian Yogyakarta. Hal ini menandakan bahwa semakin 

tinggi persepsi karyawan mengenai budaya organisasional maka semakin 

tinggi pula keterikatan yang dirasakan oleh karyawan. Dalam kata lain jika 

karyawan merasakan semakin positif budaya organisasional, maka semakin 

tinggi tingkat keterikatan karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi.  

Variabel budaya organisasi dapat mempengaruhi keterikatan 

karyawan PT Pegadaian Yogyakarta dimungkinkan karena saat karyawan 

merasa dihargai, dihormati dan didukung dalam mencapai tujuan mereka, 

disanalah budaya organisasi yang kuat dan positif cenderung menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung. Selarasnya budaya organisasi dengan 

nilai-nilai pribadi karyawan, justru akan mengikat karyawan secara 

emosional dan komitmen terhadap organisasi. Sehingga hal ini pada suatu 

saat akan mendorong motivasi dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

Perusahaan sebagai organisasi bergantung pada sumber daya manusia untuk 

mecapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu, peran budaya organisasi 

terhadap sumber daya manusia sangat penting (Ganyang, 2019). 

Hasil penelitian ini selaras dengan temuan dari Ganyang (2019), 

Srimulyani & Hermanto (2022), Putri dkk. (2021), Bui & Le (2023), dan 
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Sarangi & Srivastava (2012), yang sama-sama menemukan dalam hasil 

penelitiannya bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap 

keterikatan karyawan. Schein (1990) mengatakan bahwa budaya organisasi 

yang kuat dapat menjadi pendorong utama keterikatan karyawan. 

Keselarasan tujuan dan nilai organisasi di PT Pegadaian Yogyakarta 

semakin memperkuat peran budaya organisasi dalam meningkatkan 

keterikatan, karena karyawan merasa terhubung dengan visi dan misi 

perusahaan. Keterikatan yang kuat dengan organisasi dapat dilihat sebagai 

hasil dari proses identifikasi karyawan dengan nilai-nilai inti norma yang 

diterapkan dalam organisasi. Oleh karenanya, budaya organisasi merupakan 

kerangka acuan yang kuat dalam membentuk persepsi, perilaku dan 

keterikatan karyawan. Budaya organisasi merupakan ekspresi dari 

kepedulian organisasi terhadap karyawan, akan membuat mereka ingin 

membalas dengan keterikatan yang lebih besar dengan organisasi (Bui & 

Le, 2023). Meningkatkan keterikatan organisasi berasal dari pengembangan 

organisasi untuk memfasilitasi proses kerja karyawan di tempat kerja, 

memberikan pengalaman kerja yang berarti, dengan demikian menciptakan 

premis pembentukan dan penguatan keterikatan dengan organisasi (Bui & 

Le, 2023). 

4.4.4 Pengaruh Kepemimpinan Trasnformasional terhadap Keterikatan 

Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan hasil bahwa nilai 

probabilitasnya adalah 0,009, jika dibandingkan dengan tingkat signifikansi 

5% atau 0,05 nilai probabilitas lebih kecil. Maka disimpulkan menolak Ho, 

artinya kepemimpinan transformasional signifikan dan positif terhadap 

keterikatan karyawan di PT Pegadaian Yogyakarta. Hal ini menandakan 

bahwa semakin tinggi persepsi karyawan mengenai kepemimpinan 

transformasional maka semakin tinggi pula keterikatan yang dirasakan oleh 

karyawan. Gaya kepemimpinan transformasional dapat mendorong 

keterikatan karyawan dengan organisasi, terutama melalui inspirasi dan 

motivasi yang diberikan oleh pemimpin.  
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Variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap keterikatan karyawan PT Pegadaian Yogyakarta dimungkinkan 

karena fokus kepemimpinan transformasional adalah dikemampuan 

pemimpinan untuk menginspirasi dan memotivasi karyawan melalui visi 

yang jelas dan pemberdayaan individu. Jika pemimpin dapat 

menyampaikan visi yang inspiratif dan memberikan dukungan yang 

diperlukan, ini membuat karyawan merasa lebih terlibat dan terikat dengan 

pekerjaan mereka. Keterikatan ini tidak hanya sekedar emosional, namun 

juga komitmen karyawan dalam berkontribusi pada tujuan organisasi. Hal 

ini membuat, karyawan PT Pegadaian Yogyakarta merasa bangga atas 

pencapaian yang telah diraih karena adanya pengaruh dari pemimpinnya.  

Datche & Mukulu (2015), mengindikasikan bahwa peningkatan setiap 

atribut trasnfromasional yaitu motivasi, stimulasi intelektual, dan perhatian 

individu pada manager dalam layanannya kepada karyawan akan mengarah 

pada meningkatnya keterikatan karyawan dalam organisasi yang baik untuk 

mencapai tujuan organisasi. Pemimpin PT Pegadaian Yogyakarta dinilai 

mampu membangun optimisme mengenai pencapaian tujuan. Pada aspek 

pemberian kebebasan dan pelatihan, atasan PT Pegadaian Yogyakarta juga 

memiliki keterikatan dalam mendukung pengembangan karyawan secara 

personal. Ini menandakan bahwa kepemimpinan transformasional pada PT 

Pegadaian Yogyakarta berhasil mendorong keterikatan emosional dan 

professional karyawan terhadap pekerjaan mereka, sehingga memperkuat 

komitmen serta motivasi untuk berkontribusi secara maksimal. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan dari Yeshitila & Beyene 

(2019), Datche & Mukulu (2015), Hidayah & Sari (2022), Milhem dkk. 

(2019) dan Nguyen (2020) bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. Bass & Avolio (1994) 

juga berpendapat bahwa keterikatan karyawan pada organisasi dapat 

ditingkatkan melalui kepemimpinan transformasional. Dimana, 

kepemimpinan transformasional ini mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang menginspirasi dan memberdayakan karyawan. Keterikatan karyawan 
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pada organisasi akan semakin tinggi, jika pemimpin yang transformasional 

mampu membangun hubungan yang kuat dengan karyawan. Nguyen (2020) 

turut menjelaskan jika memberdayakan karyawan dengan tepat menjadi 

peran seorang pemimpin transformasional. Mempercayai dan 

memberdayakan karyawan menyebabkan pemimpin punya banyak waktu 

untuk fokus pada rencana jangka panjang dan strategi untuk perusahaan. 

Walaupun karyawan yang diberdayakan menghadapi banyak tantangan, 

namun dalam dirinya akan merasakan kemampuannya dipercayai oleh 

pemimpin. Ini akan mendorong rasa tanggung jawab, dan meningkatkan 

kreatifitas dan inspiratif bekerja bagi karyawan. Sehingga disaat yang sama 

keterikatan karyawan meningkat. 

4.4.5 Pengaruh Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan di PT 

Pegadaian Yogyakarta 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan hasil bahwa nilai 

probabilitasnya adalah 0,000, jika dibandingkan dengan tingkat signifikansi 

5% atau 0,05 nilai probabilitas lebih kecil. Maka disimpulkan menolak Ho, 

artinya keterikatan karyawan signifikan dan positif terhadap kinerja 

karyawan di PT Pegadaian Yogyakarta. Hal ini menandakan bahwa semakin 

tinggi keterikatan karyawan pada organisasi, maka semakin tinggi pula 

kinerja karyawan yang mereka tunjukkan dalam pekerjaan mereka.  

Variabel keterikatan karyawan dapat berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan PT Pegadaian Yogyakarta ini terjadi saat karyawan secara 

emosional merasa terikat pada organisasi dan pekerjaannya, maka dalam 

bekerja mereka akan lebih antusias, fokus, dan berorientasi pada hasil. 

Sejauh mana karyawan merasa terlibat, termotivasi, dan berkomitmen 

terhadap pekerjaannya inilah yang mencerminkan keterikatan karyawan, 

selanjutnya akan mengarah pada peningkatan produktivitas, inisial, dan 

kualitas kerja. Yeshitila & Beyene (2019) mengkonseptualisasikan 

keterikatan karyawan sebagai pengorbanan diri penuh karyawan dalam 

pekerjaan mencerminkan hubungan antara keterikatan karyawan dan 

kinerja pekerjaan. Menginvestasikan energi kognitif, afektif, dan fisik 
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dalam pekerjaan dapat memberikan perberdaan pada kinerja karyawan. 

Emosi positif, antusiasme, dan tingkat energi yang tinggi meningkatkan 

kinerja karyawan yang terlibat. 

Hal ini sejalan dengan penelitian oleh Nidan (2016), Yeshitila & 

Beyene (2019), Dajani (2015), Anitha (2014), dan Meswantri & Awaludin 

(2018) yang menemukan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Harter dkk. (2002) menyatakan bahwa 

keterikatan karyawan berkaitan erat dengan bermacam hasil positif, seperti 

produktivitas lebih tinggi, kinerja yang lebih baik, dan kepuasan kerja yang 

lebih besar. Ini menandakan bahwa di PT Pegadaian Yogyakarta, keterikatan 

karyawan secara emosional dan kognitif dengan pekerjaanya kemungkinan 

akan memberikan performa yang optimal, bekerja dengan efisien dan tetap 

termotivasi walaupun menghadapi tantangan. Keterikatan yang tinggi 

memberi dampak positif lainnya pada kinerja organisasi seperti mengurangi 

turnover dan meningkatkan loyalitas karyawan. Dajani (2015) berpendapat 

keterikatan karyawan dan komitmen karyawan mampu memberikan 

dampak yang kuat melalui kebijakan kerja yang efisien dan praktik sumber 

daya manusia yang efektif. Pada akhirnya hal itu akan mencerminkan 

kinerja pekerjaan positif yang selanjutnya direfleksikan pada kinerja 

organisasi tinggi dan mampu mengimplementasikan strategi bersaing. 

Penentu keterikatan karyawan mencerminkan atmosfer kerja yang sehat 

bagi karyawan (Anitha, 2014). 

4.4.6 Pengaruh Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan dimediasi oleh 

Keterikatan Karyawan di PT Pegadaian Yogyakarta 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan hasil bahwa nilai 

probabilitasnya adalah 0,000, jika dibandingkan dengan tingkat signifikansi 

5% atau 0,05 nilai probabilitas lebih kecil. Maka disimpulkan menolak Ho, 

artinya terdapat pengaruh signifikan dan positif pada budaya organisasi dan 

kinerja karyawan yang dimediasi keterikatan karyawan di PT Pegadaian 

Yogyakarta. Hal ini menandakan bahwa budaya organisasi mempengaruhi 
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kinerja karyawan secara tidak langsung melalui peningkatan keterikatan 

karyawan.  

Variabel keterikatan karyawan dapat memberikan peran mediasi 

pada budaya organisasi dan kinerja karyawan ini terjadi karena keterikatan 

karyawan merupakan jalur penting dimana budaya organisasi dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Mediasi keterikatan karyawan 

mencerminkan bahwa budaya organisasional yang positif meningkatkan 

keterikatan karyawan, yang pada waktunya akan meberi dampak positif 

pada kinerja karyawan. Artinya dari sini dapat disimpulkan bahwa semakin 

kuat budaya organisasi tidak hanya berpengaruh pada kinerja secara 

langsung, tetapi juga melalui peningkatan keterikatan dan komitmen 

karyawan terhadap organisasi.  

Hasil penelitian ini didukung dari temuan Arifin & Johanes Lo 

(2020), Abdullahi dkk. (2021), Hamam (2023), Suwandana & Dwipayanti 

(2021), dan Blegur & Amalia (2019), yang mendapatkan hasil bahwa 

keterikatan karyawan dapat memedisiasi hubungan antara budaya 

organisasi dan kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa meningkatnya 

budaya organisasi maka keterikatan karyawan turut meningkat dan 

berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan (Suwandana & 

Dwipayanti, 2021). Robinson dkk. (2004) menyatakan bahwa budaya 

organisasi yang kuat dapat menciptakan iklim kerja yang mendukung dan 

menginspirasi keterikatan karyawan. Budaya organsiasi mengindikasi 

bagaimana karyawan di perusahaan meyakini, mempelajari, menerapkan, 

dan mengembangkan karakteristik unik perusahaan yang dapat dijadikan 

sebagai pedoman perilaku. Keselarasan antara nilai-nilai individu dan nilai-

nilai perusahaan akan meningkatkan kinerja karyawan (Hamam, 2023). 

keterikatan karyawan sebagai tingkat dimana seseorang memiliki komitmen 

terhadap organisasi, dapat memengaruhi bagaimana karyawan bertindak 

terhadap perusahaan. Budaya organisasi yang cocok dengan kepribadian 

karyawan akan menghasilkan kinerja yang baik dan membantu mencapai 
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tujuan organisasi, yakni memberikan layanan yang berkualitas (Hamam, 

2023). 

4.4.7 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan di 

mediasi oleh Keterikatan Karyawan di PT Pegadaian Yogyakarta 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan hasil bahwa nilai 

probabilitasnya adalah 0,015, jika dibandingkan dengan tingkat signifikansi 

5% atau 0,05 nilai probabilitas lebih kecil. Maka disimpulkan menolak Ho, 

artinya terdapat pengaruh signifikan dan positif antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja karyawan yang dimediasi oleh keterikatan 

karyawan. Hal ini menandakan bahwa kepemimpinan transformasional 

mempengaruhi kinerja karyawan, utamanya melalui peningkatan 

keterikatan mereka dengan pekerjaan dan organisasi.  

Variabel keterikatan karyawan dapat memberikan peran mediasi 

untuk kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan ini 

karena keterikatan karyawan sebagai mekanisme kunci di mana 

kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi kinerja menjadi 

penting. Mediasi keterikatan karyawan dalam hubungan ini menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional tidak secara langsung 

meningkatkan kinerja karyawan, tetapi lebih melalui peningkatan 

keterikatan karyawan. Kinerja karyawan pada saatnya akan meningkat jika 

pemimpin yang transformasional mampu menciptakan visi yang menarik 

dan memberikan inspirasi untuk meningkatkan keterikatan karyawan.  

Hasil penelitian ini sejalan dari temuan Yeshitila & Beyene (2019), 

Hardiyanti dkk. (2022), Cahyani & Siswanto (2019), dan Rafia dkk. (2020) 

bahwa keterikatan karyawan dapat memberikan peran meidasi untuk 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Avolio dkk. 

(2004) berpendapat bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 

dampak yang lebih besar pada kinerja. Ketika karyawan merasa terlibat dan 

terinspirasi oleh visi dan misi yang disampaikan oleh pemimpin. Selain itu 

penelitian ini juga menyampaikan pandangannya tentang keterikatan 

karyawan adalah elemen kunci yang memungkinkan pemimpin 
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transformasional untuk mengoptimalkan kinerja karyawan. Jiang dkk. 

(2017) juga menyampaikan bahwa dalam memperkuat efek positif dari 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan, keterikatan 

karyawan memiliki peran yang penting. Pentingnya keterikatan karyawan 

sebagai jembatan yang menghubungkan gaya kepemimpinan dan hasil kerja 

yang lebih baik. Ini mengindikasi bahwa upaya untuk mendorong 

meningkatnya keterikatan karyawan bisa menjadi strategi efektif dalam 

memaksimalkan dampak positif kepemimpinan transformasional terhadap 

organisasi. 
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BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 

5. 1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis SEM melalui path coefficient yang telah 

dilakukan dapat diambil kesimpulan bahwa. 

1. Tidak terdapat pengaruh antara pengaruh budaya organisasional dengan 

kinerja karyawan dengan dibuktikannya TStatistik 1,531 < 1,960 yang 

menunjukkan penerapan budaya organisasional tidak dapat 

mempengaruhi aspek kinerja karyawan pada PT Pegadaian Yogyakarta 

belum berhasil diterapkan. 

2. Tidak terdapat pengaruh antara pengaruh kepemimpinan 

transformasional dengan kinerja karyawan dengan dibuktikannya 

TStatistik 0,654 < 1,960 yang menunjukkan penerapan kepemimpinan 

transformasional tidak dapat mempengaruhi aspek kinerja karyawan 

pada PT Pegadaian Yogyakarta belum berhasil diterapkan. 

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengaruh budaya 

organisasional dengan keterikatan karyawan dengan dibuktikannya 

TStatistik 4,264 < 1,960 yang menunjukkan penerapan budaya 

organisasional dapat mempengaruhi aspek keterikatan karyawan pada 

PT Pegadaian Yogyakarta sudah berhasil diterapkan. 

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengaruh 

kepemimpinan transformasional dengan keterikatan karyawan dengan 

dibuktikannya TStatistik 2,621 < 1,960 yang menunjukkan penerapan 

kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi aspek keterikatan 

karyawan pada PT Pegadaian Yogyakarta sudah berhasil diterapkan. 

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengaruh keterikatan 

karyawan dengan kinerja karyawan dengan dibuktikannya TStatistik 

8,362 < 1,960 yang menunjukkan penerapan keterikatan karyawan dapat 

mempengaruhi aspek kinerja karyawan pada PT Pegadaian Yogyakarta 

sudah berhasil diterapkan. 

6. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengaruh budaya 

organisasional dengan kinerja karyawan melalui keterikatan karyawan 
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dengan dibuktikannya TStatistik 4,074 < 1,960 yang menunjukkan 

penerapan budaya organisasional dapat mempengaruhi aspek kinerja 

karyawan melalui keterikatan karyawan pada PT Pegadaian Yogyakarta 

sudah berhasil diterapkan. 

7. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengaruh 

kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan melalui 

keterikatan karyawan dengan dibuktikannya TStatistik 2,440 < 1,960 

yang menunjukkan penerapan kepemimpinan transformasional dapat 

mempengaruhi aspek kinerja karyawan melalui keterikatan karyawan 

pada PT Pegadaian Yogyakarta sudah berhasil diterapkan. 

5. 2 Saran 

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, terdapat beberapa hal yang dapat 

digunakan untuk PT Pegadaian Yogyakarta dalam rangka perbaikan berkelanjutan 

sebagai berikut. 

1. Perusahaan perlu untuk meningkatkan budaya organisasional para 

karyawan khususnya menciptakan perubahan. Hal tersebut dikarenakan 

pada item pernyataan mengenai “Upaya PT Pegadaian untuk 

menciptakan perubahan jarang mengalami penolakan” memiliki nilai 

rata-rata yang lebih rendah dibanding nilai rata-rata pada item 

pernyataan lain di variabel budaya organisasional. Artinya ada tantangan 

yang dihadapi oleh perusahaan dalam mengimplementasikan 

perubahan.  

Resistensi yang signifikan di antara karyawan atau pemangku 

kepentingan lainnya, sehingga memunculkan ketidakpastian atau 

ketakutan, kurangnya kepercayaan, dan kurangnya keterikatan. Selain 

itu, komunikasi yang kurang efektif dari pihak manajemen membuat 

karyawan merasa bingung atau skeptis terhadap perubahan tersebut 

karena tujuan, alasan, dan manfaat dari perubahan tidak dijelaskan 

dengan baik. Terlepas dari resistensi dan komunikasi, seperti budaya 

organisasi yang kurang adaptif, pengalaman negatif terhadap perubahan 
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sebelumnya, dan kurangnya kepemimpinan yang visioner dapat menjadi 

faktor kenapa menciptakan perubahan sering mengalami penolakan.  

Perusahaan dapat menggunakan alternatif media atau cara untuk dapat 

mengatasi penolakan terhadap perusahaan, PT Pegadaian Yogyakarta 

bisa mempertimbangkan beberapa langkah, seperti meningkatkan 

keterikatan dan komunikasi sejak tahap awal perubahan dan menjaga 

komunikasi yang terbuka, menyediakan pelatihan dan dukungan sumber 

daya yang dibutuhkan untuk beradaptasi dengan perubahan dapat 

meningkatkan penerimaan, membangun kembali kepercayaan antara 

manajemen dan karyawan melalui transparansi, tindakan konsisten, dan 

perhatian terhadap kesejahteraan karyawan. Serta, mengubah budaya 

organisasi untuk menjadi lebih terbuka terhadap inovasi dan adaptasi 

dapat membantu dalam jangka panjang.  

Dengan memahami akar penyebab dari seringnya penolakan terhadap 

perubahan, PT Pegadaian Yogyakarta dapat mengembangkan strategi 

yang lebih efektif untuk mengatasi tantangan ini dan meningkatkan 

keberhasilan inisiatif perubahan di masa depan. 

Selain itu PT Pegadaian Yogyakarta juga dapat mempertahankan budaya 

organisasional seperti item BO 29 “PT Pegadaian memiliki tujuan dan 

arah jangka panjang”. Sehingga dapat dikatakan manajemen berhasil 

dalam menyampaikan maksud budaya organisasional yang diinginkan 

untuk dilaksanakan sampai lini terbawah. 

2. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa terdapat item yang dinilai 

lebih rendah dibandingkan dengan yang lainnya, yaitu item KT6 

“Atasan saya dapat melihat masalah dari berbagai sudut pandang yang 

berbeda” dan item KT9 “Atasan saya meluangkan waktu untuk 

mengajar dan melatih.” Data ini menunjukkan adanya potensi tantangan 

dalam kepemimpinan yang dapat berdampak negatif pada tim dan 

kinerja organisasi. Tantangan tersebut meliputi kurangnya perspektif 

komprehensif akibat pendekatan yang sempit dalam pemecahan 

masalah, sudut pandang yang tidak mempertimbangkan perbedaan 
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sehingga menjadi bias atau terlalu subjektif, serta hambatan dalam 

pertumbuhan profesional karyawan yang merasa tidak didukung dalam 

karier mereka. Semua ini dapat menyebabkan penurunan kinerja tim 

secara keseluruhan jika tidak ditangani dengan baik.  

PT Pegadaian Yogyakarta dapat mengambil langkah-langkah untuk 

mengatasi masalah ini, seperti meningkatkan keterampilan analitis dan 

pelatihan dalam berpikir kritis agar atasan mampu melihat masalah dari 

berbagai perspektif, mendorong kolaborasi dan diskusi terbuka di mana 

berbagai sudut pandang didengar dan dipertimbangkan sebelum 

keputusan diambil, meningkatkan kesadaran akan bias dengan melatih 

atasan untuk mengenali dan mengatasi bias kognitif yang mungkin 

menghalangi pandangan mereka, menciptakan program mentoring 

formal yang mendorong atasan untuk secara rutin meluangkan waktu 

untuk mengajar dan melatih anggota tim, serta memasukkan 

pengembangan karyawan sebagai salah satu indikator kinerja atasan 

untuk memotivasi mereka lebih aktif dalam melatih dan mengajar. 

Selain itu PT Pegadaian Yogyakarta juga dapat mempertahankan item 

pertanyaan KT 4 “Atasan saya mengungkapkan keyakinan bahwa tujuan 

akan tercapai” dimana ada keyakinan yang dimunculkan oleh atasan 

untuk membantu karyawan atau anggota tim dalam mencapai tujuan 

yang diawal mungkin terlihat tidak mungkin untuk dicapai dengan 

strategi atau motivasi. 

3. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa ada item yang dinilai lebih 

rendah dibandingkan item lainnya, yaitu item KNK13 “Sulit untuk 

melepaskan diri dari pekerjaan saya.” Hal ini mengindikasikan 

rendahnya keterikatan karyawan terhadap PT Pegadaian Yogyakarta dan 

pekerjaannya. Faktor-faktor yang mungkin mempengaruhi hal ini 

termasuk kurangnya kepuasan kerja, kurangnya tantangan, atau 

pekerjaan yang tidak sesuai dengan minat dan nilai pribadi. Selain itu, 

tingkat fleksibilitas atau kebebasan yang tinggi dapat membuat 

karyawan merasa tidak ada tekanan besar, sehingga mereka merasa 
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mudah untuk meninggalkan pekerjaan tanpa banyak konsekuensi 

pribadi atau profesional. Rendahnya tingkat kepuasan dan motivasi 

kerja juga berperan, karena pekerjaan tidak memberikan motivasi 

intrinsik atau ekstrinsik yang cukup untuk bertahan.  

Dengan mempertimbangkan faktor-faktor ini, perusahaan dapat 

mengambil langkah-langkah seperti melakukan evaluasi karir dan 

tujuan jangka panjang, mencari cara untuk meningkatkan keterikatan 

karyawan dalam pekerjaan, misalnya melalui proyek-proyek yang lebih 

menantang atau bermakna, serta mendorong pengembangan 

keterampilan dan jaringan yang bermanfaat di masa depan, bahkan jika 

karyawan tersebut memutuskan untuk berpindah pekerjaan. 

4. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa item KAK 5, yaitu “Saya 

menyukai tanggung jawab tambahan,” mendapat penilaian yang lebih 

rendah dibandingkan item lainnya. Ini menunjukkan adanya indikasi 

ketidaknyamanan atau keengganan terhadap penambahan tugas di luar 

tanggung jawab yang sudah ada. Beberapa faktor yang mungkin 

menyebabkan hal ini termasuk kekhawatiran bahwa beban kerja 

tambahan dapat mengganggu keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, keraguan mengenai kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas tambahan dengan baik, kemungkinan penurunan 

kualitas pekerjaan jika beban kerja meningkat secara signifikan, serta 

manajemen stres yang kurang efektif.  

Untuk mengatasi masalah ini, PT Pegadaian Yogyakarta dapat 

melakukan beberapa langkah, seperti mengevaluasi beban kerja dan 

dampak dari tanggung jawab tambahan, serta mengimplementasikan 

program monitoring dan coaching yang melibatkan diskusi terbuka 

antara atasan atau rekan kerja mengenai batasan yang ada. Jika tanggung 

jawab tambahan tidak dapat dihindari, perusahaan juga bisa 

mempertimbangkan pemberian pengakuan atau insentif, seperti bonus, 

penghargaan, atau manfaat tambahan, sebagai bentuk apresiasi terhadap 

usaha ekstra karyawan. 
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5. 3 Keterbatasan Penelitian 

Peneliti menyadari bahwa hasil penelitian yang telah dilakukan masih 

memiliki beberapa keterbatasan sehingga dapat dilakukan pengembangan pada 

penelitian selanjutnya, antara lain. 

1. Metodologi penelitian mungkin memiliki batasan terkait instrumen 

pengukuran yang digunakan, seperti validitas dan reliabilitas kuesioner. 

Validitas mengacu pada sejauh mana instrumen mengukur apa yang 

dimaksud untuk diukur, sementara reliabilitas mengacu pada konsistensi 

hasil pengukuran. Jika instrumen pengukuran tidak memadai, hasil 

penelitian mungkin tidak sepenuhnya akurat atau konsisten. 

2. Penelitian ini tidak mempertimbangkan faktor eksternal yang mungkin 

mempengaruhi hasil, seperti perubahan dalam lingkungan kerja atau 

kebijakan perusahaan yang dapat berubah selama periode penelitian. 

Ketidakberadaan kontrol terhadap faktor-faktor ini dapat memengaruhi 

hasil penelitian dan mengurangi generalisasi temuan. 

3. Durasi penelitian yang relatif singkat mungkin tidak cukup untuk 

menangkap perubahan jangka panjang dalam sikap atau perilaku 

karyawan terkait tanggung jawab tambahan. Penelitian yang lebih lama 

mungkin diperlukan untuk mengamati dampak jangka panjang dan 

pergeseran dalam persepsi atau perilaku karyawan terhadap tanggung 

jawab tambahan. 
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KUESIONER PENELITIAN 

Pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan melalui keterikatan karyawan pada PT Pegadaian Kantor Area 

Yogyakarta 

Assalamualaikum Wr. Wb. 

Perkenalkan saya Andre Rizki Pratama, Mahasiswa Manajemen, Fakultas 

Bisnis dan Ekonomi, Universitas Islam Indonesia. Saat ini saya tengah 

melaksanakan penelitian mengenai  

Pengaruh Budaya Organisasional dan Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Keterikatan Karyawan PT Pegadaian 

Yogyakarta. Syarat utama untuk dapat mengisi kuesioner ini adalah berstatus 

sebagai karyawan  berstatus PKWTT (Perjanjian Kerja Waktu Tidak Tertentu). 

Dengan ini saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk berpartisipasi 

dalam riset yang saya lakukan. Mohon Bapak/Ibu/Sdr dapat memberikan respon 

sesuai dengan kondisi yang sebenarnya. 

Identitas pribadi Bapak/Ibu/Sdr sebagai responden beserta seluruh 

informasi yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya dan digunakan untuk 

keperluan penelitian. Apabila terdapat pertanyaan mengenai penelitian ini, silahkan 

Bapak/Ibu/Sdr menghubungi peneliti melalui whatsApp: 081377041040. 

Atas waktu dan kesediaannya Bapak/Ibu/Sdr saya ucapkan terima kasih. 

Hormat saya,  

 

Andre Rizki Pratama. 
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Lembar Kuesioner 

a Jenis Kelamin : Pria / Wanita  

b Usia : o <= 25 Tahun 

o 26 – 30 Tahun 

o 31 – 35 Tahun 

o 36 – 10 Tahun 

o 41 – 45 Tahun 

o 46 – 50 Tahun 

o 51 – 55 Tahun 

c Generasi (Tahun 

Kelahiran) Responden 

: o Baby Boomers (1946 – 1964) 

o Gen X (1965 – 1980) 

o Gen Y (1981 – 1994) 

o Gen Z (1995 – 2014) 

d Masa Kerja : o 1 – 5 Tahun 

o 6 – 10 Tahun 

o 11-15 Tahun 

o 16 – 20 Tahun 

o 21 – 25 Tahun 

o 26 – 30 Tahun 

 

e Jabatan : o Senior Management (Grade 15 ke atas) 

o Mid Management I (Grade 13 - 14)  

o Mid Management II (Grade 11 - 12) 

o First Line Manager (Grade 7 - 10) 

o Clerk (Grade 4 - 6) 

PETUNJUK PENGISIAN: 

Berikan tanda (X) pada jawaban yang dianggap paling tepat, pada alternatif  

jawaban berikut: 

1 = Sangat Tidak Setuju 4 = Cukup Setuju 

2 = Tidak Setuju 5 = Setuju 

3 = Cukup Tidak Setuju 6 = Sangat Setuju 
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NO PERNYATAAN 1 2 3 4 5 6 

Budaya Organisasional - Empowerment 

1. Sebagian besar karyawan sangat 
terlibat dalam pekerjaan mereka 

      

2. Informasi mengenai perusahaan 
dibagikan secara luas sehingga setiap 
karyawan dapat memperoleh informasi 
yang dibutuhkan saat dibutuhkan 

      

3. Setiap karyawan percaya bahwa ia 
dapat memberikan dampak positif 

      

Budaya Organisasional – Team Orientation 

1 Kerja sama tim di berbagai bagian 
organisasi didorong secara aktif 

      

2 Karyawan bekerja menjadi bagian dari 
sebuah tim 

      

3 Kerja tim lebih digunakan untuk 
menyelesaikan pekerjaan, dibanding 
sesuai birokrasi 

      

Budaya Organisasional – Capability Development 

1 Ada investasi organisasi yang terus 
menerus untuk peningkatan 
keterampilan karyawan 

      

2 Kemampuan karyawan dipandang 
sebagai sumber keunggulan bersaing 
yang penting bagi organisasi 

      

3 Masalah jarang muncul karena 
karyawan memiliki keterampilan yang 
diperlukan untuk melakukan pekerjaan 

      

Budaya Organisasional – Coordination and Integration 

1 Karyawan dari berbagai bagian 
departemen memiliki perspektif yang 
sama terkait perusahaan 

      

2 Ada keselarasan tujuan yang baik di 
seluruh tingkatan dalam organisasi 

      

Budaya Organisasional – Agreement 

1 Ketika terjadi ketidaksepakatan, kami 
bekerja keras untuk mencapai solusi 
yang 'saling menguntungkan' 

      

2 Terdapat budaya yang kuat di PT 
Pegadaian 
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3 Sangat mudah untuk mencapai 
kesepakatan di PT Pegadaian, bahkan 
untuk isu-isu yang sulit 

      

Budaya Organisasional – Core Values 

1 Para pemimpin dan manajer di PT 
Pegadaian 'mempraktikkan apa yang 
mereka sampaikan' 

      

2 Terdapat seperangkat nilai yang jelas 
dan konsisten yang mengatur cara 
karyawan di PT Pegadaian 
menjalankan bisnis 

      

3 Mengabaikan nilai-nilai inti yang ada 
di PT Pegadaian akan membuat 
karyawan bermasalah 

      

Budaya Organisasional – Creating Change 

1 Cara menyelesaikan pekerjaan di PT 
Pegadaian sangat fleksibel 

      

2 Organisasi merespons dengan baik 
terhadap pesaing dan perubahan lain 
dalam lingkungan bisnis 

      

3 PT Pegadaian mengimplementasikan 
cara-cara baru atau perbaikan cara 
yang sudah ada dalam melakukan 
pekerjaan secara terus menerus 

      

4 Upaya PT Pegadaian untuk 
menciptakan perubahan jarang 
mengalami penolakan 

      

5 Berbagai bagian di PT Pegadaian 
sering kali bekerja sama untuk 
menciptakan perubahan 

      

Budaya Organisasional – Customer Focus 

1 Masukan dari pelanggan secara 
langsung mempengaruhi keputusan PT 
Pegadaian 

      

2 Semua karyawan PT Pegadaian 
memiliki pemahaman yang mendalam 
tentang keinginan dan kebutuhan 
pelanggan 

      

3 Kepentingan pelanggan jarang 
diabaikan dalam pengambilan 
Keputusan 
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Budaya Organisasional – Organizational Learning 

1 PT Pegadaian memandang kegagalan 
sebagai kesempatan untuk belajar dan 
berkembang 

      

2 Di PT Pegadaian Inovasi dan 
pengambilan risiko didorong dan 
dihargai 

      

3 Pembelajaran merupakan tujuan 
penting dalam pekerjaan karyawan 
sehari-hari di PT Pegadaian 

      

Budaya Organisasional – Strategic Direction and Intent 

1 PT Pegadaian memiliki tujuan dan 
arah jangka panjang 

      

2 Ada misi yang jelas yang memberikan 
makna dan arah bagi pekerjaan kami 

      

3 Ada strategi yang jelas untuk masa 
depan PT Pegadaian 
 

      

Budaya Organisasional – Goal and Objectives 

1 Para pemimpin di PT Pegadaian 
menetapkan tujuan yang ambisius, 
namun realistis 

      

2 Karyawan memahami apa yang perlu 
dilakukan agar PT Pegadaian berhasil 
dalam jangka panjang 

      

Budaya Organisasional – Vision 

1 PT Pegadaian memiliki visi bersama 
tentang seperti apa organisasi ini di 
masa depan 

      

2 Para pemimpin di PT Pegadaian 
memiliki sudut pandang jangka 
panjang 

      

3 Visi PT Pegadaian menciptakan 
semangat dan motivasi bagi karyawan 

      

 
Denison, D. R., Haaland, S., & Goelzer, P. (2003). Corporate Culture and 
Organizational Effectiveness: Is There A Similar Pattern Around The 
World? Advances in Global Leadership, 3, 205–227. 
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Kepemimpinan Transformasional – Idealized Influence 

1 Atasan saya menanamkan kebanggaan 
karena pencapaian yang telah diraih  

      

2 Atasan saya mendahulukan 
kepentingan kelompok daripada 
kepentingan pribadi 

      

Kepemimpinan Transformasional – Inspirational Motivation 

1 Atasan saya berbicara dengan antusias 
tentang apa yang perlu dilakukan 

      

2 Atasan saya mengungkapkan 
keyakinan bahwa tujuan akan tercapai 

      

3 Atasan saya berbicara secara optimal 
tentang masa depan 

      

Kepemimpinan Transformasional – Intellectual Stimulation 

1 Atasan saya dapat melihat masalah 
dari berbagai sudut pandang yang 
berbeda 

      

2 Atasan saya mencari perspektif yang 
berbeda ketika memecahkan masalah 

      

3 Atasan saya tidak memaksakan 
kehendak tetapi memberikan 
kebebasan 

      

Kepemimpinan Transformasional – Individualized Consideration 

1 Atasan saya meluangkan waktu untuk 
mengajar dan melatih 

      

2 Atasan saya berempati dan mendukung       

 
Datche, E. A. (2015). Influence Of Transformational Leadership On 
Organizational Perfomance Of State Corporations In Kenya. 
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Keterikatan Karyawan – Vigor 

1 Ketika saya bangun di pagi hari, saya 
merasa ingin pergi bekerja 

      

2 Di tempat kerja, saya merasa penuh 
semangat 

      

3 Dalam pekerjaan saya, saya selalu 
tekun, bahkan ketika segala sesuatunya 
tidak berjalan dengan baik 

      

4 Saya dapat terus bekerja dalam jangka 
waktu yang sangat lama dalam satu 
waktu 

      

5 Dalam pekerjaan saya, saya secara 
mental merupakan pribadi yang 
tangguh 

      

Keterikatan Karyawan – Dedication 

1 Pekerjaan saya menginspirasi saya       

2 Saya antusias dengan pekerjaan saya       

3 Saya bangga dengan pekerjaan yang 
saya lakukan 

      

4 Saya merasa pekerjaan yang saya 
lakukan penuh dengan makna dan 
tujuan 

      

Keterikatan Karyawan – Absorption 

1 Waktu terasa cepat berlalu ketika saya 
bekerja 

      

2 Saya terbawa suasana saat bekerja       

3 Saya merasa senang ketika saya 
bekerja secara intens 

      

4 Sulit untuk melepaskan diri dari 
pekerjaan saya 

      

 
Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bakker, A. B. 
(2002). The Measurement Of Engagement And Burnout: A Two Sample 
Confirmatory Factor Analytic Approach. Journal of Happiness Studies, 3, 
71–92. 
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Kinerja Karyawan – Task Perfomace 

1 Saya terbiasa menjaga standar kerja 
yang tinggi 

      

2 Saya tau bahwa saya dapat menangani 
banyak tugas 

      

3 Saya terbiasa menyelesaikan pekerjaan 
saya tepat waktu 

      

4 Rekan-rekan kerja saya percaya bahwa 
saya adalah orang yang berkinerja 
tinggi di organisasi saya 

      

Kinerja Karyawan – Adaptive Performance 

1 Saya menyukai tanggung jawab 
tambahan 

      

2 Saya terbiasa memberikan bantuan 
kepada rekan kerja ketika 
membutuhkan 

      

3 Saya selalu percaya bahwa saling 
pengertian dapat menghasilkan solusi 
yang tepat dalam organisasi 

      

4 Saya dapat menangani tim kerja saya 
secara efektif dalam menghadapi 
perubahan 

      

Kinerja Karyawan – Contextual Performance 

1 Saya selalu bersimpati dan berempati 
terhadap rekan kerja saya ketika 
mereka bermasalah 

      

2 Saya secara aktif berpartisipasi dalam 
diskusi kelompok atau rapat kerja 

      

3 Saya terbiasa memuji rekan kerja saya 
atas kerja baik mereka 

      

4 Saya terbiasa berbagi pengetahuan dan 
ide-ide dengan para anggota tim saya 

      

5 Saya memperoleh kepuasan yang besar 
dengan membimbing rekan kerja saya 

      

6 Saya berkomunikasi secara efektif 
dengan kolega saya untuk pemecahan 
masalah dan pengambilan keputusan 

      

Pradhan, R. K., & Jena, L. K. (2017). Employee Performance at 
Workplace: Conceptual Model and Empirical Validation. Business 
Perspectives and Research, 5(1), 69–85. 
https://doi.org/10.1177/2278533716671630 
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Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

 

 

Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 


