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Abstract

Purpose: This study aimed to examine the influence of
transformational leadership, work discipline, and motivation on
employee performance at LPD Kedonganan Traditional Village.
The objective of this study was to determine how these factors
affect productivity and performance outcomes.

Methodology: A mixed-method approach was applied, primarily
quantitative, using data collected from 60 respondents through
structured interviews. Data analysis employed the SmartPLS4
statistical tool with the Structural Equation Modeling (SEM-PLS)
technique to test the proposed hypotheses.

Results: The findings show that transformational leadership, work
discipline, and motivation significantly and positively impact
employee performance. Transformational leadership improves
performance quality, strong discipline boosts productivity, and
motivation enhances employee effectiveness.

Conclusion: The study concludes that LPD Kedonganan should
strengthen leadership practices, enforce better discipline, and
improve motivational efforts to enhance overall employee
performance.

Limitations: This study is limited to three variables—
transformational leadership, discipline, and motivation—
excluding other influential factors such as organizational culture or
compensation. The quantitative design also restricts the depth of
insight into employees’ perceptions.

Contribution: This study provides strategic input for LPD
Kedonganan and similar institutions to improve management
practices. It also serves as a basis for future research by
recommending the inclusion of additional variables such as job
satisfaction and work environment, and encouraging comparative
studies across different local credit institutions.

Keywords: Performance enhancement catalysts, Personnel
effectiveness indicators, Transformational leadership approaches,
Workplace behavioral compliance protocols.

How to Cite: Anjastari, N. N. Y., Gorda, A. A. N. O. S. (2025).
Pengaruh Kepemimpinan, Disiplin, dan Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan LPD Kedonganan. Studi Ilmu Manajemen dan
Organisai, 6(2), 423-435.

1. Pendahuluan

Lembaga Perkreditan Desa (LPD) berperan sebagai lembaga keuangan mikro yang dimiliki oleh desa
adat di Bali, dengan tujuan untuk mengelola kekayaan desa adat dan mendukung perekonomian
masyarakat setempat. LPD memainkan peran strategis dalam pemberdayaan ekonomi masyarakat desa
adat. LPD Desa Adat Kedonganan, sebagai salah satu lembaga dengan aset terbesar di Bali, dihadapkan
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pada tantangan dalam mempertahankan kinerja karyawan secara konsisten, terutama dalam memenuhi
target-target yang telah ditetapkan (Hartini & Suwandewi, 2022). Data menunjukkan bahwa pada tahun
2020, LPD Kedonganan mengalami penurunan kinerja yang signifikan, yang berpengaruh pada
pencapaian target organisasi. Penurunan ini mengindikasikan adanya masalah dalam faktor internal
yang memengaruhi kinerja karyawan. Meski demikian, pada tahun 2021, LPD Kedonganan berhasil
memperbaiki kinerjanya. Namun, pada 2022, terjadi penurunan kinerja lagi, yang menunjukkan
pentingnya pengelolaan faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan (Antika, Rusmana, &
Widianingsih, 2023).

Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu faktor yang sangat berperan dalam
meningkatkan kinerja karyawan (Manurung, Inayatullah, & Sa’adah, 2023). Gaya kepemimpinan ini
fokus pada pemberian inspirasi, motivasi, serta perhatian terhadap pengembangan individu. Hal ini
dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan dengan cara memfokuskan perhatian mereka pada
kepentingan bersama dan pengembangan gagasan inovatif yang mendukung pencapaian tujuan
organisasi (Subendi et al., 2021). Dengan demikian, pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih efektif dan berfokus pada pencapaian
hasil yang optimal.

Selain kepemimpinan transformasional, disiplin kerja juga memegang peran penting dalam peningkatan
kinerja karyawan. Disiplin kerja yang baik mencerminkan sejauh mana karyawan mematuhi peraturan
dan prosedur yang ada dalam organisasi, yang berkontribusi pada peningkatan kualitas pekerjaan dan
efisiensi yang lebih baik (Hendrayani, 2020). Disiplin yang tinggi menyediakan kerangka kerja yang
jelas dan terstruktur, yang memungkinkan karyawan untuk fokus pada tujuan yang lebih besar, sehingga
meningkatkan produktivitas secara keseluruhan (Puspita Sari et al., 2020). Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa kedisiplinan kerja yang baik menjadi prediktor utama dalam pencapaian kinerja
yang optimal (Martino & Wahyuni, 2024).

Kepemimpinan transformasional telah terbukti memiliki dampak signifikan terhadap motivasi dan hasil
kerja karyawan. Pemimpin yang mengadopsi gaya kepemimpinan ini tidak hanya memotivasi karyawan
untuk mencapai hasil yang diharapkan, tetapi juga meningkatkan komitmen mereka terhadap
organisasi, sehingga mendorong karyawan untuk berusaha lebih keras (Bass & Riggio, 2006).
Penerapan kepemimpinan transformasional yang efektif dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
kolaboratif, produktif, dan inovatif, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja
organisasi secara keseluruhan (Northouse, 2018).

Motivasi kerja merupakan faktor pendorong utama dalam meningkatkan kinerja karyawan. Latifah et
al (2019) menyatakan bahwa motivasi yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras
dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Motivasi yang baik berperan penting dalam meningkatkan
produktivitas dan efisiensi kerja, yang pada akhirnya berkontribusi pada pencapaian kinerja yang
optimal. Hasica et al (2023a) menambahkan bahwa motivasi yang kuat dapat meningkatkan semangat
kerja karyawan, yang berdampak langsung pada peningkatan kualitas dan kuantitas hasil kerja. Menurut
Herzberg (1959), motivasi kerja terdiri dari dua faktor utama: faktor motivator yang meningkatkan
kepuasan kerja dan faktor hygiene yang mencegah ketidakpuasan. Penelitian terkini menunjukkan
bahwa organisasi yang mampu meningkatkan motivasi karyawan, baik melalui penghargaan intrinsik
(pengakuan, pencapaian) maupun ekstrinsik (insentif, bonus), memiliki karyawan yang lebih produktif
dan terlibat dalam pekerjaan mereka (Kuvaas, 2006).

Meskipun LPD Kedonganan telah berupaya meningkatkan kinerja karyawan, masih terdapat tantangan
seperti rendahnya motivasi, kedisiplinan yang belum optimal, dan kepemimpinan yang belum
sepenuhnya efektif. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh
kepemimpinan transformasional, disiplin kerja, dan motivasi terhadap kinerja karyawan di LPD Desa
Adat Kedonganan. Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan wawasan yang lebih baik dalam
meningkatkan manajemen LPD Kedonganan untuk mendongkrak kinerja karyawan secara keseluruhan
(Oktaviani & Herawaty, 2022).
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2. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis

2.1 Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang memfokuskan pada perubahan
positif yang berkelanjutan, dengan memberi inspirasi kepada pengikut untuk melampaui kepentingan
pribadi demi tujuan organisasi. (Bass (1990) menjelaskan bahwa pemimpin transformasional dapat
memotivasi bawahan dengan cara yang mengarah pada peningkatan kinerja yang luar biasa. Pemimpin
transformasional tidak hanya berfokus pada pencapaian tujuan, tetapi juga pada pengembangan dan
pemberdayaan anggota tim. Subendi et al (2021) mengungkapkan bahwa kepemimpinan
transformasional mampu mendorong karyawan untuk berinovasi dan berfokus pada tujuan bersama,
yang akhirnya meningkatkan kinerja organisasi. Pemimpin dengan gaya kepemimpinan ini
menunjukkan perhatian pribadi kepada bawahan, memberikan motivasi tinggi, serta menciptakan
lingkungan yang menginspirasi. Penelitian oleh Bass & Avolio (1994) juga mengonfirmasi bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif terhadap peningkatan kinerja individu dan
organisasi.

Kepemimpinan transformasional tetap menjadi salah satu model kepemimpinan yang paling banyak
diteliti dalam beberapa dekade terakhir. Schriesheim & Cogliser (2009) mengonfirmasi bahwa
pemimpin transformasional tidak hanya meningkatkan motivasi tetapi juga menciptakan budaya
organisasi yang lebih baik, yang dapat meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. Pillemer et
al (2014) menemukan bahwa pemimpin transformasional dapat mempengaruhi kinerja karyawan
melalui peningkatan kepercayaan dan hubungan emosional yang lebih kuat di dalam tim. Pemimpin
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja individu dan tim dalam organisasi. Chen & Bliese
(2002) meneliti bagaimana berbagai tingkat kepemimpinan dalam organisasi dapat mempengaruhi
kinerja tim dan organisasi secara keseluruhan. Mereka menemukan bahwa kepemimpinan yang efektif
pada level individu maupun level tim dapat meningkatkan kinerja, dengan memperkuat kolaborasi dan
meningkatkan motivasi anggota tim. Mereka juga menekankan pentingnya kepemimpinan yang dapat
menyelaraskan tujuan organisasi dengan tujuan individu agar dapat menciptakan sinergi yang mengarah
pada pencapaian hasil yang optimal (Hardianto & Anggriawan, 2023).

2.2 Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah sikap patuh terhadap aturan, prosedur, dan norma yang berlaku dalam organisasi.
Karyawan yang memiliki disiplin kerja tinggi cenderung memiliki perilaku yang terstruktur dan efisien
dalam menjalankan tugas mereka. Hendrayani (2020) menjelaskan bahwa disiplin kerja merupakan
salah satu indikator penting yang mempengaruhi kinerja karyawan. Disiplin kerja yang tinggi
mendorong karyawan untuk bekerja secara lebih produktif dan memenuhi target yang telah ditetapkan
oleh organisasi. Menurut Puspita Sari et al. (2020), disiplin kerja merupakan faktor yang dapat
meningkatkan produktivitas kerja dan kualitas hasil yang dihasilkan oleh karyawan. Ketika karyawan
mematuhi aturan dan prosedur yang ada, maka organisasi dapat mencapai tujuannya dengan lebih
efektif. Selain itu, disiplin kerja juga membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih terorganisir
dan kondusif.

Disiplin kerja sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja individu juga telah banyak dibahas dalam
literatur terkini. Bashir & Ramay (2010) mengungkapkan bahwa kedisiplinan kerja tidak hanya
meningkatkan kualitas pekerjaan tetapi juga berhubungan langsung dengan kepuasan kerja dan
komitmen karyawan terhadap organisasi. Igbal et al (2015) menunjukkan bahwa kedisiplinan yang baik
berkontribusi pada pencapaian tujuan dan keberhasilan organisasi.

2.3 Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah dorongan atau alasan yang mendorong seseorang untuk melakukan pekerjaan
dengan baik. Menurut Herzberg (1959), motivasi kerja terdiri dari faktor-faktor motivator (seperti
pencapaian dan pengakuan) yang meningkatkan kepuasan kerja, dan faktor hygiene (seperti gaji dan
kondisi kerja) yang mencegah ketidakpuasan. Motivasi yang baik dapat meningkatkan kinerja individu
dan memberikan dampak positif terhadap organisasi secara keseluruhan. Latifah et al (2019)
menekankan bahwa motivasi kerja mempengaruhi semangat karyawan dalam menjalankan tugasnya.
Karyawan yang termotivasi akan bekerja lebih efisien, memiliki semangat yang tinggi, dan berusaha
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mencapai tujuan organisasi. Hasica et al (2023a) juga menyatakan bahwa motivasi kerja yang baik dapat
meningkatkan efektivitas kerja dan membantu karyawan mencapai tujuan individu serta organisasi.

Motivasi kerja menjadi salah satu elemen penting dalam mencapai kinerja tinggi. Deci & Ryan (2008)
dalam self-determination theory menjelaskan bahwa motivasi intrinsik—seperti kebebasan untuk
memilih dan berinovasi—dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka.
Penelitian oleh (Rich et al., 2010) menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berperan lebih besar dalam
jangka panjang dibandingkan motivasi ekstrinsik, yang lebih bersifat sementara.

2.4 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merujuk pada hasil yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawab yang diberikan. Menurut Martino & Wahyuni (2024), kinerja karyawan dapat
diukur dari aspek kuantitatif dan kualitatif, seperti jumlah pekerjaan yang diselesaikan, kualitas hasil
kerja, dan kepatuhan terhadap prosedur yang ada. Penilaian kinerja karyawan penting dilakukan untuk
mengukur kontribusi individu terhadap tujuan organisasi.

Menurut Hendrayani (2020), pencapaian kinerja yang baik merupakan hasil dari berbagai faktor,
termasuk motivasi, disiplin kerja, dan kepemimpinan yang efektif. Oleh karena itu, untuk mencapai
kinerja yang optimal, organisasi perlu memastikan bahwa ketiga faktor ini terkelola dengan baik.
Pencapaian kinerja tidak hanya bergantung pada kemampuan individu, tetapi juga dipengaruhi oleh
faktor-faktor internal seperti kedisiplinan, motivasi, dan kepemimpinan. Robinson & Judge (2013)
menyatakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh kemampuan mereka untuk berkolaborasi dalam
tim dan beradaptasi dengan budaya organisasi yang mendukung. Kuvaas (2006) menyatakan bahwa
kinerja karyawan berkontribusi pada pengembangan organisasi secara keseluruhan, karena individu
yang produktif dan berkomitmen meningkatkan efisiensi dan inovasi di seluruh organisasi. Baron &
Armstrong (2007) juga menggarisbawahi bahwa kinerja yang baik mengarah pada hasil yang lebih baik,
termasuk dalam hal profitabilitas dan keberlanjutan organisasi.

2.5 Faktor Kontekstual dalam Kinerja

Meskipun kepemimpinan transformasional, kedisiplinan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, ada faktor kontekstual lain yang juga memengaruhi hasil kerja. Lowe et al
(1996) dalam meta-analisis mereka menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti budaya organisasi,
struktur organisasi, dan karakteristik individu dapat mempengaruhi efektivitas kepemimpinan dan
dampaknya terhadap kinerja. Selain itu, Gagné & Deci (2005) menambahkan bahwa lingkungan kerja
yang mendukung otonomi dan pengambilan keputusan oleh karyawan dapat meningkatkan motivasi
intrinsik, yang akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja. Penelitian oleh Kuvaas (2006) juga
menunjukkan bahwa pemberian penghargaan yang tepat dapat meningkatkan kepuasan kerja dan
mendorong peningkatan kinerja.

3. Metodologi Penelitian

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal komparatif. Pendekatan
kuantitatif dipilih karena bertujuan untuk mengukur pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen, serta untuk menguji hubungan sebab-akibat antar variabel yang diteliti. Desain kausal
komparatif memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi bagaimana variabel-variabel tersebut
berinteraksi dan mempengaruhi kinerja karyawan di LPD Desa Adat Kedonganan.

3.2 Populasi dan Sampel

1. Populasi: Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di LPD Desa Adat
Kedonganan, yang berjumlah 60 orang.

2. Sampel: Mengingat jumlah populasi yang kecil, penelitian ini menggunakan sampling jenuh atau
total sampling, yang berarti seluruh anggota populasi dijadikan sampel dalam penelitian ini. Teknik
ini dipilih untuk memastikan representativitas data yang diperoleh, mengingat populasi yang
terbatas.
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3.3 Jenis Data
Penelitian ini menggunakan dua jenis data sebagai berikut:

L.

Data Primer: Data primer diperoleh langsung dari responden melalui distribusi kuesioner. Kuesioner
terdiri dari pertanyaan tertutup yang dirancang untuk mengukur persepsi karyawan mengenai
kepemimpinan transformasional, disiplin kerja, motivasi, dan kinerja karyawan.

Data Sekunder: Data sekunder dikumpulkan dari laporan tahunan LPD Desa Adat Kedonganan,
dokumen terkait kinerja organisasi, serta arsip internal yang relevan dengan topik penelitian ini.

3.3.1 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dilakukan melalui distribusi kuesioner yang terdiri dari dua jenis pertanyaan:

1.

Pertanyaan Tertutup: Menggunakan skala Likert 1-5 untuk mengukur persepsi responden terhadap
variabel yang diteliti. Skala ini memungkinkan responden untuk memberikan penilaian dari sangat
tidak setuju (1) hingga sangat setuju (5).

. Pertanyaan Terbuka: Digunakan untuk mengumpulkan informasi tambahan mengenai faktor-faktor

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang mungkin tidak terjangkau oleh pertanyaan
tertutup.

Kuesioner disebarkan kepada seluruh karyawan LPD Desa Adat Kedonganan yang berjumlah 60 orang,
dan pengumpulan data dilakukan secara langsung dan melalui media elektronik jika memungkinkan.

3.3.2 Metode Analisis Data

Data yang diperoleh akan dianalisis menggunakan perangkat lunak SmartPLS4, yang mendukung
analisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS).
Proses analisis data melibatkan langkah-langkah berikut:

L.

Analisis Deskriptif: Analisis ini bertujuan untuk menggambarkan karakteristik responden, termasuk
usia, jenis kelamin, pendidikan, dan lama bekerja, serta untuk memberikan gambaran umum
mengenai persepsi responden terhadap variabel yang diteliti.

. Analisis Inferensial: Untuk menguji hubungan antar variabel, penelitian ini menggunakan teknik

SEM-PLS. Model SEM digunakan untuk menguji pengaruh langsung dan tidak langsung antara
variabel independen (kepemimpinan transformasional, disiplin kerja, motivasi) terhadap variabel
dependen (kinerja karyawan). Uji validitas dilakukan dengan menggunakan convergent validity,
discriminant validity, dan composite reliability. Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode
bootstrapping, di mana nilai t-statistik yang dihasilkan akan dibandingkan dengan nilai t-tabel pada
tingkat signifikansi 5% (o = 0,05).

3.4 Operasional Variabel
Definisi operasional untuk setiap variabel yang diteliti adalah sebagai berikut:

1.

Kepemimpinan Transformasional: Gaya kepemimpinan yang menekankan pada pemberian
inspirasi, motivasi, dan perhatian terhadap pengembangan individu dalam organisasi. Diukur
menggunakan indikator pengaruh pemimpin, pemberian inspirasi, perhatian terhadap karyawan, dan
dorongan untuk berinovasi (Bass & Avolio, 1994).

. Disiplin Kerja: Tingkat kepatuhan karyawan terhadap peraturan dan prosedur organisasi. Diukur

dengan indikator ketaatan terhadap peraturan, ketepatan waktu, dan pengendalian diri Hendrayani
(2021).

. Motivasi Kerja: Dorongan yang mendorong karyawan untuk bekerja dengan semangat dan mencapai

tujuan organisasi. Diukur melalui indikator dorongan intrinsik dan ekstrinsik, serta penghargaan atas
hasil kerja (Tirtayasa, 2020).

Kinerja Karyawan: Output yang dihasilkan oleh karyawan dalam bentuk kuantitatif dan kualitatif
berdasarkan pencapaian target yang telah ditetapkan. Diukur melalui indikator pencapaian target
kerja, kualitas pekerjaan, dan kolaborasi tim Hendrayani (2021).
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3.5 Penarikan Kesimpulan

Penarikan kesimpulan dalam penelitian ini dilakukan dengan cara:

1. Uji Hipotesis: Berdasarkan hasil uji t-statistik menggunakan metode bootstrapping dalam SEM-PLS.
Hipotesis diterima jika t-hitung lebih besar dari t-tabel (1,96) pada tingkat signifikansi 5%.

2. Evaluasi Pengaruh: Berdasarkan nilai koefisien jalur (path coefficient) yang menunjukkan seberapa
besar pengaruh antar variabel, serta nilai R-square untuk mengukur kekuatan model.

3. Interpretasi Hasil: Kesimpulan diambil berdasarkan signifikansi dan kekuatan pengaruh variabel
independen terhadap kinerja karyawan, serta implikasi praktis yang dapat diterapkan untuk
meningkatkan manajemen di LPD Desa Adat Kedonganan.

4. Hasil dan Pembahasan

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan LPD Desa Adat Kedonganan
tahun 1923. yang berjumlah sebanyak 60 orang. Data dilihat dari sumbernya dapat dibedakan menjadi
2 (dua) yaitu Data primer dan Sekunder. Data dianalisis menggunakan Teknik Partial Least Squares
(PLS).

Tabel 1. Responden Jenis Kelamin

No Karakteristik Jumlah (orang) | Presentase (%)
1 | Laki-laki 30 Orang 50%
2 | Perempuan 30 Orang 50%
Total 60 Orang 100%
Sumber: Data Primer tahun 2025
Tabel 2. Responden Usia
No Karakteristik Usia Jumlah %
(tahun) (Orang)
1 19-26 4 7
2 27-35 9 15
3 36-45 15 25
4 >45 32 53
Total 60 100
Sumber: Data Primer tahun 2025
Tabel 3. Responden Pendidikan Terakhir
No Karakteristik Jumlah %
Pendidikan Terakhir (Orang)
1 SMA/SMK 47 78
2 Sarjana 13 22
Total 60 100

Sumber: Data Primer tahun 2025
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Gambar 1. Outer Model
Sumber: Data diolah, 2025
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[lustrasi yang ditampilkan menunjukkan angka-angka pada struktur yang membentuk parameter selaras
dengan kerangka konseptual peneliti. Dalam visualisasi model eksternal ini terdapat nilai-nilai yang
bersumber dari hasil outer loading. Angka-angka tersebut dapat dianggap memenuhi standar validitas
apabila mencapai skor di atas 0.7.

Variabel Indikator Loading Keterangan
Factor
Kepemimpinan KT1 0.931 VALID
Transformasional (X1) KT2 0.762 VALID
KT3 0.825 VALID
KT4 0.806 VALID
KT5 0.903 VALID
Disiplin Kerja (X2) DK1 0.904 VALID
DK2 0.824 VALID
DK3 0.906 VALID
DK4 0.910 VALID
Motivasi (X3) M1 0.904 VALID
M2 0.841 VALID
M3 0.904 VALID
M4 0.894 VALID
Kinerja Karyawan (Y) KK1 0.889 VALID
KK2 0.887 VALID
KK3 0.894 VALID
KK4 0.900 VALID

Gambar 2. Outer Loading
Sumber: Data diolah (2025)
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No Variabel Cronbach’s Composite | Keterangan
Alpha Reliability
1 Kepemimpinan 0,909 0,914 Reliabel
Transformasional
2 Disiplin Kerja 0,901 0,908 Reliabel
3 | Motivasi 0,915 0,915 Reliabel
4 Kinerja Karyawan 0,908 0,911 Reliabel
Gambar 3. Composite Reliability
Sumber: Data diolah (2025)
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Mengacu pada visualisasi di atas, nilai estimasi jalur yang menggambarkan prediksi hubungan dalam
struktur model diperoleh melalui metode bootstrapping. Angka-angka tersebut dapat diterima sebagai
valid apabila memenubhi kriteria signifikansi, yaitu ketika nilai statistik t melebihi 1,64 (pada tingkat

signifikansi 5%).
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0.589

0.000

Gambar 4. Inner Model

R-square

Kinerja Karyawan

Sumber: Data diolah (2025)

0.000

Kinerja Karyawan

R-square adjusted

Gambar 5. R-Square
Sumber: Data diolah (2025)
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F-square

Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja

Karyawan

Disiplin Kerja -> Kinerja Karyawan

Motivasi -> Kinerja Karyawan

Gambar 6. F- Square
Sumber: Data diolah (2025)

Original Standard ..
Sample o T statistics
sample deviation
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Transformasional

-> Kinerja

Karyawan
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Kinerja Karyawan 0.622 0.617 0.150

Gambar 7. Hasil Path Coeficient
Sumber: Data diolah (2025)

4.1 Dampak Kepemimpinan Transformasional pada Performa Pekerja

Analisis yang menguji hubungan antara kepemimpinan transformasional dan performa pekerja
menunjukkan bahwa ada korelasi positif yang signifikan. Kepemimpinan transformasional berperan
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, karena pemimpin yang mengadopsi gaya
kepemimpinan ini dapat memotivasi dan menginspirasi karyawan untuk melampaui kepentingan
pribadi mereka demi tujuan bersama. Bass (1990) mengemukakan bahwa pemimpin transformasional
berfokus pada pemberian inspirasi, motivasi, dan perhatian kepada pengembangan individu, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Avolio & Bass (1995) menambahkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak hanya berfokus
pada pencapaian tujuan jangka pendek tetapi juga memperhatikan pengembangan potensi jangka
panjang karyawan, yang mendorong peningkatan kinerja. (Subendi et al., 2021) (2021) juga
mengonfirmasi bahwa gaya kepemimpinan ini memiliki dampak positif terhadap kinerja, khususnya
dalam hal komunikasi yang lebih efektif dan hubungan yang lebih baik antara manajer dan karyawan.

Namun, Martino & Wahyuni (2024) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa hasil yang diperoleh
tidak selalu konsisten di semua organisasi. Mereka menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
hanya memberikan dampak yang signifikan dalam organisasi yang memiliki budaya kerja yang
mendukung inovasi dan komunikasi terbuka.
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4.2 Keterkaitan Kedisiplinan Kerja dengan Performa Pekerja

Disiplin kerja yang tinggi berhubungan langsung dengan peningkatan kualitas dan produktivitas
karyawan. Karyawan yang memiliki disiplin yang baik biasanya lebih terorganisir, efisien, dan dapat
memenubhi target yang ditetapkan oleh organisasi. Penelitian oleh Puspita Sari et al. (2020) menekankan
bahwa kedisiplinan yang baik mendorong terciptanya lingkungan kerja yang terstruktur, yang pada
gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan.

Hendrayani (2020) menunjukkan bahwa kedisiplinan yang baik dapat meningkatkan kualitas output
kerja dan memfasilitasi pencapaian target organisasi. Dalam penelitian mereka, (Martino & Wahyuni,
2024) juga menunjukkan bahwa kedisiplinan di tempat kerja berpengaruh besar pada peningkatan
produktivitas, meskipun terlalu banyak kontrol atau regulasi dapat mengurangi kreativitas.

Namun, Tirtayasa (2020) mengemukakan bahwa terlalu banyak kontrol atau disiplin yang ketat dapat
menurunkan kreativitas karyawan dan mengurangi motivasi intrinsik mereka untuk berinovasi. Oleh
karena itu, organisasi perlu menemukan keseimbangan yang tepat antara disiplin dan kebebasan bagi
karyawan untuk berkembang.

4.3 Efek Pemberian Motivasi terhadap Performa Pekerja

Pemberian motivasi yang efektif terbukti meningkatkan kinerja individu. Penelitian oleh Latifah et al.,
(2019) dan Hasica et al.,, (2023b) menunjukkan bahwa karyawan yang termotivasi baik oleh
penghargaan intrinsik maupun ekstrinsik cenderung bekerja lebih keras dan lebih produktif. Motivasi
intrinsik, seperti pengakuan terhadap prestasi, mendorong karyawan untuk berusaha lebih baik dalam
mencapai tujuan organisasi.

Namun, penelitian oleh Kuvaas (2006) menunjukkan bahwa motivasi intrinsik lebih efektif dalam
jangka panjang dibandingkan dengan motivasi ekstrinsik. Motivasi yang berasal dari pengakuan pribadi
dan pencapaian lebih mendalam dan berkelanjutan. Ryan & Deci (2000) juga menemukan bahwa
motivasi intrinsik berkontribusi pada keterlibatan kerja yang lebih tinggi dan kinerja yang lebih baik
dalam jangka panjang.

5. Kesimpulan

5.1 Kesimpulan

Merujuk pada identifikasi masalah utama, sasaran riset, dan hasil pengolahan data dalam studi ini, dapat

ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan transformasional memiliki efek positif terhadap produktivitas personel.
Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan pendekatan kepemimpinan transformasional secara
optimal akan mendorong peningkatan capaian kerja anggota organisasi.

2. Faktor kedisiplinan dalam bekerja menunjukkan pengaruh positif terhadap pencapaian kerja
individu. Hal tersebut memperlihatkan bahwa penguatan sistem kedisiplinan dalam lingkungan
organisasi akan berkontribusi pada perkembangan kualitas kerja para personel.

3. Aspek motivasional terbukti memberikan dampak positif pada performa individu. Observasi ini
menggambarkan bahwa intensifikasi stimulasi motivasi yang difasilitasi oleh pihak manajemen akan
mendukung kemajuan efektivitas kerja para anggota organisasi.

5.2 Saran

Maka saran yang dapat diberikan yaitu:

1. Kepemimpinan Transformasional
Berdasarkan deskripsi jawaban responden pada kepemimpinan variabel transformasional didapat
pernyataan dengan nilai terendah adalah Pemimpin dapat menghargai ide ide yang diberikan
karyawan dan nilai pernyataan tertinggi adalah Kepedulian pemimpin dapat menumbuhkan rasa
percaya diri dalam melakukan. pekerjaan. Indikator tertinggi adalah mendorong rasa percaya diri.
Sehingga hal ini mengindikasikan banyaknya karyawan merasa pemimpin tidak dapat menghargai
ide-ide yang diberikan oleh karyawan, sehingga LPD Desa Adat Kedonganan sebaiknya lebih
memperhatikan pimpinan secara khusus agar karyawan merasa puas sehingga karyawan dapat
menghargai pimpinan yang ada di LPD Desa Adat Kedonganan.
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2. Disiplin Kerja
Berdasarkan deskripsi jawaban responden pada variabel disiplin kerja didapat pernyataan dengan
nilai terendah adalah Saya memahami sanksi apabila melanggar aturan dan nilai pernyataan tertinggi
adalah Saya selalu mengikuti aturan-aturan yang telah ditetapkan perusahaan. Indikator tertinggi
adalah ketaatan. Sehingga hal ini mengindikasikan banyaknya. karyawan tidak memahami saksi apa
yang diberikan jika karyawan melanggar peraturan, sehingga LPD Desa Adat Kedonganan
sebaiknya lebih memperhatikan disiplin kerja. secara khusus agar karyawan merasa puas sehingga
karyawan dapat mentaati peraturan yang sudah diterapkan oleh LPD Desa Adat Kedonganan.

3. Motivasi
Berdasarkan deskripsi jawaban responden pada variabel motivasi didapat pernyataan dengan nilai
terendah adalah Prestasi yang sudah dicapai merupakan bentuk dari motivasi yang diberikan dan
nilai pernyataan tertinggi adalah Adanya. perhatian pemimpin terhadap jaminan social karyawan.
Indikator tertinggi adalah kebutuhan rasa aman. Sehingga hal ini mengindikasikan banyaknya
karyawan yang tidak mendapatkan penghargaan atas prestasi yang dicapai, sehingga LPD Desa Adat
Kedonganan sebaiknya lebih memperhatikan motivasi secara khusus agar karyawan merasa puas
sehingga karyawan dapat meningkatkan kinerjanya untuk mendapatkan prestasi yang ada di LPD
Desa Adat Kedonganan.

4. Kinerja Karyawan
Mengacu pada analisis tanggapan partisipan terkait variabel produktivitas personel, ditemukan
bahwa pernyataan yang memperoleh penilaian minimal adalah "Saya dapat memenuhi sasaran kerja
yang sudah ditetapkan oleh pimpinan,"” sementara ungkapan yang mendapatkan skor maksimal
adalah "Saya memiliki kemampuan untuk berkolaborasi dan memberikan kontribusi secara aktif
dalam kelompok kerja." Indikator tertinggi adalah kemampuan bekerjasama. Sehingga hal ini
mengindikasikan banyaknya karyawan tidak dapat mencapai target pekerjaan yang sudah ditentukan
oleh atasan, sehingga LPD Desa Adat Kedonganan sebaiknya. lebih. memperhatikan kinerja
karyawan secara khusus ugur karyawan merasa puas sehingga karyawan mampu mencapai target
pekerjaan yang sudah ditentukan di LPD Desa Adat Kedonganan.

Limitasi dan Studi Lanjutan

Penelitian ini terbatas hanya pada variabel kepemimpinan transformasional, disiplin kerja, dan motivasi
dalam konteks LPD Desa Adat Kedongan, mengabaikan faktor eksternal seperti budaya organisasi atau
kompensasi yang mungkin berpengaruh. Keterbatasan lainnya adalah penggunaan metode kuantitatif
yang tidak menggali persepsi mendalam karyawan melalui pendekatan kualitatif. Studi selanjutnya
dapat menambahkan variabel seperti lingkungan kerja dan kepuasan kerja untuk memperdalam
pemahaman dinamika kinerja karyawan lembaga keuangan desa. Eksplorasi komparatif antara beberapa
LPD berbeda juga direkomendasikan untuk memperkaya literatur terkait.
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