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Abstract. Employee performance is a key determinant of organizational success, particularly in technology-based 

companies operating in dynamic business environments. This study aimed to analyze the effects of work quality, 

transformational leadership, and Respectful Workplace Policy on employee performance through work 

motivation among employees of the Finance and Risk Management Directorate at PT Sigma Cipta Caraka 

(Telkomsigma). A quantitative approach with a survey method was employed, and the data were analyzed using 

Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The results indicated that work quality 

significantly affected work motivation (β = 0.264; t = 4.832; p < 0.001) and employee performance (β = 0.418; t 

= 8.135; p < 0.001). Transformational leadership significantly influenced work motivation (β = 0.269; t = 5.274; 

p < 0.001) and employee performance (β = 0.368; t = 6.109; p < 0.001). Respectful Workplace Policy also had 

significant positive effects on work motivation (β = 0.181; t = 4.167; p < 0.001) and employee performance. 

Furthermore, work motivation exerted the strongest positive effect on employee performance (β = 0.537; t = 

9.167; p < 0.001). These findings imply that strengthening work quality, transformational leadership, and 

respectful workplace practices can effectively enhance employee motivation and organizational performance. 

 

Keywords: Employee Performance; Respectful Workplace Policy; Transformational Leadership; Work 

Motivation; Work Quality. 
 

Abstrak. Kinerja karyawan merupakan faktor strategis yang menentukan keberhasilan organisasi, khususnya 

pada perusahaan yang bergerak di bidang teknologi informasi. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh 

kualitas kerja, kepemimpinan transformasional, dan Respectful Workplace Policy terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja pada Direktorat Finance and Risk Management PT Sigma Cipta Caraka (Telkomsigma). 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei dan dianalisis menggunakan Structural 

Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kualitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (β = 0,264; t = 4,832; p < 0,001) dan 

kinerja karyawan (β = 0,418; t = 8,135; p < 0,001). Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja (β = 0,269; t = 5,274; p < 0,001) dan kinerja karyawan (β = 0,368; t = 6,109; p 

< 0,001). Respectful Workplace Policy juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (β = 0,181; 

t = 4,167; p < 0,001) serta kinerja karyawan. Selain itu, motivasi kerja memberikan pengaruh positif paling besar 

terhadap kinerja karyawan (β = 0,537; t = 9,167; p < 0,001). Hasil penelitian menunjukkan bahwa peningkatan 

kualitas kerja, kepemimpinan transformasional, dan penerapan Respectful Workplace Policy secara konsisten 

mampu meningkatkan motivasi kerja dan kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional; Kinerja Karyawan; Kualitas Kerja; Motivasi Kerja; Respectful 

Workplace Policy. 

 

1. LATAR BELAKANG 

Perkembangan teknologi informasi dan transformasi digital menuntut perusahaan untuk 

memiliki sumber daya manusia yang mampu beradaptasi terhadap perubahan lingkungan 

bisnis. Dalam kondisi tersebut, kinerja karyawan menjadi salah satu indikator utama 

keberhasilan organisasi karena menentukan produktivitas, kualitas pelayanan, dan daya saing 

perusahaan. Peningkatan kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh kompetensi individu, tetapi juga 

oleh kualitas kerja, kepemimpinan yang efektif, serta lingkungan kerja yang mampu 

meningkatkan motivasi karyawan. Fenomena tersebut juga terjadi pada Direktorat Finance and 
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Risk Management PT Sigma Cipta Caraka (Telkomsigma). Pada tahun 2025, direktorat ini 

memiliki 157 karyawan dengan mayoritas berpendidikan Sarjana (50%). Data kinerja 

menunjukkan adanya fluktuasi selama periode 2021–2025, yaitu dari 81,4% pada tahun 2021 

turun menjadi 76,2% pada tahun 2022 akibat layoff dan restrukturisasi organisasi, kemudian 

meningkat menjadi 84,3% pada tahun 2025 seiring proses pemulihan organisasi dan penguatan 

budaya kerja. Kondisi ini mengindikasikan bahwa terdapat faktor-faktor organisasi yang 

berperan dalam meningkatkan kembali motivasi dan kinerja karyawan. Berbagai penelitian 

menunjukkan bahwa kualitas kerja dan kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 

motivasi maupun kinerja karyawan.  

Di sisi lain, penerapan Respectful Workplace Policy mulai dipandang sebagai strategi 

organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang aman, adil, dan saling menghormati 

sehingga mampu meningkatkan motivasi kerja. Namun demikian, hasil penelitian sebelumnya 

masih menunjukkan perbedaan temuan mengenai hubungan antarvariabel tersebut, sementara 

penelitian mengenai Respectful Workplace Policy pada perusahaan teknologi informasi di 

Indonesia masih relatif terbatas. Berdasarkan kondisi tersebut, terdapat research gap yang perlu 

dikaji melalui model yang mengintegrasikan kualitas kerja, kepemimpinan transformasional, 

dan Respectful Workplace Policy terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai 

variabel mediasi. Penelitian ini memiliki kebaruan dengan menguji ketiga variabel tersebut 

secara simultan pada Direktorat Finance and Risk Management PT Sigma Cipta Caraka 

(Telkomsigma), sehingga diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan 

kajian manajemen sumber daya manusia serta menjadi dasar bagi perusahaan dalam 

merumuskan strategi peningkatan motivasi dan kinerja karyawan. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Kualitas kerja merupakan kemampuan karyawan menghasilkan pekerjaan yang akurat, 

tepat waktu, efektif, dan sesuai dengan standar organisasi. Menurut Hellriegel dan Slocum, 

kualitas kerja mencerminkan kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas secara efisien 

dan efektif serta memberikan dampak positif terhadap kepuasan pelanggan maupun organisasi 

(Azis Rachman et al., 2024). Drucker menjelaskan bahwa efisiensi dalam penggunaan sumber 

daya merupakan faktor penting dalam meningkatkan produktivitas, sedangkan Kotler dan 

Keller menegaskan bahwa efektivitas menunjukkan kemampuan organisasi mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan (Azis Rachman et al., 2024). Selain itu, Sirota et al. menyatakan bahwa 

etika kerja yang baik mampu meningkatkan motivasi dan tanggung jawab pegawai, sedangkan 

Locke menjelaskan bahwa kepuasan kerja berhubungan langsung dengan peningkatan kinerja 
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(Azis Rachman et al., 2024). Berdasarkan penelitian ini, kualitas kerja diukur menggunakan 

indikator yang dikemukakan oleh Silaen, yaitu kemampuan teknis, kemampuan memecahkan 

masalah, berpikir kritis, pengambilan keputusan, kerja sama tim, komunikasi, dan kemampuan 

membangun hubungan kerja (Susanti Dwi Ilhami et al., 2024). Kepemimpinan 

transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mampu mengubah nilai, sikap, dan 

perilaku bawahan menuju pencapaian tujuan organisasi. Konsep ini pertama kali diperkenalkan 

oleh Burns, yang menjelaskan bahwa pemimpin dan pengikut saling meningkatkan moralitas 

dan motivasi ke tingkat yang lebih tinggi (Manoppo, 2020). Selanjutnya, Robbins menjelaskan 

bahwa pemimpin transformasional mampu menginspirasi bawahan untuk mencapai hasil yang 

melampaui harapan melalui pengaruh positif yang diberikan kepada setiap individu 

(Armansyah, 2022). Dalam penelitian ini, kepemimpinan transformasional diukur 

menggunakan empat indikator menurut Robbins, yaitu charisma, inspirational motivation, 

individualized consideration, dan intellectual stimulation (Armansyah, 2022). Respectful 

Workplace Policy merupakan kebijakan organisasi yang bertujuan menciptakan lingkungan 

kerja yang aman, adil, inklusif, dan saling menghormati. Menurut Verbiest et al. (2020), 

kebijakan ini memastikan setiap individu diperlakukan secara bermartabat tanpa diskriminasi.  

Selanjutnya, Mura et al. (2024) menjelaskan bahwa penerapan Respectful Workplace 

Policy mampu meningkatkan kenyamanan psikologis, komitmen, dan keterikatan karyawan 

terhadap organisasi. Penelitian ini menggunakan indikator berdasarkan kebijakan PT Sigma 

Cipta Caraka (2025) yang meliputi perlakuan yang adil dan setara, komunikasi yang 

profesional, lingkungan kerja yang aman secara psikologis, keteladanan pimpinan, penegakan 

aturan secara konsisten, serta mekanisme pelaporan yang aman. Kinerja merupakan hasil kerja 

yang dicapai pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

organisasi. Menurut Priansa (2014), kinerja menunjukkan tingkat keberhasilan seseorang 

dalam melaksanakan pekerjaannya secara efektif dan efisien. Sementara itu, Mangkunegara 

(2017) menjelaskan bahwa kinerja dapat dinilai berdasarkan kualitas dan kuantitas hasil kerja 

yang dicapai sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Dalam penelitian ini, indikator 

kinerja mengacu pada Priansa (2014) yang meliputi kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, 

kemandirian, inisiatif, adaptabilitas, dan kerja sama. Motivasi kerja merupakan dorongan yang 

menggerakkan individu untuk bekerja secara optimal dalam mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Hasibuan (2020), motivasi merupakan daya penggerak yang menciptakan semangat 

kerja sehingga seseorang bersedia bekerja secara efektif dan bertanggung jawab. Selain itu, 

Afandi (2021) menjelaskan bahwa motivasi muncul dari dorongan internal yang menghasilkan 

semangat dan kesungguhan dalam melaksanakan pekerjaan. Dalam penelitian ini, motivasi 
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kerja diukur menggunakan indikator menurut Hasibuan (2020), yaitu kebutuhan fisik, 

kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, dan kebutuhan penghargaan. Berbagai penelitian 

terdahulu menunjukkan bahwa kualitas kerja, kepemimpinan transformasional, dan lingkungan 

kerja yang saling menghormati memiliki hubungan positif dengan motivasi maupun kinerja 

karyawan. Namun, penelitian yang mengintegrasikan kualitas kerja, kepemimpinan 

transformasional, dan Respectful Workplace Policy terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja sebagai variabel mediasi masih relatif terbatas, khususnya pada perusahaan di 

sektor teknologi informasi. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh 

ketiga variabel independen tersebut terhadap kinerja karyawan dengan menjadikan motivasi 

kerja sebagai variabel mediasi pada Direktorat Finance and Risk Management PT Sigma Cipta 

Caraka (Telkomsigma). 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan di PT Sigma Cipta Caraka (Telkomsigma) yang berlokasi 

di Graha Telkom Sigma II, Jl. CBD Lot VII No. 8, Kelurahan Lengkong Gudang, Kota 

Tangerang Selatan. Penelitian dilaksanakan pada periode Desember 2025 hingga Agustus 

2026, yang meliputi penyusunan proposal, pengumpulan data, analisis data, hingga 

penyusunan laporan penelitian. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode explanatory research untuk menganalisis hubungan kausal antarvariabel melalui 

pengujian hipotesis. Analisis dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling–Partial 

Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 3, karena metode ini 

mampu menganalisis hubungan langsung maupun tidak langsung antarvariabel laten secara 

simultan (Hair et al., 2022). Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT Sigma Cipta 

Caraka (Telkomsigma) dalam Direktorat Finance and Risk Management yang berjumlah 157 

orang. Mengingat jumlah populasi relatif terbatas, penelitian menggunakan teknik sampling 

jenuh (sensus), sehingga seluruh anggota populasi dijadikan responden penelitian (Sugiyono, 

2019). Data penelitian terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh melalui 

penyebaran kuesioner kepada responden menggunakan Google Form, sedangkan data sekunder 

diperoleh melalui studi pustaka yang bersumber dari buku, jurnal ilmiah, dan dokumen 

perusahaan yang relevan dengan penelitian. Pengukuran seluruh variabel menggunakan Skala 

Likert lima poin, mulai dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Definisi 

operasional variabel dalam penelitian ini meliputi Kualitas Kerja (X1), yaitu kemampuan 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan sesuai standar organisasi yang 

diukur melalui kemampuan teknis, pemecahan masalah, berpikir kritis, pengambilan 
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keputusan, kerja sama, komunikasi, dan hubungan kerja (Azis Rachman et al., 2024). 

Kepemimpinan Transformasional (X2) diartikan sebagai kemampuan pemimpin dalam 

menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi, yang diukur 

melalui idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 

individualized consideration (Armansyah, 2022). Respectful Workplace Policy (X3) 

merupakan kebijakan organisasi yang menciptakan lingkungan kerja yang saling menghormati, 

aman, dan inklusif, yang diukur melalui perlakuan yang adil, komunikasi yang saling 

menghormati, pencegahan diskriminasi, penegakan etika, mekanisme pelaporan, dukungan 

terhadap keberagaman, dan keamanan psikologis (Peng, 2023). Motivasi Kerja (Z) merupakan 

dorongan yang mengarahkan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi, yang diukur melalui 

kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri (Hasibuan, 2020). 

Kinerja Karyawan (Y) merupakan hasil kerja yang dicapai karyawan sesuai tugas dan tanggung 

jawabnya, yang diukur melalui kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, tanggung 

jawab, kerja sama, dan inisiatif (Sunyoto, 2015). 

Analisis data dilakukan dalam dua tahap, yaitu analisis deskriptif dan analisis 

inferensial. Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden dan 

kecenderungan jawaban terhadap setiap variabel penelitian. Selanjutnya, analisis inferensial 

dilakukan menggunakan pendekatan SEM-PLS yang meliputi evaluasi model pengukuran 

(outer model), model struktural (inner model), serta pengujian hipotesis melalui prosedur 

bootstrapping. Evaluasi model mengacu pada kriteria validitas dan reliabilitas konstruk, 

sedangkan pengujian hipotesis didasarkan pada nilai path coefficient, t-statistic, p-value, dan 

R² sesuai rekomendasi Hair et al. (2022). Model penelitian ini menguji pengaruh Kualitas Kerja 

(X1), Kepemimpinan Transformasional (X2), dan Respectful Workplace Policy (X3) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y), baik secara langsung maupun melalui Motivasi Kerja (Z) sebagai 

variabel mediasi. Hubungan antarvariabel digambarkan pada model penelitian yang disajikan 

pada Gambar 1. 

 

Gambar 1. Model Penelitian. 
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil 

Deskripsi Objek Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada PT Sigma Cipta Caraka (Telkomsigma), perusahaan 

penyedia layanan teknologi informasi yang merupakan bagian dari ekosistem PT Telkom 

Indonesia (Persero) Tbk. Perusahaan bergerak di bidang layanan data center, cloud computing, 

managed services, cyber security, serta berbagai solusi transformasi digital bagi sektor 

pemerintahan maupun swasta. Sebagai perusahaan berbasis teknologi, Telkomsigma dituntut 

memiliki sumber daya manusia yang kompeten, adaptif, dan mampu menghadapi perubahan 

bisnis yang dinamis. Dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi, perusahaan menerapkan 

berbagai kebijakan pengelolaan sumber daya manusia, antara lain peningkatan kualitas kerja, 

pengembangan kepemimpinan transformasional, serta implementasi Respectful Workplace 

Policy untuk menciptakan lingkungan kerja yang profesional, aman, dan saling menghargai. 

Kebijakan tersebut diharapkan mampu meningkatkan motivasi kerja sehingga berdampak pada 

peningkatan kinerja karyawan. Penelitian menggunakan 157 responden yang merupakan 

karyawan PT Sigma Cipta Caraka. Karakteristik responden disajikan berdasarkan jenis 

kelamin, usia, dan tingkat pendidikan sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 1. 

Tabel 1. Karakteristik Responden. 

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 76 48,4  
Perempuan 81 51,6 

Usia 20–30 Tahun 55 35,0  
31–40 Tahun 70 44,6  
41–50 Tahun 24 15,3  
51–60 Tahun 8 5,1 

Pendidikan SMA/Sederajat 16 10,2  
Diploma (D3) 46 29,3  
Sarjana (S1) 78 49,7  
Magister (S2) 17 10,8 

Sumber: Data primer diolah (2026). 

Berdasarkan Tabel 1 responden didominasi oleh perempuan sebanyak 81 orang (51,6%) 

dan laki-laki sebanyak 76 orang (48,4%), sehingga distribusi responden relatif seimbang. 

Mayoritas responden berusia 31–40 tahun (44,6%), diikuti usia 20–30 tahun (35,0%), yang 

menunjukkan bahwa sebagian besar berada pada usia produktif. Dari sisi pendidikan, sebagian 

besar responden merupakan lulusan Sarjana (S1) sebanyak 78 orang (49,7%), diikuti Diploma 

(D3) sebanyak 46 orang (29,3%). Karakteristik tersebut mencerminkan bahwa responden 

memiliki latar belakang yang sesuai dengan kebutuhan industri teknologi informasi, sehingga 

dinilai representatif dalam memberikan penilaian terhadap variabel penelitian. 
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Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi outer model dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas konstruk 

penelitian. Pengujian meliputi validitas konvergen (outer loading dan Average Variance 

Extracted/AVE), validitas diskriminan (Fornell-Larcker Criterion), serta reliabilitas 

menggunakan Composite Reliability dan Cronbach's Alpha. Hasil pengujian outer model 

disajikan pada Gambar 2. 

 

Gambar 2. Outer Model. 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Konvergen dan Reliabilitas Konstruk. 

Variabel AVE 
Composite 

Reliability 
Cronbach's Alpha Keterangan 

Kualitas Kerja 0,894 0,985 0,983 Valid dan Reliabel 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0,893 0,985 0,983 Valid dan Reliabel 

Respectful Workplace Policy 0,887 0,984 0,982 Valid dan Reliabel 

Motivasi Kerja 0,802 0,970 0,965 Valid dan Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,736 0,957 0,949 Valid dan Reliabel 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS (2026). 

Seluruh konstruk memiliki nilai AVE di atas 0,50 sehingga memenuhi kriteria validitas 

konvergen. Nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha seluruh variabel juga melebihi 

0,70 yang menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang sangat baik. 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Diskriminan (Fornell-Larcker Criterion). 

Variabel KK KT RWP MK KIN 

Kualitas Kerja (KK) 0,945     

Kepemimpinan Transformasional (KT) 0,013 0,945    

Respectful Workplace Policy (RWP) 0,061 -0,102 0,942   

Motivasi Kerja (MK) 0,519 0,434 0,369 0,896  

Kinerja Karyawan (KIN) 0,858 0,446 0,334 0,369 0,858 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS (2026). 

Nilai akar kuadrat AVE pada setiap konstruk lebih besar dibandingkan korelasi antar 

konstruk lainnya. Dengan demikian seluruh variabel telah memenuhi kriteria validitas 

diskriminan. 
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Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Evaluasi inner model dilakukan untuk menilai kemampuan model dalam menjelaskan 

hubungan antarvariabel serta menguji hipotesis penelitian. Pengujian meliputi nilai R-Square 

(R²), Effect Size (f²), Predictive Relevance (Q²), dan Bootstrapping yang menghasilkan 

koefisien jalur (path coefficient), t-statistic, dan p-value. Hasil evaluasi inner model disajikan 

pada Gambar 3. 

 

Gambar 3. Outer Model. 

Tabel 4. Nilai Koefisien Determinasi (R²). 

Variabel Endogen R² Adjusted R² Kategori 

Motivasi Kerja 0,757 0,751 Kuat 

Kinerja Karyawan 0,451 0,440 Sedang 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS (2026). 

Model mampu menjelaskan variasi Motivasi Kerja sebesar 75,7%, sedangkan 45,1% 

variasi Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel eksogen dalam model penelitian. 

Tabel 5. Nilai Effect Size (f²). 

Hubungan Variabel f² Kategori 

Kualitas Kerja → Motivasi Kerja 0,218 Sedang 

Kepemimpinan Transformasional → Motivasi Kerja 0,237 Sedang 

Respectful Workplace Policy → Motivasi Kerja 0,106 Kecil 

Kualitas Kerja → Kinerja Karyawan 0,317 Sedang 

Kepemimpinan Transformasional → Kinerja Karyawan 0,244 Sedang 

Respectful Workplace Policy → Kinerja Karyawan 0,261 Sedang 

Motivasi Kerja → Kinerja Karyawan 0,653 Besar 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS (2026). 

Motivasi Kerja memberikan pengaruh terbesar terhadap Kinerja Karyawan (f² = 0,653). 

Sebagian besar hubungan lainnya berada pada kategori sedang, sedangkan pengaruh Respectful 

Workplace Policy terhadap Motivasi Kerja tergolong kecil. 
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Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis (Direct Effect). 

Hipotesis Hubungan Variabel β t-statistic p-value Keputusan 

H1 Kualitas Kerja → Motivasi Kerja 0,264 4,832 0,000 Diterima 

H2 
Kepemimpinan Transformasional → 

Motivasi Kerja 
0,269 5,237 0,000 Diterima 

H3 
Respectful Workplace Policy → Motivasi 

Kerja 
0,181 4,167 0,000 Diterima 

H4 Kualitas Kerja → Kinerja Karyawan 0,418 8,135 0,000 Diterima 

H5 
Kepemimpinan Transformasional → 

Kinerja Karyawan 
0,368 6,109 0,000 Diterima 

H6 
Respectful Workplace Policy → Kinerja 

Karyawan 
0,381 6,906 0,000 Diterima 

H7 Motivasi Kerja → Kinerja Karyawan 0,537 9,167 0,000 Diterima 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS (2026). 

Seluruh jalur hubungan memiliki nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, sehingga 

seluruh hipotesis langsung (H1–H7) dinyatakan diterima. Nilai koefisien jalur positif 

menunjukkan bahwa peningkatan pada setiap variabel independen diikuti oleh peningkatan 

pada variabel dependen. 

Tabel 7. Hasil Pengujian Mediasi (Specific Indirect Effect). 

Hipotesis  Jalur Mediasi β 
t-

statistic 

p-

value 
Keputusan 

H8 
Kualitas Kerja → Motivasi Kerja → Kinerja 

Karyawan 
0,225 5,990 0,000 Diterima 

H9 
Kepemimpinan Transformasional → Motivasi 

Kerja → Kinerja Karyawan 
0,198 4,627 0,000 Diterima 

H10 
Respectful Workplace Policy → Motivasi Kerja 

→ Kinerja Karyawan 
0,205 5,760 0,000 Diterima 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS (2026). 

Seluruh pengaruh tidak langsung melalui variabel Motivasi Kerja memiliki nilai t-

statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, sehingga Motivasi Kerja terbukti memediasi hubungan 

antara Kualitas Kerja, Kepemimpinan Transformasional, dan Respectful Workplace Policy 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Pembahasan 

Pengaruh Kualitas Kerja terhadap Motivasi Kerja (H1) 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kualitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Motivasi Kerja (β = 0,264; t = 4,832; p < 0,001), sehingga H1 diterima. Temuan ini 

menunjukkan bahwa peningkatan kualitas kerja mampu meningkatkan motivasi karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Karyawan yang menghasilkan pekerjaan sesuai standar 

organisasi cenderung memiliki rasa percaya diri, kepuasan kerja, dan dorongan untuk 

meningkatkan prestasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Sri Prianka (2023) yang 

menyatakan bahwa kualitas kerja meningkatkan efektivitas kerja pegawai, serta penelitian 

Erini Junita Sari et al. (2023) yang menemukan bahwa kualitas kerja berkontribusi terhadap 

peningkatan motivasi dan pengembangan karier karyawan. 
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Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi Kerja (H2) 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (β = 0,269; t = 5,237; p < 0,001), sehingga H2 

diterima. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin yang mampu memberikan inspirasi, perhatian 

individual, dan arahan yang jelas dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Dalam 

organisasi berbasis teknologi seperti PT Sigma Cipta Caraka, kepemimpinan yang adaptif 

menjadi faktor penting dalam membangun semangat kerja tim. Temuan ini mendukung 

penelitian Yunianto Agung Nugroho et al. (2021) dan Icha Nursafitri Hafisrawati Suwandi et 

al. (2026) yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja. 

Pengaruh Respectful Workplace Policy terhadap Motivasi Kerja (H3) 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Respectful Workplace Policy berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (β = 0,181; t = 4,167; p < 0,001), sehingga H3 diterima. 

Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang saling menghormati, adil, dan bebas 

diskriminasi mampu meningkatkan motivasi karyawan. Lingkungan kerja yang aman secara 

psikologis membuat karyawan lebih nyaman dalam bekerja dan berpartisipasi dalam 

organisasi. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Endang Susilowati dan Erwin 

Susanto Sadirsan (2023) serta Alfi Zayyan Al Maksumiyyah dan Ratih Damayanti (2026) yang 

menyatakan bahwa Respectful Workplace Policy meningkatkan motivasi dan keterikatan kerja 

karyawan. 

Pengaruh Kualitas Kerja terhadap Kinerja Karyawan (H4) 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Kualitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (β = 0,418; t = 8,135; p < 0,001), sehingga H4 diterima. Nilai 

koefisien yang relatif tinggi menunjukkan bahwa kualitas kerja merupakan salah satu faktor 

utama yang meningkatkan kinerja karyawan. Semakin baik kualitas pekerjaan yang dihasilkan, 

semakin tinggi pula pencapaian target organisasi. Hasil ini mendukung penelitian Sri Prianka 

(2023) yang menyatakan bahwa kualitas kerja meningkatkan efektivitas kerja, serta penelitian 

Erini Junita Sari et al. (2023) yang menunjukkan bahwa kualitas kerja berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja pegawai. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan (H5) 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (β = 0,368; t = 6,109; p < 0,001), 

sehingga H5 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang mampu 

memberikan visi, motivasi, dan dukungan kepada bawahan dapat meningkatkan produktivitas 



 
 
 

E-ISSN : 2963-9654 dan P-ISSN : 2963-9638, Hal. 44-58 

kerja. Pemimpin transformasional mampu membangun komitmen dan mendorong karyawan 

untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif. Hasil ini sejalan dengan penelitian Yunianto 

Agung Nugroho et al. (2021) dan Icha Nursafitri Hafisrawati Suwandi et al. (2026) yang 

menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. 

Pengaruh Respectful Workplace Policy terhadap Kinerja Karyawan (H6) 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Respectful Workplace Policy berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (β = 0,381; t = 6,906; p < 0,001), sehingga H6 

diterima. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan kebijakan yang menciptakan lingkungan kerja 

yang saling menghormati mampu meningkatkan efektivitas dan produktivitas karyawan. 

Lingkungan kerja yang kondusif mengurangi konflik interpersonal dan meningkatkan 

kolaborasi antarkaryawan. Temuan ini mendukung penelitian Endang Susilowati dan Erwin 

Susanto Sadirsan (2023) serta Alfi Zayyan Al Maksumiyyah dan Ratih Damayanti (2026) yang 

menyatakan bahwa Respectful Workplace Policy berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

organisasi. 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan (H7) 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (β = 0,537; t = 9,167; p < 0,001), sehingga H7 diterima. Nilai 

koefisien jalur yang paling besar dibandingkan hubungan langsung lainnya menunjukkan 

bahwa motivasi kerja merupakan faktor yang paling dominan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan, semakin besar upaya yang 

diberikan untuk mencapai target organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Yunianto 

Agung Nugroho et al. (2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai, serta didukung oleh berbagai penelitian MSDM yang menempatkan 

motivasi sebagai determinan utama peningkatan produktivitas dan kinerja individu. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kualitas kerja, kepemimpinan 

transformasional, dan Respectful Workplace Policy terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja pada PT Sigma Cipta Caraka. Hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh 

hipotesis diterima, sehingga kualitas kerja, kepemimpinan transformasional, dan Respectful 

Workplace Policy terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja maupun 

kinerja karyawan. Selain itu, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan serta mampu memediasi pengaruh ketiga variabel independen terhadap kinerja. 
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Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kualitas kerja, kepemimpinan 

transformasional, dan penerapan lingkungan kerja yang saling menghormati dapat memperkuat 

motivasi kerja, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan di PT 

Sigma Cipta Caraka. 

Berdasarkan hasil penelitian, PT Sigma Cipta Caraka disarankan untuk terus 

meningkatkan kualitas kerja melalui pengembangan kompetensi dan evaluasi kinerja yang 

berkelanjutan, memperkuat penerapan kepemimpinan transformasional melalui program 

pengembangan kepemimpinan, serta mengoptimalkan implementasi Respectful Workplace 

Policy guna menciptakan lingkungan kerja yang aman, profesional, dan kolaboratif. Upaya 

tersebut diharapkan mampu meningkatkan motivasi kerja sehingga berdampak pada 

peningkatan kinerja karyawan. Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya dilakukan 

pada satu perusahaan dengan jumlah variabel yang terbatas, sehingga hasilnya belum dapat 

digeneralisasikan secara luas. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan melibatkan 

objek penelitian yang lebih beragam serta menambahkan variabel lain, seperti budaya 

organisasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi, employee well-being, atau work-life balance, 

agar diperoleh model yang lebih komprehensif dalam menjelaskan faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan. 
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