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ABSTRAK

Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (explanatory research) yang
bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Disiplin Kerja dan Motivasi, serta pengaruh Motivasi terhadap Disiplin Kerja. Studi
ini dilakukan pada Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Semarang Barat dengan
melibatkan seluruh populasi yang berjumlah 107 karyawan sebagai sampel
penelitian. Data dikumpulkan melalui metode survei menggunakan kuesioner, yang
disusun berdasarkan skala Likert dengan rentang skor 1 hingga 5. Teknik analisis
data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS)
untuk menguji hubungan antarvariabel yang diteliti.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja, yang
mengindikasikan bahwa semakin baik kualitas kepemimpinan transformasional,
maka tingkat disiplin kerja pegawai akan semakin meningkat. Selain itu,
Kepemimpinan Transformasional juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi, yang berarti bahwa kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan
motivasi kerja pegawai. Selanjutnya, Motivasi terbukti memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap Disiplin Kerja, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi
motivasi pegawai, maka disiplin kerja mereka juga akan semakin meningkat.

Temuan ini memberikan implikasi bahwa peningkatan Kepemimpinan
Transformasional dapat menjadi strategi yang efektif untuk memperkuat motivasi
dan disiplin kerja pegawai di KPP Pratama Semarang Barat. Oleh karena itu,
organisasi perlu fokus pada pengembangan kepemimpinan yang mampu
menginspirasi, memberikan visi yang jelas, serta menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif guna meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional; Motivasi; Disiplin Kerja,
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ABSTRACT

This study is an explanatory research that aims to analyze the influence of
Transformational Leadership on Work Discipline and Motivation, as well as the
effect of Motivation on Work Discipline. The study was conducted at the West
Semarang Primary Tax Office (KPP Pratama Semarang Barat), involving the entire
population of 107 employees as the research sample. Data were collected through
a survey method using a questionnaire, which was designed based on a Likert scale
ranging from 1 to 5. The data analysis technique employed in this study utilized the
Partial Least Square (PLS) approach to examine the relationships between the
variables.

The results indicate that Transformational Leadership has a positive and
significant effect on Work Discipline, suggesting that the better the quality of
transformational leadership, the higher the employees’ work discipline.
Additionally, Transformational Leadership also has a positive and significant
impact on Motivation, meaning that effective leadership can enhance employees'
motivation. Furthermore, Motivation is found to have a positive and significant
influence on Work Discipline, demonstrating that higher employee motivation leads
to increased work discipline.

These findings imply that enhancing Transformational Leadership can be an
effective strategy to strengthen employee motivation and work discipline at the West
Semarang Primary Tax Office. Therefore, the organization should focus on
developing leadership that can inspire, provide a clear vision, and create a
conducive work environment to improve overall employee performance.

Keywords: Transformational Leadership; Motivation; Work Discipline
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1.1.

BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang Penelitian

Dalam organisasi, disiplin pegawai merupakan salah satu faktor kunci
yang menentukan efektivitas dan efisiensi operasional. Disiplin yang baik di
antara pegawai tidak hanya memastikan bahwa pekerjaan selesai tepat waktu
dan sesuai standar yang ditetapkan, tetapi juga menciptakan suasana kerja
yang kondusif dan produktif. Namun, mencapai dan mempertahankan disiplin
yang tinggi di tempat kerja tidaklah mudah. Berbagai faktor, termasuk gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja, memainkan peran penting dalam
membentuk perilaku disiplin di antara pegawai.

Kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin untuk
mempengaruhi dan memotivasi pegawai untuk mencapai tujuan organisasi.
Gaya kepemimpinan yang baik dapat meningkatkan motivasi, komitmen, dan
disiplin di kalangan pegawai. Pemimpin transformasional memberikan
teladan dan mendorong karyawan untuk bekerja dengan visi jangka panjang,
dalam menjalankan tugasnya secara disiplin.

Di sisi lain, motivasi adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental
manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau menggerakan
dan mengarahkan perilaku kearah yang lebih baik untuk mencapai kebutuhan
yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Untuk
mencapai disiplin kerja yang optimal, pemimpin perlu membimbing,

1



mengarahkan, dan memberi semangat kepada para karyawannya agar mereka
mendapatkan motivasi langsung dari atasannya, dengan adanya motivasi
langsung dari atasan, karyawan akan mempunyai motivasi kerja yang tinggi
dan akan berusaha agar pekerjaannya dapat terselesaikan dengan sebaik-
baiknya. Dengan demikian motivasi kerja merupakan suatu pendorong
semangat agar seseorang melakukan suatu kegiatan untuk mencapai
tujuannya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh para peneliti terdahulu seperti
Trisno Aji, Aslamiah, Mahrita (2024); RichAuliyan Saifusidak, Naniek
Pangestuti (2022); Nani Juwantini, Taufig Rochman; Sarwo Edy (2022);
Jolanda Lisdawati Ndolu, Simon Sia Niha, Henny A. Manafe (2022);
Gregorius Budhi Dharmawan, Hendri Satria WD, Dewi Tamara Qothrunada
(2022) dan Nining Hidayah, Wahyu Puspitasari, Shinta Eka Kartika, Rizal
Bayu Herlambang (2022) menunjukkan bahwa Kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja.

Hasil penelitian Aldi Martua Hasibuan, Dwiarko Nugrohoseno (2022)
dan Irham Roy (2023) menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif
terhadap disiplin kerja. Berbeda dengan hasil penelitian Dinda Deviedi Putri,
Rohmah Kurniawati (2023); Fiuna Eliyu Harini, Zainul Hidayat, Imam
Abrori (2022) dan Dita Fariska, Kusuma Chandra Kirana, Didik Subiyanto
(2022) yang menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh terhadap disiplin

kerja pegawai.



1.2.

1.3.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Geradus Wen, Arius Andreas
Kambu, Ikhwan, H.S. (2024); Dwi Prayogi (2024); M. Alhudhori (2024);
Muhamad Awalul Azka 2024) dan Suci Indiani , Onsardi (2024) menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang positif
signifikan terhadap motivasi kerja. Sedangkan menurut penelitian Alifah
Febirika Nurjanah, Adi Santoso (2023); Juniar Rosalina Widyawati (2021)
dan Amy Nurhuda, Sigit Sardjono, Wulan Purnamasar (2019) menyatakan

kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan tersebut diatas dapat dirumuskan bagaimana

upaya yang dilakukan untuk meningkatkan disiplin kerja pegawai dengan

pertanyaan sebagai berikut :

1.  Bagaimana pengaruh Kepemimpinan transformational terhadap disiplin
kerja?

2. Bagaimana pengaruh Kepemimpinan transformational terhadap
motivasi kerja?

3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap disiplin kerja?

Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kepemimpinan

transformational terhadap disiplin kerja.



14.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kepemimpinan

transformational terhadap motivasi kerja.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap

disiplin kerja.

Manfaat Penelitian

Penelitian ini dapat menambah wawasan dan literatur ilmiah terkait
hubungan antara kepemimpinan transformational, motivasi, dan disiplin
pegawai. Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi dan rekomendasi
yang berguna bagi manajemen perusahaan dalam meningkatkan disiplin

pegawai melalui perbaikan kepemimpinan transformational dan motivasi.



BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership)

Teori kepemimpinan transformasional dikemukakan James Mcgregor Burns,
(1978) yang dipertegas oleh Bernard Bass dalam Shalahuddin, (2015) menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang
mengubah (transform) nilai anggota secara personal sehingga dapat digunakan
sebagai pendukung atau suport dari visi dan tujuan yang ingin dicapai oleh
organisasi.

Menurut (Zin et al., 2023) pemimpin . transformasional mencurahkan
perhatian pada keprihatinan dan kebutuhan pengembangan dari pengikut
individual; mereka mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan- persoalan
dengan membantu mereka memandang masalah dengan cara-cara baru dan mereka
mampu menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk
mencapai tujuan kelompok.

Gunawan dan Netra (2017) menyatakan kepemimpinan transformasional
cenderung memberi perhatian lebih kepada para pengikutnya. Bass dalam (Majeed
et al., 2017) menyebutkan bagaimana pemimpin transformasional menginspirasi
pengikut untuk mencapai lebih dari biasanya dengan membuat mereka menyadari
potensi mereka yang sebenarnya. Pemimpin transformasional adalah pemimpin

yang secara khusus menginspirasi pekerja untuk



bekerja ekstra dengan meningkatkan moral di tempat kerja dan menumbuhkan
motivasi; sebuah proses yang pada akhirnya membawa manfaat baik bagi pekerja
maupun organisasinya.

Dewi dan Mujiati (2015) menyataka bahwa gaya kepemimpinan
transformasional merupakan pemimpin dengan sosok yang visioner, inspiratif,
meningkatkan Kinerja, serta bertindak sebagai pemimpin yang efektif. Ljungholm
(2014) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional lewat kualitas
hubungan dapat meningkatkan kinerja karyawan, manajer harus menunjukkan
kepemimpinan transformasional dan secara substansial terlibat dalam hubungan
berkualitas tinggi dengan karyawan mereka, kualitas hubungan yang terkait dengan
kepemimpinan transformasional meningkatkan persepsi karyawan tentang
integritas perilaku manajer.

Rahmi (2014) menegaskan bahwa pemimpin yang menerapkan
kepemimpinan transformasional memberikan pengaruhnya kepada para pengikut
dengan melibatkan pengikutnya berpartisipasi dalam penentuan tujuan, pemecahan
masalah, pengambilan keputusan, dan memberikan umpan balik melalui pelatihan,
pengarahan, konsultasi, bimbingan, dan pemantauan atas tugas yang diberikan.

Menurut (Pranantio dkk., 2013), Kepemimpinan transformasional adalah
gaya kepemimpinan etis yang melibatkan kemampuan seorang pemimpin untuk
mempromosikan intelektual stimulasi melalui ilham.

Darto, (2013) berpendapat bahwa pemimpin transformasional memotivasi
bahwa untuk berbuat lebih dari apa yang sesungguhnya diharapkan yaitu dengan

mengikat arti penting dan nilai tugas di mata bawahan, dengan mendorong bawahan



mengorbankan kepentingan tim, organisasi, atau kebijakan yang lebih besar dan
dengan menaikkan tingkat kebutuhannya ke taraf yang lebih tinggi.

Putra dan Adnyani (2013) menyatakan pemimpin yang tranformasional harus
mampu mengajak bawahanya untuk melakukan perubahan dimana perubahan
tersebut berpengaruh terhadap kinerja dari karyawan itu sendiri. Komunikasi harus
selalu dilakukan oleh pimpinan kepada bawahanya dalam penyampaian visi yang
akan dikemukakan. Gaya Kepemimpinan Transformasional Menurut Bass dalam
Robbins, Stephen P. Judge, (2013) gaya kepemimpinan transformasional yaitu gaya
seorang pemimpin yang memberikan pertimbangan dan rangsangan intelektual
yang diindividualkan serta memiliki kharisma.

Gaya kepemimpinan transformasional ini juga meliputi kegiatan
menginspirasi pengikut untuk berkomitmen terhadap visi bersama yang memberi
arti untuk pekerjaan mereka dan juga sekaligus merangkap sebagai panutan yang
dapat membantu pengikut mengembangkan potensi serta melihat masalah mereka
sendiri dari perspektif baru (Colquitt, LePine and Wesson, 2013). Burns dalam
Hughes,et al, (2012:530), kepemimpinan transformasional pada akhirnya
merupakan latihan moral dalam hal meningkatkan standar prilaku manusia.

Faktor yang mempegaruhi gaya kepemimpinan transformasional, yaitu terdiri
dari dimensi (1) charisma atau idealism (2) inspirasi atau motivasi (3) stimulasi
intelektual (4) pertimbangan individual menurut Robbin (2007:473). Sedangkan
indikator gaya kepemimpinan transformasional yaitu : (1) visi dan misi,
menanamkan kebanggaan, meraih penghormatan dan kepercayaan (2)

mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan simbol untuk memfokuskan



pada usaha, menggambarkan maksud penting secara sederhana (3)mendorong
intelegensi, rasionalitas dan pemecahan masalah secara hati-hati (4)memberikan
perhatian pribadi, melayani secara pribadi, melatih dan menasehati, menuurut

Stephen P.Robbins, (2007, 473).

2.2. Motivasi Kerja

Motivasi menggambarkan mengapa seseorang melakukan sesuatu. Itu
adalah kekuatan pendorong di balik tindakan manusia (Umrani et al. 2020).
Motivasi adalah proses yang memulai, memandu, dan mempertahankan perilaku
yang berorientasi pada tujuan (Ondabu 2014). Kondisi motivasi merupakan atau
energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertekan untuk
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan (Chua and Ayoko 2021). Secara
singkat, Alex Acquah et al. (2021) mendefinisikan motivasi sebagai sesuatu yang
membuat orang bertindak atau berperilaku dalam cara-cara tertentu.

Dalam banyak istilah motivasi tercakup berbagai aspek tingkah laku
manusia yang mendorongnya untuk berbuat atau tidak berbuat. Dalam kehidupan
sehari-hari, motivasi diartikan sebagai keseluruhan proses pemberian dorongan atau
rangsangan kepada karyawan sehingga mereka bersedia bekerja dengan rela tanpa
dipaksakan (Shaikh and Siddiqui 2019). Organisasi akan berhasil melaksanakan
program-programnya bila orang-orang yang bekerja dalam organiasi dapat
melaksanakan pelaksanaan dengan baik sesuai dengan bidang dan tanggung
jawabnya masing-masing. Dalam melaksanakan tugas tersebut, pegawai perlu
diberi arahan dan dorongan, sehingga potensi yang ada dalam dirinya dapat diubah
menjadi potensi organisasi yang menguntungkan.
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Deci dan Ryan mengembangkan Self-Determination Theory (SDT)
motivasi, yang menumbangkan keyakinan dominan bahwa cara terbaik untuk
membuat manusia melakukan tugas adalah dengan memperkuat perilaku mereka
dengan hadiah/ rewards (Ryan and Deci 2020). Self-Determination Theory (SDT)
menyatakan motivasi muncul dalam dua jenis yaitu intrinsic dan ekstrinsik (Deci
and Richard M Ryan 2012). Motivasi intrinsik berasal dari dalam, sedangkan
motivasi ekstrinsik muncul dari luar. Ketika seseorang termotivasi secara intrinsik,
maka akan muncul keterlibatan dalam suatu aktivitas semata-mata karena
menikmatinya dan mendapatkan kepuasan pribadi darinya. Ketika seseorang
termotivasi secara ekstrinsik, maka akan melakukan sesuatu untuk mendapatkan
imbalan eksternal.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Motivasi berarti dorongan dalam diri
individu seperti kebutuhan, keinginan, keinginan yang merangsang orang untuk
bertindak guna mencapai tujuan. Motivasi diindikasikan dengan dua indikator yaitu
motivasi intrinsic dan ekstrinsik. Indikator motivasi kerja yang digunakan dalam
penelitian ini adalah menurut maslow (Ogunnaike et al. 2019) vyaitu dorongan
untuk memenuhi kebutuhan fisiologis, kebutuhan keselamatan, kebutuhan social,

kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri.

2.3. Disiplin kerja (Employee Discipline)
Disiplin kerja merupakan sebuah pemberlakukan terhadap berbagai
seperangkat peraturan dan tata tertib dalam melakukan pekerjaan dimana dalam

melakukan pekerjaan tersebut menanamkan adanya norma yang berlaku dan



berbagai etika dalam melakukan pekerjaan Ajabar (2020). Menurut (Ramon, 2019)
disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan
menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya. Namun menurut
(Fererius Hetlan Muhyadin, 2019) disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang
untuk secara teratur, tekun terus menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan
berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan.

Menurut  (Sumadhinata, 2018) disiplin kerja adalah suatu alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka
bersedia untuk mengubah perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga
kesediaan seseorang agar mentaati semua peraturan dan norma sosial yang berlaku
disuatu perusahaan. Menurut Hasibuan (2017) kedisiplinan atau disiplin kerja
merupakan sebuah  kesadaran seseorang dan memiliki kesediaan dalam
menjalankan dan mematuhu berbagai aturan yang diberlakukan dalam sebuah
perusahaan, instansi, norma yang berlaku maupun dalam lingkup organisasi.

Didit (2017) mendefinisikan disiplin kerja sebagai sikap, perilaku, dan
tindakan pengaturan yang sesuai dari organisasi dalam bentuk tertulis atau tidak.
Oleh karena itu, jika organisasi telah membuat peraturan yang ditaati oleh pegawai,
maka disiplin tersebut telah mampu menetapkan disiplin kerja sebagai alat bagi
pimpinan untuk berkomunikasi dengan pegawai, sehingga dapat mengubah
perilaku untuk meningkatkan kesadaran dan kemauan untuk memenuhi semua
peraturan perusahaan (Rival, 2017). Menurut Sugiyono (2016) berbicara mengenai
disiplin kerja dalam konteks manajemen sumber daya manusia maka disiplin kerja

merupakan sebuah kerangka sikap atau konsep seseorang dalam berperilaku dan



terdapatnya karakter seseorang dalam berperilaku yang dimana akan menunjukkan
berbagai ketaatan, kepatuhan, keteraturan, kesetiaan dan ketertiban dalam menaati
semua peraturan.

Menurut Lijan Poltak Sinambela (2016:335), disiplin kerja merupakan
kemampuan seseorang secara teratur, tekun secara terus menerus dan mampu
bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku dan tidak melanggar peraturan
yang telah disepakati. Menurut Afandi (2016) menyatakan bahwa Disiplin kerja
adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk mengubah suatu perilaku serta
sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang
mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Menurut Hasibuan (2016) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah
kemampuan Kkerja seseorang untuk secara teratur, tekun secara terus menerus dan
bekerja sesuai dengan aturan-aturan berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan
yang sudah ditetapkan. Disiplin kerja merupakan suatu sikap yang harus dimiliki
setiap karyawan yang benar-benar tercipta dari diri sendiri untuk mempunyai
keinginan untuk berdisiplin.

Disiplin kerja menurut Mulyadi (2016), disiplin adalah rasa sikap hormat
atau mental karyawan terhadap peraturan yang dibuat dan diterapkan pada
perusahaan. Disiplin kerja merupakan sikap mental yang tercermin dalam perbuatan
atau tingkah laku peorangan atau kelompok berupa kepatuhan atau ketaatan
terhadap peraturan-peraturan yang ditetapkan untuk tujuan tertentu.

Simamora (2015) berpendapat, disiplin adalah prosedur yang mengoreksi

atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Napitupulu,



2015) mengungkapkan bahwa “Disiplin merupakan ketaatan terhadap peraturan
atau kebiasaan, baik norma yang tertulis maupun yang tidak tertulis yang berlaku
di dalam organisasi atau di tengah-tengah masyaraka. Menurut Sutrisno (2015)
disiplin kerja adalah sikap bersedia dan relanya seseorang untuk mematuhi dan taat
kepada norma dan peraturan yang berlaku disekitarnya.

Siswanto (2010) mengemukakan bahwa “disiplin kerja adalah suatu sikap
menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang
berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya
dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan
wewenang yang diberikan kepadanya”. Sedangkan Rivai (2009) berpendapat
bahwa “disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang dalam mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku”. Hasibuan (2014), bahwa disiplin kerja adalah keinginan dan
kesadaran untuk menaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma sosial”.

Siswanto (2010) mengemukakan bahwa tujuan dari disiplin yaitu : Tujuan
umum dari disiplin kerja adalah demi kelangsungan instansi perusahaan sesuai
dengan motif instansi perusahaan yang bersangkutan, baik hari ini maupun hari
esok. Tujuan khusus dari disiplin kerja adalah : 1) Agar para tenaga kerja menepati
segala peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan
perusahaan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta

melaksanakan perintah manajemen. 2) Dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-



baiknya serta mampu memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak
tertentu yang berkepentingan dengan instansi pemerintahan sesuai dngan bidang
pekerjaan yang diberikan kepadanya. 3) Dapat menggunakan dan memelihara
sarana dan prasarana barang dan jasa perusahaan sebaik-baiknya. 4) Dapat
bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku pada instansi
pemerintah.

Siswanto (2010), dimensi dan indikator disiplin sebagai berikut : 1) Frekuensi
Kehadiran merupakan salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan
pegawai. Semakin tinggi frekuensi kehadirannya atau rendahnya tingkat
kemangkiran maka pegawai tersebut telah memiliki disiplin kerja yang tinggi. 2)
Tingkat Kewaspadaan, Pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya selalu
penuh perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi
terhadap dirinya maupun pekerjaannya. 3) Ketaatan Pada Standar Kerja, Pegawai
dalam melaksanakan pekerjaannya diharuskan menaati semua standar kerja yang
telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar kecelakaan kerja
tidak terjadi atau dapat dihindari. 4) Ketaatan Pada Peraturan Kerja, Ketaatan pada
peraturan kerja ini dimaksudkan demi kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja.
5) Etika Kerja, Etika kerja diperlukan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan
pekerjaan agar tercipta suasana harmonis dan saling menghargai antar sesama
pegawai. Penegakkan kedisiplinan berperan krusial untuk perusahaan karena
memuat aturan yang mengharuskan pegawai untuk menaatinya. Melalui disiplin

dalam bekerja, maka pegawai bisa menjalankan tugas mereka secara efektif dan



efisien. Kedisiplinan dalam bekerja bisa terlihat sebagai sesuatu yang bermanfaat
besar bagi organisasi ataupun pegawai.

Bagi organisasi, keberadaan kedisiplinan kerja bisa memberi jaminan atas
perawatan ketertiban dan kelancaran dalam melaksanakan tugas kerja, maka akan
mendapat hasil maksimal. Bagi pegawai tentu mereka hendak mendapat suasana
kerja baru yang bisa memunculkan perasaan senang dan memicu mereka untuk
bersemangat dalam bekerja. Atas dasar itulah, pegawai bisa menjalankan tugas
secara sadar dan bisa mengembangkan pikiran maupun tenaganya seoptimal

mungkin untuk mewujudkan tujuan perusahaan.

2.4. Pengembangan Hipotesis
2.5.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Disiplin Kerja

Penelitian berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Supervisi
Akademik Dan Komitmen Kerja Terhadap Disiplin Guru SDN Di Kecamatan
Banjarmasin Selatan” yang dilakukan oleh Aji, et.al (2024) menyatakan bahwa
terdapat pengaruh langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap
disiplin kerja. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Saifusidak dan Naniek
Pangestuti (2022) dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Disiplin Kerja Pegawai Pada Rumah Tahanan Negara Kelas I11b Demak”
menghasilkan kesimpulan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh positif terhadap disiplin kerja pegawai di Rumah Tahanan Negara Kelas
1B Demak.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Juwantini, et.al (2022); Nining Hidayah,

etal (2022); Ndolu, et.al (2022) dan Dharmawan, et.al (2022) menemukan hasil
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yang sama bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap disiplin kerja. Berdasarkan pemikiran tersebut, hipotesis yang
dapat diajukan dalam penelitian ini adalah:

H1l. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap
Disiplin Kerja

2.5.2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi

Penelitian terdahulu dilakukan oleh  Wen, etal (2024) yang berjudul
“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Disiplin Kerja Dan Komunikasi
Terhadap Motivasi Kerja Pada The Jayakarta Bali” menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja.
Penelitian lain oleh Dwi Prayogi (2024) dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional Dan Komitmen Organisasi Terhadap Motivasi Kerja Dan Kinerja
Karyawan” menghasilkan kesimpulan bahwa Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja pada PT Prana Argentum
Corporation.

Penelitian lain oleh M. Alhudhori (2024); Muhamad Awalul Azka 2024) dan
Suci Indiani, Onsardi (2024) menemukan hasil yang sama bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi.
Berdasarkan pemikiran tersebut, hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini
adalah:
H2. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap

Motivasi

2.5.3. Pengaruh Motivasi terhadap Disiplin Kerja
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Penelitian terdahulu dilakukan oleh Aldi Martua Hasibuan, Dwiarko
Nugrohoseno (2022) dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Motivasi
Kerja Terhadap Disiplin Kerja Pegawai Kementerian Hukum Dan HAM Pada
Lembaga Pemasyarakatan Perempuan Kelas II A” menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja pegawai Lembaga
Pemasyarakatan Perempuan Kelas Il Jakarta. Kemudian penelitian yang dilakukan
oleh Irham Roy (2023) dengan judul ‘“Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transaksional, Motivasi Terhadap Disiplin Kerja Dan Kinerja Karyawan Hotel
Dalton Makassar” menghasilkan kesimpulan bahwa Motivasi (X2) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap disiplin karyawan. Berdasarkan pemikiran tersebut,
hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah:

H3. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja

2.5. Model Empirik Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka maka model empirik penelitian ini nampak pada
Gambar 2.1. pada gambar tersebut dapat dijelaskan bahwa Disiplin Kerja
dipengaruhi oleh Kepemimpinan Transformational, Motivasi Kerja dan Disiplin

Kerja
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3.1.

3.2.

BAB I11

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (Explanatory research).
Menurut Sugiyono (2019), explanatory research merupakan metode
penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang
diteliti serta pengaruh antara variabel satu dengan variabel lainnya. Alasan
utama peneliti ini menggunakan metode penelitian explanatory ialah untuk
menguji hipotesis yang diajukan, maka diharapkan dari penelitian ini dapat
menjelaskan hubungan dan pengaruh antara variabel bebas dan terikat yang
ada di dalam hipotesis.

Variabel dalam penelitian ini adalah Kepemimpinan Transformational
dan Motivasi Kerja sebagai variabel Independen (X), dan Disiplin Kerja

sebagai Variabel Dependen ().

Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2019) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas: objek / subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Penelitian ini dilakukan pada KPP Pratama Semarang Barat
dengan populasi sebanyak 107 orang karyawan dan sampel sebanyak 107
orang karyawan. Menurut Sugiyono (2019) sampel adalah bagian dari jumlah

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.
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3.3. Variabel dan Indikator

Variabel penelitian ini mencakup Kepemimpinan Transformational, Motivasi

Kerja dan Disiplin Kerja. Adapun indikator masing-masing nampak pada

tabel 3.1.

Tabel 3.1 : Variabel dan Indikator penelitian

No Variabel Indikator Sumber

1 Kepemimpinan 1. Pembaharu (Patarru’ et al.,
Transformational 2. Memberi teladan 2020)
gaya kepemimpinan yang | 3. Mengharmoniskan
berfokus pada menginspirasi lingkungan kerja
dan memotivasi 4. Memberdayakan
untuk mencapai kinerja yang bawahan
lebih tinggi dengan | 5. Meningkatkan
menciptakan perubahan kemampuan terus
positif yang berarti dalam menerus
organisasi.

3 Motivasi Kerja 1. kebutuhan (Ogunnaike et
dorongan internal dan fisiologis, al., 2019)
eksternal yang mempengaruhi | 2. -~ kebutuhan
semangat, dedikasi, dan keselamatan,
ketekunan dalam menjalankan | 3. kebutuhan social,
tugas dan tanggung jawab. 4, ‘kebutuhan akan

penghargaan
5. aktualisasi diri.

4 Disiplin Kerja 1. Frekuensi Kehadiran | Siswanto (2010)
sikap dan perilaku karyawan | 2. Kewaspadaan
dalam mematuhi peraturan, | 3. Ketaatan Pada
norma, dan standar yang Standar Kerja,
ditetapkan oleh organisasi | 4. Ketaatan Pada
serta melaksanakan tugas Peraturan Kerja.
dengan penuh tanggung jawab | 5. Etika Kerja

dan konsistensi.

Pengambilan data yang diperolen melalui kuisioner dilakukan dengan

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai

berikut :
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Sangat 1 2 3 4 5 Sangat
Tidak Setuju
Setuju

3.4. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data pada studi ini yaitu penyebaran kuisioner. Metode
kuisioner adalah metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan oleh
peneliti. Pengumpulan kuesioner pada studi ini dilakukan dengan menggunakan

googleform dan angket.

3.5. Teknik Analisis

Teknik analisis data akan menggunakan pendekatan Partial Least Square
(PLS). Pendekatan PLS merupakan metode penelitian yang powerful karena tidak
mengasumsikan data berdistribusi tertentu tetapi dapat berupa nominal, ordinal,
interval, dan ratio serta jumlah sample tidak harus besar (Imam Ghozali, 2006: 17-
18). Pendekatan ini diasumsikan bahwa semua varian yang dihitung merupakan
varian yang berguna untuk dijelaskan.

Pendekatan pendugaan variabel latent dalam PLS adalah sebagai exact
kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu menghindari masalah
indeterminacy dan memberikan definisi yang pasti dari kompinen skore (Ghozali,
2006). PLS menggunakan algoritma yang terdiri dari seri analisis dengan metode
kuadrat terkecil biasa (ordinary least square) sehingga persoalan identifikasi
model tidak menjadi masalah untuk model yang rekursif, juga tidak

mengasumsikan bentuk distribusi tertentu untuk skala ukuran variabel.
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Pendekatan Partial Least Square (PLS), variabel laten bisa berupa hasil
pencerminan indikatornya, dengan istilah lain sebagai indikator refleksif (reflective
indicator). Selain itu juga bisa konstruk dibentuk formasif oleh indikatornya, atau
istilah lain sebagai indikator formasif (formative indicator). Partial Least Square
(PLS) pada prinsipnya adalah membantu peneliti untuk mendapatkan nilai variabel
laten untuk tujuan prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten adalah
linier agregat dari indikator-indikatornya. Penduga bobot (weight estimate) untuk
menghasilkan skor variabel laten diperoleh dari hasil spesifikasi inner model dan
outer model. Inner model adalah model structural yang menghubungkan antar
variabel laten, sedangkan outer model adalah model structural yang
menghubungkan indikator (veriabel manifest) dengan konstruknya (variabel
latennya). Pendugaan parameter yang diperoleh melalui Partial Least Square (PLS)
dapat dikatagorikan menjadi tiga yaitu :

1.  Weight Estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel
laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading).

2.  Berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi)
untuk indikator dan variabel laten.

PLS menggunakan proses tiga tahap dan setiap tahap menghasilkan stimasi.
Tahap pertama menghasilkan penduga bobot (Weight Estimate), tahap kedua
menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model, dan tahap ketiga
menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). Pada dua tahap pertama

proses iterasi indikator dan variabel laten diperlukan sebagai deviasi
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(penyimpangan) dari nilai means (rata-rata). Pada tahap ketiga untuk hasil estimasi
dapat diperoleh berdasarkan pada matriks data asli, hasil penduga bobot (Weight
Estimate) dan koefisien jalur pada tahap kedua digunakan untuk menghitung
means dan lokasi parameter. Hasil estimasi variabel laten dari aproksimasi inside,
maka didapatkan satu set pembobot baru dari aproksimasi outside. Jika aproksimasi
inside dibuat tetap (fixed), maka dapat dilakukan regresi sederhana atau regresi
berganda bergantung apakah indikator berbentuk reflektif atau formatif. Oleh
karena &1, £2, n1, dan n2 berbentuk reflektif dengan arah hubungan kausalitas dari
variabel laten ke indikator, maka setiap indikator dalam setiap blok secara individu
diregresikan terhadap estimasi variabel latennya (skor aproksimasi inside).

Setelah skor variabel laten diestimasi pada tahap satu, maka hubungan jalur
(path relation) kemudian diestimasi dengan OLS (Ordinary Least Square) pada
tahap dua. Setiap variabel dependen dalam model (baik variabel laten endogen
maupun indikator dalam model refleksif) diregresikan terhadap variabel
independen / eksogen. Jika hasil estimasi pada tahap dua menghasilkan nilai yang
berarti (perbedaan nilai mean, skala dan varian memberikan hasil yang berarti,
maka parameter mean dan lokasi untuk indikator serta variabel laten diestimasi
pada tahap ketiga. Hal ini dilakukan dengan cara mean setiap indikator
dihitung lebih dahulu dengan menggunakan data asli, kemudian menggunakan
bobot yang didapat dari tahap satu, mean untuk setiap variabel laten dihitung.
Dengan nilai mean untuk setiap variabel laten dan koefisien path dati tahap kedua,

maka lokasi parameter untuk setiap variabel dependen dihitung sebagai
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perbedaan antara mean yang baru saja dihitung dengan systematic path accounted

oleh variabel laten independen yang mempengaruhinya.

3.5.1 Pengujian Model Partial Least Square (PLS)

Adapun langkah-langkah pengujian model empiris penelitian berbasis Partial

Least Square (PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut : Analisis

jalur hubungan antar variabel teridiri dari :

a.

Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan
indikatornya, disebut juga dengan outer relation atau measurement model,
mendifinisikan karakteristik konstruk dengan variabel manifesnya.

Inner Model, menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan
teori substantif penelitian, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structural model), disebut juga inner relation, Tanpa kehilangan sifat
umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau variabel
manifest diskala zero means dan unit varian sama dengan satu sehingga
parameter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari model. Model
persamaannya dapat ditulis:

n=po+pn+ic+q

Dimana n menggambarkan vektor endogen (dependent) variabel laten, &
adalah vektor variabel laten exogen, dan { adalah vektor variabel residual.
Oleh karena PLS didesain untuk model rekursif, maka hubungan antar
variabel laten, setiap variabel laten endogen (dependen) atau sering disebut

causal chain system dari variabel laten dapat dispesifikasikan sebagai berikut:
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ni= i BJini + i YIb (b + i

Dimana fji dan yjb adalah koefisien jalur yang menghubungkan prediktor
endogen dan variabel laten eksogen § dan m sepanjang range indeks i dan b,
serta (i adalah inner residual.

c.  Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer model
memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma PLS. Setelah
itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk setiap variabel laten
diestimasi dalam PLS sebagai berikut:

& = Xkb Wkb Xkb

ne=2ki Wki Yki
Dimana Wkb dan WKki adalah k weight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen (1) dan eksogen (&). Estimasi variabel laten
adalah linier agregat dari indikator yang nilai weightnya didapat dengan
prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer model
dimana variabel laten endogen (dependen) adalah m dan variabel laten
eksogen adalah ¢ (independent), sedangkan { merupakan residual dan 3 dan i

adalah matriks koefisien jalur (path coefficient).

3.5.2 Evaluasi Model
PLS seb6gai alat untuk mengolah data yang tidak mengasumsikan adanya
distribusi tertentu untuk estimasi parameter, maka teknik parametrik untuk menguji

signifikansi parameter tidak diperlukan Ghozali, 2006). Model evaluasi PLS
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berdasarkan pada pengukuran prediksi yang mempunyai sifat non parametrik.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi dengan

convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit realibility

untuk blok indikator. Inner model atau model struktural dievaluasi dengan melihat

presentase varian yang dijelaskan yaitu dengan melihat nilai R? untuk konstruk

laten eksogen (dependen) dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini

dievaluasi dengan menggunakan uji t - statistik yang didapat lewat prosedur

bootstrapping.

1. Outer Model

Pengujian Outer Model dilakukan menggunakan:

a.

Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan reflektif indikator
dinilai berdasarkan korelasi antara skor indikator refleksif dengan skor
variable latennya. Indikator individu dianggap reliable jika memiliki
nilai korelasi diatas 0,70, tetapi pada riset pengembangan skala, loading
0,5 sampai 0,6 dianggap cukup atau masih dapat diterima.
Discriminant Validity

Discriminant validity merupakan model pengukuran dengan reflektif
indikator dinilai berdasarkan cross loading pengukuran dengan variabel
latennya. Jika korelasi variabel laten dengan item pengukuran lebih
besar daripada ukuran variabel laten lainnya, maka menunjukkan

bahwa variabel laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik
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daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk mengukur
discriminant validity adalah membandingkan nilai square root of
Avarage Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan korelasi
antar kontruk dengan konstruk lainnya dalam model. Model memiliki
discriminant validity yang baik jika nilai akar AVE setiap variabel laten
lebih besar daripada nilai korelasi antara variabel laten dengan variabel
laten lainnya dalam model. Direkomendasikan nilai AVE harus lebih
besar dari 0,50.

Composit Reliability

Composit reliability merupakan indikator yang mengukur konsistensi
internal dari indikator pembentuk = konstruk, menunjukkan derajat
yang mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang
diterima untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan

merupakan standar absolut.

Inner Model

Inner model atau disebut juga model struktutal diukur menggunakan R-square

untuk variable laten eksogen (dependen) dengan interpretasi yang sama

dengan regresi ; Q-square predictive relevante untuk model konstruk. Q-

square mengukur seberapa baik nilai observasi ihasilkan oleh model dan juga

estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki

nilai predictive relevance, sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan

bahwa model kurang memiliki nilai predictive relevante. Model struktural
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pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square untuk konstruk
endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif , t-statistik

dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model struktural.

UNISSULA
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Penelitian ini menggunakan responden seluruh pegawai di Kantor
Pelayanan Pajak Semarang Timur sebanyak 107 pegawai. Gambaran karakteristik
responden penelitian yang ditampilkan dengan data statistik yang diperoleh melalui
penyebaran kuesioner. Penelitian dilaksanakan dengan mendistribusikan kuesioner
kepada seluruh pegawai pada tanggal 19 dan 25 Februari 2025. Dalam pelaksanaan
di lapangan seluruh responden bersedia mengisi kuesioner, sehingga dari hasil
penelitian diperolen 95 Kkuesioner penelitian yang terisi lengkap dan dapat
digunakan dalam analisis data penelitian ini. Deskripsi responden akan disajikan
berdasarkan karakteristik yang telah ditetapkan berikut:

1. Jenis Kelamin
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan faktor jenis kelamin sebagai berikut.

Tabel 4.1
Data Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 59 55.1
Wanita 48 449
Total 107 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.
Sajian data pada Tabel 4.1, terlihat bahwa mayoritas responden adalah

pria, dengan jumlah 59 responden (55,1%), sedangkan responden wanita
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berjumlah 48 orang (44,9%). Pegawai pria umumnya cenderung lebih terfokus
pada satu tugas pada suatu waktu dan sering kali dianggap lebih langsung dalam
menyelesaikan masalah. Di sisi lain, pegawai wanita dianggap lebih unggul
dalam melakukan multitasking dan mampu menangani beberapa tugas secara
bersamaan.
2. Usia
Profil responden yang Dberpartisipasi dalam penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan faktor tingkat usia sebagai berikut.

Tabel 4.2
Data Karakteristik Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
21 - 30 tahun 41 38.3
31 - 40 tahun 38 355
41 - 50 tahun 21 19.6
51 - 60 tahun 7 6.5

Total 107 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Berdasarkan informasi yang terdapat dalam Tabel 4.2, terlihat bahwa
responden terbanyak berasal dari kelompok usia 21-30 tahun, dengan total 41
responden (38,3%). Pada usia tersebut individu uumnya telah mencapai tingkat
kematangan pribadi dan profesional yang lebih tinggi. Kelompok usia berikutnya
adalah 31-40 tahun, yang mencakup 38 responden (35,5%), usia 41 -50 tahun

sebanyak 21 responden (19,6%) dan usia 51 — 60 sebanyak 7 responden (6,5%).

3. Pendidikan Terakhir
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan
berdasarkan faktor pendidikan terakhir sebagai berikut.
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Tabel 4.3
Data Karakteristik Responden Menurut Pendidikan Terakhir

Pendidikan Frekuensi Persentase
SMA/SMK 3 2.8
Diploma 45 42.1
Sarjana S1 49 45.8
Pascasarjana S2 10 9.3
Total 107 100.0

Sumber : Hasil Hasil pengolahan data, 2024.

Dari Tabel 4.3, terlihat bahwa sebagian besar responden memiliki pendidikan
terakhir setingkat Sarjana S1, dengan jumlah 49 responden (45,8%). Responden
yang berpendidikan Diploma berjumlah 45 pegawai (42,1%), sedangkan yang
memiliki gelar S2 sebanyak 10 responden (9,3%). Selain itu, terdapat 3 responden
(2,8%) yang menyelesaikan pendidikan SMA. Data ini menunjukkan bahwa secara
keseluruhan, pegawai memiliki latar belakang pendidikan yang tinggi, yang
memungkinkan mereka untuk memiliki kompetensi dan pengetahuan yang

diperlukan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan keahlian yang dimiliki.

4. Masa Kerja
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan

berdasarkan faktor masa kerja sebagai berikut.

Tabel 4.4
Data Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja
Masa Kerja Frekuensi Persentase
0 - 10 tahun 57 53.3
11 - 20 tahun 28 26.2
21 - 30 tahun 17 15.9
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> 30 tahun 5 4.7

Total 107 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.

Tabel 4.4 memperlihatkan bahwa mayoritas responden yang telah bekerja
selama 0 hingga 10 tahun berjumlah 57 orang (53,3%). Paling sedikit responden
dengan masa kerja > 30 tahun yaitu sebanyak 5 responden (4,7%). Berdasarkan
temuan tersebut, paling banyak pegawai berada pada masa kerja 0-10 tahun, dimana
pada masa ini seorang pekerja sedang dalam tahap membangun pengalaman kerja
dan adaptasi dalam dunia kerja. Pegawai membutuhkan dukungan untuk dapat
berperan lebih dalam organisasi dan memberikan kontribusi yang lebih besar ketika

diberikan tanggung jawab yang lebih luas.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif dalam hal ini ditujukan untuk memberikan gambaran
mengenai penilaian yang diberikan oleh responden terhadap variabel yang diteliti.
Dengan menggunakan analisis deskriptif, kita dapat memperoleh informasi tentang
kecenderungan responden dalam menanggapi indikator-indikator yang digunakan
untuk mengukur variabel penelitian. Proses penjelasan data dilakukan dengan
memberikan bobot pada setiap pernyataan yang terdapat dalam kuesioner

Kriteria tanggapan responden mengikuti skala penilaian berikut: Sangat
Setuju (SS) dengan skor 5, Setuju (S) dengan skor 4, Cukup Setuju (CS) dengan
skor 3, Tidak Setuju (TS) dengan skor 2, dan Sangat Tidak Setuju (STS) dengan

skor 1. Selanjutnya, dari skala tersebut, data akan dikelompokkan menjadi tiga
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kategori. Untuk menentukan kriteria skor setiap kelompok dapat dihitung sebagai

berikut (Sugiyono, 2017):

Skor tertinggi =5

Skor terendah =1

Range

Interval kelas

= Skor tertinggi — skor terendah=5-1=4

= Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga

kategori tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 — 2,33 , kategori sedang, skor

= 2,34 - 3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 —5,00. Hasil perhitungan

setiap indikator secara lengkap disajikan berikut:

Tabel 4.5.
Deskripsi Variabel Penelitian

No Variabel dan indikator Mean  Standar
Deviasi
1 Kepemipinan transformasional 3.92
a. Pembaharu 3.91 0.73
b. Memberi teladan 3.93 0.70
c. Mengharmaoniskan lingkungan kerja 3.92 0.69
d. Memberdayakan bawahan 3.89 0.68
e. Meningkatkan kemampuan terus menerus 3.94 0.79
2 Motivasi 3.84
a. kebutuhan fisiologis, 3.93 0.84
b. kebutuhan keselamatan, 3.82 0.89
c. kebutuhan social, 3.77 0.84
d. kebutuhan akan penghargaan 3.79 0.87
e. aktualisasi diri. 3.90 0.87
3 Disiplin kerja 3.97
a. Frekuensi Kehadiran 4.00 0.69
b. Kewaspadaan 3.93 0.69
c. Ketaatan Pada Standar Kerja, 3.92 0.67
d. Ketaatan Pada Peraturan Kerja. 3.98 0.70
e. Etika Kerja 4.03 0.67
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Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Kepemipinan
transformasional secara keseluruhan sebesar 3,92 terletak pada rentang kategori
tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa pegawai memiliki Kepemipinan
transformasional yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel Kepemipinan
transformasional didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator
Meningkatkan kemampuan terus menerus (3,94) dan terendah pada indikator
Memberdayakan bawahan (3,89).

Pada variabel Motivasi secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 3,84
terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa pegawai memiliki
Motivasi yang tergolong baik. Hasil deskripsi data pada variabel Motivasi
didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator kebutuhan fisiologis (3,93)
dan terendah pada indikator kebutuhan social (3,77).

Pada variabel Disiplin kerja secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
3,97 terletak pada rentang kategori baik (3,66 — 5,00 ). Artinya, bahwa responden
memiliki Kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel Disiplin kerja
didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Etika Kerja (4,03) dan

terendah pada indikator Ketaatan Pada Standar Kerja (3,92).

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan PLS
(Partial Least Square) dan data diolah dengan menggunakan program Smart PLS
4.1.0. Menurut Ghozali dan Latan (2015:7) model pengukuran PLS terdiri dari

model pengukuran (outer model), kriteria Goodness of fit (GoF) dan model
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struktural (inner model). PLS bertujuan untuk menguji hubungan prediktif antar
konstruk dengan melihat apakah ada pengaruh atau hubungan antar konstruk
tersebut.

Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana
variabel manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk
diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas
model. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity,
sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability,
Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.

4.3.1. Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif dindikator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score -componen score yang dihitung
menggunakan PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai loading
factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian yang bersifat
confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk penelitian yang bersifat
exploratory masih dapat diterima serta nilai Average Variance Extracted (AVE)
harus lebih besar dari 0,5.

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing
variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn menggambarkan
kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil uji validitas konvergen
tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut:

1. Evaluasi Validitas Konvergen Kepemipinan transformasional (X1)
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Pengukuran variabel Kepemipinan transformasional pada penelitian ini
merupakan refleksi dari lima indikator. Nilai loading faktor masing-masing
indikator variabel Kepemipinan transformasional menunjukkan evaluasi model
pengukuran outer model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi
konstruk Kepemipinan transformasional.

Tabel 4.6

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kepemipinan
transformasional (X1)

Kode Indikator Outer loadings Keterangan
X11 Pembaharu 0.798 Valid
X12  Memberi teladan 0.833 Valid
%13 Me'ngharmonlskan lingkungan Valid

kerja 0.854
X14  Memberdayakan bawahan 0.843 Valid
%15 Meningkatkan kemampuan terus valid
menerus 0.840

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Kepemipinan
transformasional (X1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,798 — 0,854.
Oleh karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat
dinyatakan bahwa variabel Kepemipinan transformasional (X1) mampu
dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator
Pembaharu, Memberi teladan, Mengharmoniskan lingkungan Kerja,
Memberdayakan bawahan, dan Meningkatkan kemampuan terus menerus.

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Motivasi
Pengukuran variabel Motivasi pada penelitian ini merupakan refleksi dari

epat indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator variabel Motivasi
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menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model. Berikut ditampilkan

besaran outer loading bagi konstruk Motivasi.

Tabel 4.7
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Motivasi (Y1)
Kode Indikator Outer loadings Keterangan
Y11 Kkebutuhan fisiologis, 0.884 Valid
Y12  kebutuhan keselamatan, 0.930 Valid
Y13  kebutuhan social, 0.942 Valid
Y14  kebutuhan akan penghargaan 0.931 Valid
Y15 aktualisasi diri. 0.831 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel
Motivasi (Y1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,831 — 0,942. Oleh
karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan
bahwa variabel Motivasi (Y1) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh-indikator kebutuhan fisiologis, kebutuhan

keselamatan, kebutuhan social, kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri.

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Disiplin kerja

Variabel Disiplin kerja pada penelitian ini diukur dari refleksi lima
indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai
loading faktor dari setiap indikator variabel Disiplin kerja Berikut ditampilkan
besaran nilai loading bagi variabel Disiplin kerja.

Tabel 4.8
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Disiplin kerja (Y?2)

Kode Indikator Outer loadings  Keterangan
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Y21 Frekuensi Kehadiran 0.751 Valid

Y22 Kewaspadaan 0.864 Valid
Y23 Ketaatan Pada Standar Kerja, 0.857 Valid
Y24 Ketaatan Pada Peraturan Kerja. 0.789 Valid
v25 Etika Kerja 0.792 Valid

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator
untuk variabel Disiplin kerja (Y2) diperoleh pada kisaran 0,751 — 0,867. Oleh
karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan
bahwa variabel Disiplin kerja (Y2) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh indikator Frekuensi Kehadiran,
Kewaspadaan, Ketaatan Pada Standar Kerja, Ketaatan Pada Peraturan Kerja dan
Etika Kerja.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model
penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi

variabel yang digunakan pada penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1)

melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of

average variance extracted (AVE) atau akar AVE, 2) melihat nilai Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil pengujian pada

masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Fornell Lacker Criterion
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Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas indikator dengan
membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar
konstruk dengan konstruk lainnya.

Tabel 4.9
Nilai Fornell Lacker Criterion

Kepemimpinan
Variabel Disiplin Kerja | Transformasional Motivasi
Disiplin Kerja 0.812
Kepemimpinan
Transformasional 0.564 0.834
Motivasi 0.619 0.510 0.905

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Uji Fornell-Larcker Criterion dapat dianggap memenuhi syarat jika akar dari
Average Variance Extracted (AVE) lebih besar daripada korelasi antar konstruk.
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi daripada nilai korelasi
antar konstruk lainnya. Hal ini menandakan bahwa konstruk dalam model yang
diestimasi memenuhi kriteria validitas diskriminan yang tinggi, yang berarti hasil
analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar
konstruk berkembang, dan nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar daripada
nilai korelasi antar konstruk. Ini-menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki
validitas diskriminan yang baik. Dengan demikian, instrumen penelitian yang
digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian

ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
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Pengujian validitas menggunakan Kkriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.10
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Heterotrait-monotrait
ratio (HTMT)

Kepemimpinan Transformasional <->

Disiplin Kerja 0.601

Motivasi <-> Disiplin Kerja 0.678

Motivasi <-> Kepemimpinan

Transformasional 0.534

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak ada
yang melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas
diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat
diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi
sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria

discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi
indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil
dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator
lainnya. Pengujian diskriminasi validitas dianggap valid apabila nilai korelasi
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konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk lainnya,
dan jika semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk

lainnya menunjukkan nilai yang positif.

Tabel 4.11
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)
Disiplin Kepemimpinan
Indikator Kerja | Transformasional Motivasi
X11 0.584 0.798 0.459
X1 2 0.346 0.833 0.373
X13 0.357 0.854 0.359
X1 4 0.339 0.843 0.378
X15 0.596 0.840 0.496
Y11 0.533 0.426 0.884
Y12 0.562 0.485 0.930
4| 3 0.552 0.460 0.942
Y1 4 0.568 0.481 0.931
Y15 0.579 0.450 0.831
Y2 1 0.751 0.396 0.535
Y2 2 0.864 0.524 0.493
Y2 3 0.857 0.475 0.440
Y2 4 0.789 0.475 0.420
Y25 0.792 0.415 0.601

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)

Semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria
validitas discriminant yang tinggi, seperti yang ditunjukkan oleh hasil pengolahan
data yang ditampilkan pada tabel cross-loading.atas dasar tersebut, maka hasil

analisis data dapat diterima bahwa data memiliki validitas discriminant yang baik.

4.3.3. Uji Reliabilitas
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Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Reliabel menunjukkan bahwa
indikator penelitian yang digunakan sesuai dengan kondisi obyek penelitian
sebenarnya Pengukuran uji relibilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif
dapat dilakukan dengan tiga metode, yaitu :

a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil
yang baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai composite reliability bernilai
lebih dari 0,70.

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di atas 0,5
menunjukkan indikator yang membentuk variabel penelitian dikatakan reliabel,
sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian.

c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti
bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014).

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-

masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini:

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas
Average
variance
Cronbach's Composite extracted
alpha reliability (AVE)
Disiplin Kerja 0.869 0.906 0.659
Kepemimpinan
Transformasional 0.895 0.919 0.695
Motivasi 0.944 0.957 0.819

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024)

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas.

Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih
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dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-
masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari
0,5. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi.

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan
reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu
indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya

dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.

4.3.4. Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum pegnujian hipotesis.
Multikolinearitas merupakan kondisi di mana terdapat korelasi yang tinggi atau
sempurna antara variabel bebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat
menyebabkan ' ketidaktepatan estimasi parameter mengenai pengaruh masing-
masing variabel terhadap variabel hasil. Uji multikolinieritas dapat dilakukan
dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF Values. Apabila

inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF
Kepemimpinan Transformasional -> Disiplin Kerja 1.351
Kepemimpinan Transformasional -> Motivasi 1.000
Motivasi -> Disiplin Kerja 1.351

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024)

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya
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masalah multikolinieritas. Dengan demikian analisis dapat dilanjutkan dengan

pengujian hipotesis.

4.4. Pengujian Goodness of Fit

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model
struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguiji
kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti
mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi
koefisien parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam
penelitian ini, uji goodness of fit model struktural dievaluasi dengan
mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model relevansi prediktif). Q2
menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai observasi. Koefisien
determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2
memiliki nilai dalam rentang dari 0O hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin
dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.

4.4.1. R-square (R?)
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi

(R2) untuk kedua variabel endogen.

Tabel 4.14
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R-square
Disiplin Kerja 0.466
Motivasi 0.260

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024)

Tabel 4.14 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-

square) yang diperoleh pada model variabel Disiplin kerja sebesar 0,466. Nilai
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tersebut dapat diartikan bahwa variabel Disiplin kerja dapat dijelaskan oleh variabel
Kepemipinan transformasional dan Motivasi sebesar 46,6%, sedangkan sisanya
53,4% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam
model penelitian ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Motivasi bernilai
0,260. Artinya Motivasi dapat dipengaruhi oleh Kepemipinan transformasional
sebesar 26,0% dan sisanya 74,0% diperoleh oleh pengaruh dari variabel lainnya
yang tidak terdapat dalam model penelitian ini.

4.4.2. Q-Square (Q?)

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan
model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan
oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai
predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki
predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah,
moderate dan kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural

penelitian ini dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai

berikut:
Tabel 4.17
Nilai Q-Square
SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO)
Disiplin kerja 535.000 375.716 0.298
Motivasi 535.000 423.504 0.208

Perhitungan Q-square (Q?) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,298 untuk
variabel Disiplin kerja dan pada variabel Motivasi didapatkan nilai Q square sebesar

0,208. Nilai tersebut lebih besar dari 0,15, artinya model memiliki predictive
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relevance yang cukup kuat (moderat). Semuanya niali Q2 berada di atas O,
menunjukkan bahwa model struktur mempunyai kesesuaian yang baik atau fit
dengan data. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan

nilai observasi.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau inner
model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui
uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output model struktural pada
signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh konstruk Kepemipinan
transformasional terhadap Disiplin kerja melalui mediasi Motivasi sebagai variabel
intervening.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat
lunak SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:

X1_1

x1_2 0.798 (0.000) Kepemimpinan Transformasional
~
0.833 (0.000) ~__
X133 «— 0.854 (0.000) —
—
0.843 (0.000) —
—

Xx1_4 0.240 (0.000) ¥2_1
0.335 (0.000)
LSLE 07510000  v2.2
_— 0.864 (0.000)
- B
0510 {0.000) (LR — 0.857 (0.000) % Y23
Y1_1 T~ Uffg (0.000)
L . 0.792 (0.000) Y2_4
0.448 (0.000) Disiplin Kerja
¥1.2 0.824 (0.000) v
- —

0.930 (0.000) ~_ T

L
Y13  «— 0942 (0.000) —
-
0.931 (0.000) —

—

Y14 0.831 (0.000) Motivasi
jotivasi

Y1_5
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Gambar 4.1.
Inner Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2024)

4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk melihat apakah hipotesis
diterima atau tidak. Prosedur pengujian dilakukan dengan membandingkan t-hitung
dengan t-tabel, dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. Nilai t tabel
untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut menunjukkan hasil uji

pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis Partial Least Square.

Tabel 4.18
Path Coefficients Pengaruh Langsung
Original Sample Standard
sample mean deviation T statistics
(0) (M) (STDEV) | (JO/STDEV|) | P values
Kepemimpinan
Transformasional -> 0.335 0.336 0.095 3.525 0.000
Disiplin Kerja
Kepemimpinan
Transformasional -> 0.510 0.511 0.073 6.963 0.000
Motivasi
Motivasi -> Disiplin Kerja 0.448 0.453 0.082 5.443 0.000

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)
Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan di atas, selanjutnya dapat
dijelaskan pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:
1. Pengujian Hipotesis 1:
H1: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Disiplin
Kerja
Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample) pengaruh Kepemipinan transformasional berpengaruh
terhadap Disiplin Kerja yakni 0,335. Hasil itu memberi bukti bahwa
Kepemipinan transformasional memberi pengaruh positif pada disiplin kerja
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pegawai. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-
hitung (3,525) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05.
Simpulan dari uji tersebut yaitu Kepemipinan transformasional secara positif dan
signifikan mempengaruhi disiplin kerja. Hasil ini berarti semakin baik
Kepemipinan transformasional, maka disiplin kerja pegawai akan cenderung
menjadi lebih baik. Atas dasar tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan
dalam penelitian ini yaitu “Kepemimpinan Transformasional berpengaruh

signifikan terhadap Disiplin Kerja “dapat diterima.

2. Pengujian Hipotesis 2:

H2 : Kepemimpinan @Transformasional berpengaruh signifikan terhadap
Motivasi

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh Kepemipinan transformasional terhadap
motivasi yakni 0,510. Hasil itu memberi = bukti bahwa Kepemipinan
transformasional memberi pengaruh positif kepada motivasi pegawai. Hasil uji
t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (6,963)
lebih besar dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan
dari uji tersebut yaitu Kepemipinan transformasional secara positif dan
signifikan mempengaruhi motivasi pegawai. Hasil ini berarti semakin baik
Kepemipinan transformasional, maka motivasi pegawai cenderung semakin

meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis kedua yang diajukan dalam
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penelitian ini yaitu ”Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan

terhadap Motivasi ” dapat diterima.

3. Pengujian Hipotesis 3:
H3 : Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja
Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh Motivasi terhadap Disiplin kerja yakni
0,448. Hasil itu memberi bukti bahwa Motivasi memberi pengaruh positif
kepada Disiplin kerja. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana
diketahui besarnya t-hitung (5,443) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000)
lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Motivasi secara positif
dan signifikan mempengaruhi Disiplin kerja.-Hasil ini berarti apabila Motivasi
semakin baik, maka Disiplin kerja akan cenderung menjadi semakin
meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis ketiga yang diajukan dalam
penelitian ini yaitu *Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja”
dapat diterima.
Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara

menyeluruh pada tabel 4.15.

Tabel 4.15
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Nilai t Nilaip  Kesimpulan

H1 Kepemimpinan Transformasional Diterima

berpengaruh signifikan terhadap 3,525 0.000

Disiplin Kerja
H2 Kepemimpinan Transformasional Diterima

berpengaruh signifikan terhadap 6,963 0.000

Motivasi
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H3 Motivasi b_e_rpe_ngaruh signifikan 5,443 0.000 Diterima
terhadap Disiplin Kerja

Keterangan: Hipotesis diterima jiak t>1,96 dan p value < 0,05
Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Kepemipinan transformasional
terhadap Disiplin kerja melalui mediasi Motivasi

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk

melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Kepemipinan

transformasional) terhadap variabel endogen (Disiplin kerja) melalui variabel

intervening, yaitu variabel Motivasi. Pengaruh tidak langsung Kepemipinan

transformasional terhadap Disiplin kerja melalui mediasi Motivasi digambarkan

pada diagram jalur berikut:

Kepemimpinan 0,335 Disiplin kerja
Transformasion
Y | LA 0,228
_________________ ry
0.448
Gambar 4.2.

Koefisien Jalur Pengaruh Kepemipinan transformasional terhadap Disiplin
kerja melalui Motivasi
Keterangan :
» : Pengaruh langsung
—————————— :  Pengaruh tidak langsung

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan
dengan smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
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Original Keterangan
sample T statistics P values

Kepemimpinan
Transformasional -> 0.228 3,752 0.000 Signifikan
Motivasi -> Disiplin Kerja

Pengaruh mediasi Motivasi dalam kaitan variabel Kepemipinan
transformasional terhadap Disiplin kerja diketahui sebesar 0,228. Hasil uji indirect
effect diperoleh nilai t-hitung 3,752 (t>1.96) dengan p = 0,000 < 0,05. Simpulan
dari pengujian tersebut yaitu bahwa Motivasi memediasi pengaruh Kepemipinan
transformasional terhadap Disiplin kerja. Artinya, Kepemipinan transformasional
pegawai akan berdampak pada peningkatan motivasi pegawai, selanjutnya motivasi
yang tinggi dalam diri pegawai membuat pegawai lebih semangat dalam bekerja,

sehingga kinerja pegawai menjadi lebih meningkat.

4.6. Pembahasan

4.6.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Disiplin Kerja

Kepemipinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Disiplin Kerja. Hasil ini berarti semakin baik Kepemipinan

transformasional, maka disiplin kerja pegawai akan cenderung menjadi

lebih baik. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yaitu

Dharmawan, et.al (2022) yang menemukan hasil yang sama bahwa

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin kerja.

Pengukuran variabel Kepemipinan transformasional pada

penelitian ini merupakan refleksi dari lima indikator yaitu indikator
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Pembaharu, Memberi teladan, Mengharmoniskan lingkungan Kerja,
Memberdayakan bawahan, dan Meningkatkan kemampuan terus menerus.
Sedangkan disiplin kerja pada penelitian ini diukur dari refleksi lima
indikator yaitu indikator Frekuensi Kehadiran, Kewaspadaan, Ketaatan
Pada Standar Kerja, Ketaatan Pada Peraturan Kerja dan Etika Kerja.

Semakin tinggi kemampuan seorang pemimpin dalam
mengharmoniskan lingkungan kerja, maka semakin meningkat pula tingkat
kewaspadaan dalam disiplin kerja. Hal ini menunjukkan bahwa ketika
pemimpin mampu menciptakan suasana kerja yang harmonis, nyaman, dan
kondusif, para karyawan atau anggota tim cenderung lebih waspada dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. Keharmonisan lingkungan
kerja dapat mendorong komunikasi yang lebih baik, mengurangi konflik,
serta meningkatkan rasa kebersamaan dan kepedulian terhadap pekerjaan.
Dengan demikian, individu lebih termotivasi untuk tetap disiplin,
memperhatikan detail pekerjaan, serta lebih berhati-hati dalam mengambil
keputusan guna memastikan efektivitas dan efisiensi kerja. Hasil ini
menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional yang berorientasi pada
penciptaan lingkungan kerja yang selaras dan positif dapat berkontribusi
langsung terhadap peningkatan Kkedisiplinan melalui kewaspadaan yang
lebih tinggi dalam bekerja.

Semakin tinggi kemampuan seorang pemimpin dalam bertindak
sebagai pembaharu, maka semakin meningkat pula frekuensi kehadiran

karyawan dalam bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin yang
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4.6.2.

inovatif, mampu menghadirkan perubahan positif, serta memberikan
gagasan baru yang relevan dengan perkembangan organisasi akan
mendorong karyawan untuk lebih berkomitmen dalam menjalankan
tugasnya. Ketika pemimpin berperan sebagai agen perubahan, lingkungan
kerja menjadi lebih dinamis, menumbuhkan motivasi, serta meningkatkan
rasa keterlibatan karyawan terhadap tujuan organisasi. Dalam kondisi
tersebut, karyawan merasa lebih dihargai, memiliki kesempatan untuk
berkembang, serta terdorong untuk hadir secara lebih konsisten guna
berkontribusi pada perubahan yang sedang berlangsung. Dengan demikian,
kepemimpinan transformasional yang mengedepankan inovasi dan
pembaruan dapat berperan dalam meningkatkan disiplin kerja melalui

peningkatan frekuensi kehadiran karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi

Kepemipinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi yang berarti semakin baik Kepemipinan transformasional,
maka motivasi pegawai cenderung semakin meningkat. Penelitian ini
mengkonfirmasi penelitian terdahulu yang dilakukan olen  Wen, et.al
(2024) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
langsung terhadap motivasi kerja.

Pengukuran variabel Kepemipinan transformasional pada penelitian
ini merupakan refleksi dari lima indikator yaitu indikator Pembaharu,
Memberi teladan, Mengharmoniskan lingkungan kerja, Memberdayakan
bawahan, dan Meningkatkan kemampuan terus menerus sedangkan variabel
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Motivasi pada penelitian ini merupakan refleksi dari empat indikator yaitu
indikator kebutuhan fisiologis, kebutuhan keselamatan, kebutuhan social,
kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri.

Semakin tinggi kemampuan seorang pemimpin dalam menciptakan
lingkungan kerja yang harmonis, maka semakin besar pula kebutuhan sosial
yang dirasakan oleh karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ketika
pemimpin mampu membangun suasana kerja yang nyaman, kolaboratif, dan
penuh keterbukaan, karyawan akan lebih terdorong untuk menjalin interaksi
sosial yang lebih erat dengan rekan kerja. Lingkungan kerja yang harmonis
menciptakan rasa kebersamaan, memperkuat hubungan antarindividu, serta
meningkatkan kepercayaan dan dukungan sosial di dalam tim. Dalam situasi
seperti ini, karyawan cenderung lebih aktif dalam berkomunikasi, berbagi
pengalaman, serta saling membantu dalam menyelesaikan tugas-tugas
pekerjaan. Dengan demikian, kepemimpinan transformasional yang
berfokus pada keharmonisan lingkungan kerja tidak hanya meningkatkan
kinerja individu, tetapi juga memperkuat aspek sosial dalam organisasi,
yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan motivasi kerja dan
kesejahteraan psikologis karyawan.

Semakin tinggi kemampuan seorang pemimpin dalam bertindak
sebagai pembaharu, maka semakin besar pula kebutuhan fisiologis yang
dirasakan oleh karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ketika seorang
pemimpin membawa perubahan, memperkenalkan inovasi, serta mendorong

perbaikan dalam organisasi, karyawan menghadapi tantangan baru yang
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4.6.3.

dapat meningkatkan tekanan kerja dan tuntutan fisik. Lingkungan kerja yang
dinamis akibat perubahan dan pembaruan sering kali menuntut karyawan
untuk beradaptasi dengan cepat, bekerja lebih keras, dan menghadapi beban
kerja yang lebih tinggi, sehingga kebutuhan dasar mereka, seperti istirahat
yang cukup, asupan makanan yang seimbang, serta kondisi kerja yang
nyaman, menjadi lebih penting. Dalam kondisi seperti ini, organisasi perlu
memastikan bahwa aspek fisiologis karyawan, seperti kesejahteraan fisik
dan kesehatan, tetap terjaga agar mereka dapat bekerja secara optimal.
Dengan demikian, kepemimpinan transformasional yang berorientasi pada
pembaruan perlu diimbangi dengan perhatian terhadap kebutuhan dasar
karyawan agar perubahan yang diterapkan dapat berjalan secara efektif

tanpa mengorbankan kesejahteraan mereka.

Pengaruh Motivasi terhadap Disiplin Kerja

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin kerja
yang berarti apabila Motivasi semakin baik, maka Disiplin kerja akan
cenderung menjadi semakin meningkat. Penelitian ini mendukung hasil
terdahulu dilakukan oleh Hasibuan dan Nugrohoseno (2022) yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin kerja pegawai.

Pengukuran variabel Motivasi pada penelitian ini merupakan refleksi
dari empat indikator yaitu indikator kebutuhan fisiologis, kebutuhan

keselamatan, kebutuhan social, kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi
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diri. Sedangkan Pengukuran variabel Disiplin kerja pada penelitian ini
diukur dari refleksi lima indikator yaitu indikator Frekuensi Kehadiran,
Kewaspadaan, Ketaatan Pada Standar Kerja, Ketaatan Pada Peraturan Kerja
dan Etika Kerja.

Semakin tinggi kebutuhan sosial yang dirasakan oleh karyawan,
maka semakin tinggi pula tingkat kewaspadaan mereka dalam disiplin kerja.
Hal ini menunjukkan bahwa individu yang memiliki dorongan kuat untuk
berinteraksi, menjalin hubungan, serta membangun koneksi sosial
cenderung lebih memperhatikan lingkungan sekitarnya dan lebih waspada
dalam menjalankan tugasnya. Kebutuhan sosial yang terpenuhi, seperti
adanya dukungan dari rekan kerja, rasa kebersamaan dalam tim, serta
komunikasi yang efektif, dapat menciptakan atmosfer kerja yang lebih
kondusif dan meningkatkan kesadaran terhadap tanggung jawab individu.
Dalam lingkungan kerja yang didominasi oleh interaksi sosial yang positif,
karyawan akan lebih termotivasi-untuk menjaga kedisiplinan, menunjukkan
kepedulian terhadap detail pekerjaan, serta lebih berhati-hati dalam
menjalankan tugas guna menghindari kesalahan yang dapat berdampak pada
tim atau organisasi. Oleh karena itu, pemenuhan kebutuhan sosial tidak
hanya berdampak pada kesejahteraan emosional karyawan, tetapi juga
berkontribusi terhadap peningkatan kewaspadaan dan kedisiplinan dalam
bekerja, yang pada akhirnya mendukung efektivitas organisasi secara

keseluruhan.
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Semakin tinggi kebutuhan fisiologis yang dirasakan oleh karyawan,
maka semakin tinggi pula frekuensi kehadiran mereka dalam bekerja. Hal
ini menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan dasar, seperti istirahat yang
cukup, asupan makanan yang memadai, serta lingkungan kerja yang
nyaman, memiliki peran penting dalam menjaga tingkat kehadiran
karyawan. Ketika kebutuhan fisiologis terpenuhi dengan baik, karyawan
akan merasa lebih sehat, bugar, dan memiliki energi yang cukup untuk
menjalankan tugas sehari-hari. Sebaliknya, jika kebutuhan dasar ini tidak
terpenuhi, karyawan mungkin mengalami kelelahan, stres, atau masalah
kesehatan yang dapat mengurangi konsistensi mereka dalam hadir di tempat
kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu memberikan perhatian terhadap
aspek kesejahteraan fisik karyawan, misalnya dengan menyediakan fasilitas
kesehatan, ruang istirahat yang memadai, serta kebijakan kerja yang
mendukung keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi.
Dengan lingkungan kerja -yang memperhatikan kebutuhan fisiologis,
karyawan akan lebih termotivasi untuk hadir secara rutin dan berkontribusi

secara maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian
Berdasarkan  hasil  penelitian  terkait peran Kepemimpinan

Transformational dan Motivasi Kerja dalam Peningkatan Disiplin Kerja SDM,

dapat disimpulkan jawaban atas pertanyaan penelitian adalahs ebagaimana

berikut :

1. Kepemipinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Disiplin Kerja. Hasil ini berarti semakin baik Kepemipinan transformasional,
maka disiplin kerja pegawai akan cenderung menjadi lebih baik.

2. Kepemipinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi yang berarti semakin baik Kepemipinan transformasional, maka
motivasi pegawai cenderung semakin meningkat.

3. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin kerja yang
berarti apabila Motivasi semakin baik, maka Disiplin kerja akan cenderung

menjadi semakin meningkat.

5.2. Implikasi Teoritis
Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin baik Kepemipinan
transformasional, maka disiplin dan motivasi kerja pegawai akan cenderung
menjadi lebih baik. Kemudian, SDM yang termotivasi dengan baik maka
akan memiliki disiplin yang tinggi. Berdasarkan korelasi indicator yang
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telah dibahas sebelumnya maka beberapa implikasi teoritis yang muncul

dengan temuan tersebut adalah :

1. Ketika pemimpin mampu menciptakan suasana kerja yang harmonis,
nyaman, dan kondusif, para karyawan atau anggota tim cenderung lebih
waspada dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. Hasil
ini  menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional yang
berorientasi pada penciptaan lingkungan kerja yang selaras dan positif
dapat berkontribusi langsung terhadap peningkatan kedisiplinan melalui
kewaspadaan yang lebih tinggi dalam bekerja.

2. Ketika pemimpin berperan sebagai agen perubahan, lingkungan kerja
menjadi lebih dinamis, menumbuhkan motivasi, serta meningkatkan
rasa Kketerlibatan karyawan terhadap tujuan organisasi. Dengan
demikian, kepemimpinan transformasional - yang mengedepankan
inovasi dan pembaruan dapat berperan dalam meningkatkan disiplin
kerja melalui peningkatan frekuensi kehadiran karyawan.

3. Ketika pemimpin mampu membangun suasana kerja yang nyaman,
kolaboratif, dan penuh keterbukaan, karyawan akan lebih terdorong
untuk menjalin interaksi sosial yang lebih erat dengan rekan kerja.
Dengan demikian, kepemimpinan transformasional yang berfokus pada
keharmonisan lingkungan kerja tidak hanya meningkatkan kinerja
individu, tetapi juga memperkuat aspek sosial dalam organisasi, yang
pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan motivasi kerja dan

kesejahteraan psikologis karyawan.
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4. Ketika seorang pemimpin membawa perubahan, memperkenalkan
inovasi, serta mendorong perbaikan dalam organisasi, karyawan
menghadapi tantangan baru yang dapat meningkatkan tekanan kerja dan
tuntutan fisik. Dengan demikian, kepemimpinan transformasional yang
berorientasi pada pembaruan perlu diimbangi dengan perhatian terhadap
kebutuhan dasar karyawan agar perubahan yang diterapkan dapat
berjalan secara efektif tanpa mengorbankan kesejahteraan mereka.

5. Individu yang memiliki dorongan kuat untuk berinteraksi, menjalin
hubungan, serta membangun koneksi sosial cenderung lebih
memperhatikan lingkungan sekitarnya dan lebih waspada dalam
menjalankan tugasnya. Oleh karena itu, pemenuhan kebutuhan sosial
tidak hanya berdampak pada kesejahteraan emosional karyawan, tetapi
juga berkontribusi terhadap peningkatan kewaspadaan dan kedisiplinan
dalam bekerja, yang pada akhirnya mendukung efektivitas organisasi
secara keseluruhan.

6. Ketika kebutuhan fisiologis terpenuhi dengan baik, karyawan akan
merasa lebih sehat, bugar, dan memiliki energi yang cukup untuk
menjalankan tugas sehari-hari. Sebaliknya, jika kebutuhan dasar ini
tidak terpenuhi, karyawan mungkin mengalami kelelahan, stres, atau
masalah kesehatan yang dapat mengurangi konsistensi mereka dalam
hadir di tempat kerja. Dengan lingkungan kerja yang memperhatikan

kebutuhan fisiologis, karyawan akan lebih termotivasi untuk hadir
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5.3.

1.

secara rutin dan berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian

tujuan organisasi.

Implikasi Manajerial

KPP Pratama Semarang Barat perlu meningkatkan efektivitas kepemimpinan
transformasional dengan memperkuat aspek inovasi (Pembaharu), sekaligus
mempertahankan keharmonisan lingkungan kerja. Untuk mendorong peran
pemimpin sebagai agen perubahan, organisasi dapat mengadakan pelatihan
kepemimpinan inovatif, memberikan ruang bagi pegawai untuk
menyampaikan ide-ide kreatif, serta mendorong budaya kerja yang adaptif
terhadap perubahan. Di sisi lain, menjaga keharmonisan lingkungan kerja
dapat dilakukan melalui komunikasi yang terbuka, kolaborasi yang erat
antarpegawail, serta menciptakan suasana kerja yang inklusif dan mendukung
kesejahteraan mental karyawan.

Selain itu, motivasi pegawai juga perlu ditingkatkan dengan memperhatikan
kebutuhan fisiologis mereka, sambil tetap mempertahankan pemenuhan
kebutuhan sosial yang sudah berjalan dengan baik. Pemenuhan kebutuhan
fisiologis dapat dilakukan dengan menyediakan fasilitas kerja yang nyaman,
akses terhadap makanan sehat, serta kebijakan yang mendukung
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Tunjangan kesehatan dan
kebijakan cuti yang fleksibel juga dapat menjadi langkah strategis untuk
memastikan pegawai tetap sehat dan produktif. Sementara itu, kebutuhan

sosial dapat terus dipertahankan dengan memperkuat interaksi dan
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kebersamaan dalam tim, misalnya melalui kegiatan bersama, program
mentoring, serta menciptakan budaya kerja yang inklusif dan kolaboratif,

3. Terkait disiplin kerja, organisasi perlu meningkatkan tingkat kehadiran
pegawai tanpa mengurangi kewaspadaan yang sudah tinggi. Hal ini dapat
dilakukan dengan menerapkan sistem reward dan punishment yang jelas,
memberikan fleksibilitas kerja dengan tetap menjaga produktivitas, serta
meningkatkan keterlibatan pegawai dalam perencanaan tugas agar mereka
merasa memiliki tanggung jawab yang lebih besar. Selain itu, menciptakan
lingkungan kerja yang tidak terlalu membebani pegawai juga penting agar
mereka tetap termotivasi untuk hadir secara rutin. Dengan strategi ini, KPP
Pratama Semarang Barat diharapkan dapat menciptakan lingkungan kerja
yang lebih efektif, inovatif, dan produktif, sehingga mampu meningkatkan

kinerja organisasi secara keseluruhan.

5.4. Limitasi Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam
interpretasi hasil.

1. Nilai koefisien determinasi (R-square) pada variabel Disiplin Kerja yang
rendah menunjukkan bahwa adanya keterbatasan variabilitas yang
mempengaruhi variabel Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi.
Hal ini mengindikasikan bahwa terdapat faktor eksternal lain yang
berpotensi memengaruhi Disiplin Kerja, seperti budaya organisasi,
lingkungan kerja, atau kebijakan internal yang belum dianalisis dalam

penelitian ini.
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2. Nilai koefisien determinasi (R-square) pada variabel Motivasi yang rendah
menunjukkan bahwa keterbatasan variabilitas yang memepngaruhi
Motivasi, yang menandakan bahwa aspek lain seperti insentif, kondisi kerja,
atau faktor individu seperti kebutuhan psikologis dan kepuasan kerja
mungkin memiliki peran yang signifikan dalam membentuk Motivasi
pegawai, namun belum terakomodasi dalam penelitian ini.

3. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik survei,
yang meskipun memungkinkan analisis hubungan antarvariabel secara
objektif, tetap memiliki keterbatasan dalam menggali wawasan mendalam
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi Disiplin Kerja dan Motivasi.
Pendekatan ini tidak memberikan ruang bagi eksplorasi lebih lanjut terkait
persepsi, pengalaman, atau faktor psikologis yang mungkin berperan dalam

membentuk variabel yang diteliti.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Berdasarkan limitasi penelitian maka untuk penelitian selanjutnya,
disarankan agar :

1. Memasukkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi Disiplin Kerja dan
Motivasi guna meningkatkan kemampuan model dalam menjelaskan
variabilitas kedua variabel tersebut seperti budaya organisasi, kepuasan
kerja, lingkungan kerja, serta kebijakan insentif dan penghargaan sebagai
variabel independen tambahan.

2. Penelitian mendatang juga dapat mengeksplorasi peran variabel moderasi

dalam hubungan antara Kepemimpinan Transformasional terhadap
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Motivasi, dan Disiplin Kerja. Misalnya, variabel seperti keterlibatan kerja
(work engagement), kesejahteraan karyawan, atau dukungan organisasi
dapat diuji sebagai mediator yang menjelaskan bagaimana pengaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi dan Disiplin Kerja
dapat diperkuat atau diperlemah.

Metodologi penelitian juga dapat dikembangkan dengan memperluas
cakupan sampel agar hasilnya lebih generalizable. Studi mendatang bisa
dilakukan dengan membandingkan berbagai sektor atau organisasi yang
memiliki karakteristik kepemimpinan dan budaya kerja yang berbeda.
Selain itu, penggunaan metode penelitian kualitatif atau pendekatan
campuran (mixed methods) juga dapat memberikan wawasan lebih
mendalam mengenai mekanisme di balik hubungan antara variabel-variabel

yang diteliti.
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