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ABSTRACT   

 

This study examines the effects of Transformational Leadership, Digital Transformation, 

and Work Environment on Employee Performance, with Job Satisfaction serving as a 

mediating variable, among employees of conventional commercial banks in Jakarta. The 

research is grounded in the increasing demand for organizational performance 

improvement amid rapid digital transformation in the banking industry. A quantitative 

research design was applied using a survey method involving 135 respondents, and the data 

were analyzed through Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS). 

The findings reveal that Digital Transformation has a positive and significant impact on Job 

Satisfaction, whereas Transformational Leadership and Work Environment do not 

significantly influence Job Satisfaction. Furthermore, Transformational Leadership and Job 

Satisfaction demonstrate positive and significant effects on Employee Performance. 

However, Work Environment does not significantly affect Employee Performance through 

Job Satisfaction, indicating the absence of a mediating effect.These results highlight the 

strategic importance of strengthening transformational leadership practices and 

accelerating digital transformation initiatives to enhance employee satisfaction and 

performance in conventional banking institutions. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Digital Transformation, Work Environment, Job 

Satisfaction, Employee Performance 

 

ABSTRAK   

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Transformational Leadership, Digital 

Transformation, dan Work Environment terhadap Employee Performance dengan Job 

Satisfaction sebagai variabel mediasi pada karyawan bank umum konvensional di Jakarta. 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pentingnya peningkatan kinerja karyawan dalam 

menghadapi dinamika transformasi digital di sektor perbankan. Pendekatan kuantitatif 

digunakan dengan metode survei terhadap 135 responden, dan data dianalisis menggunakan 

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

menunjukkan bahwa digital transformation berpengaruh positif dan signifikan terhadap job 

satisfaction, sedangkan transformational leadership dan work environment tidak 

berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction. Selanjutnya, transformational 

leadership dan job satisfaction terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee performance. Namun, work environment tidak berpengaruh signifikan 

terhadap employee performancemelalui job satisfaction, sehingga tidak terjadi efek mediasi 
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pada hubungan tersebut. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan employee 

performance  di bank umum konvensional perlu difokuskan pada penguatan 

transformational leadership dan optimalisasi digital transformation guna meningkatkan job 

satisfaction dan employee performance secara berkelanjutan. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Transformasi Digital, Lingkungan Kerja, 

Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

 

Employee Performance merupakan fondasi utama keberhasilan organisasi dalam 

menjaga efektivitas dan daya saing di tengah perubahan lingkungan bisnis, tanpa kinerja 

individu yang optimal, pencapaian tujuan strategis organisasi sulit diwujudkan (Idris et al., 

2020). Dalam beberapa tahun terakhir, perbankan Indonesia mengalami akselerasi 

transformasi digital yang ditetapkan melalui roadmap kebijakan Otoritas Jasa Keuangan 

pada “Cetak Biru Transformasi Digital Perbankan” menunjukkan bahwa bank diminta 

untuk mengubah pola operasional dari model tradisional ke digital, termasuk otomasi proses, 

layanan digital nasabah, dan penerapan teknologi informasi secara luas (OJK, 2021). Kinerja 

individu menjadi faktor penentu keberhasilan organisasi karena pencapaian tujuan institusi 

sangat bergantung pada kontribusi karyawan (Bernardin & Russell, 1993). Sejalan dengan 

itu untuk mendukung employee performance yang optimal, kinerja pada tingkatan 

menengah juga sangat dibutuhkan karena mereka berperan sebagai penghubung dalam 

menyampaikan kebijakan dan informasi dari manajemen puncak kepada manajemen bawah 

untuk memastikan kelancaran pelaksanaan organisasi (Eliyana et al., 2019).  

Job satisfaction merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi employee 

performance. Karyawan dengan tingkat job satisfaction yang tinggi cenderung lebih 

termotivasi, memiliki komitmen yang kuat, dan mampu menghasilkan kinerja yang lebih 

produktif (Navila & Kurniawati, 2025). Penelitian Putra & Kurniawati (2024) juga 

menunjukkan bahwa tingkat job satisfaction yang lebih tinggi berasosiasi dengan 

peningkatan kinerja individu. Selain berpengaruh secara langsung, job satisfaction juga 

dapat berperan sebagai variabel mediasi yang menghubungkan transformational leadership 

dengan employee performance (Muhajiroh, 2024). 

Perusahaan perlu meningkatkan  karakteristik transformational leadership untuk 

memotivasi karyawan, yang mengakibatkan karyawan akan memiliki keterikatan secara 

emosional terhadap perusahaan yang pada akhirnya akan berdampak positif pada 

peningkatan kinerja (Evitasari et al., 2023),  Transformational leadership juga mampu 

mengarahkan perubahan perilaku dan meningkatkan semangat kerja melalui visi serta nilai-

nilai yang kuat (Sudarmo et al., 2025). Penerapan gaya transformational leadership dalam 

mengelola perubahan memiliki peran penting sebagai pengaruh pada efektif karyawan serta 

niat mendukung reaksi karyawan terhadap perubahan (Hamza et al., 2024). Selain itu gaya 

kepemimpinan ini juga mampu meningkatkan keterlibatan dan motivasi kerja karyawan 

(Hardianto et al., 2025) 

Perkembangan teknologi digital dan meningkatnya persaingan dengan perusahaan 

financial technology mendorong bank umum konvensional untuk melakukan transformasi 

untuk mempertahankan daya saing. Digital transformation dalam sektor perbankan 

dipahami sebagai proses perubahan strategis yang dipicu oleh pemanfaatan teknologi digital 

untuk meningkatkan efisiensi, kualitas layanan, dan keunggulan kompetitif organisasi 

(Verhoef et al., 2021; Vial, 2019). Namun demikian, keberhasilan digital transformation 

tidak hanya ditentukan oleh kesiapan teknologi, melainkan juga oleh kesiapan sumber daya 
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manusia, budaya organisasi, serta kemampuan manajerial dalam mengelola perubahan 

(Kitsios & Giatsidis, 2021). 

Work environment turut memengaruhi terciptanya sumber daya manusia yang 

berkinerja tinggi, baik melalui aspek fisik maupun nonfisik. Kedua aspek tersebut dipandang 

sama pentingnya dalam mendukung employee performance dan job satisfaction yang pada 

akhirnya berdampak pada produktivitas serta efisiensi organisasi (Idris et al., 2020). Namun, 

temuan Rijal Asy’ari & Indiyati (2024) menunjukkan bahwa work environment fisik masih 

memiliki kelemahan dibandingkan aspek nonfisik, sehingga diperlukan perbaikan untuk 

meningkatkan kenyamanan dan produktivitas karyawan. Dukungan work environment, 

termasuk ketersediaan fasilitas dan peralatan yang memadai, berkontribusi signifikan 

terhadap peningkatan job satisfaction pada karyawan (Isna, 2024). 

Penelitian sebelumnya banyak mengkaji pengaruh transformational leadership dan 

work environment terhadap employee performance, terutama pada sektor manufaktur, 

pendidikan, dan rumah sakit (Hardianto et al., 2025; Idris et al., 2024; Sudarmo et al., 2025). 

Penelitian pada sektor perbankan juga telah dilakukan, namun umumnya masih 

menggunakan variabel motivasi sebagai faktor independen dan belum mengintegrasikan 

digital transformation dalam model penelitian (S. K. Putra & Kurniawati, 2024). Sementara 

itu, perkembangan industri perbankan saat ini ditandai dengan transformasi digital yang 

mengubah sistem dan pola kerja karyawan. Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian yang 

memasukkan digital transformation bersama transformational leadership dan work 

environment untuk melihat pengaruhnya terhadap employee performance pada bank umum 

konvensional dengan mempertimbangkan peran job satisfaction. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh transformational 

leadership, digital transformation, dan work environment terhadap job satisfaction serta 

dampaknya terhadap employee performance pada bank umum konvensional di Jakarta. 

Selain itu, penelitian ini menganalisis peran job satisfaction sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara work environment dan employee performance. Penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan kontribusi teoretis melalui penguatan model hubungan transformational 

leadership, work environment, dan digital transformation terhadap employee performance, 

serta implikasi praktis bagi strategi pengelolaan sumber daya manusia di sektor perbankan. 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Transformational Leadership 

Transformational leadership diperkenalkan James MacGregor Burns (1978) dan 

dikembangkan Bernard M. Bass (1985), Burns mendefinisikan transformational leadership 

adalah suatu proses dimana pemimpin dan pengikut untuk meningkatkan motivasi dan 

moralitas (Thahir & Ampry, 2025). Judge & Piccolo (2004) juga menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan ini mampu meningkatkan motivasi intrinsik serta kinerja pengikut melalui 

penyelarasan nilai dan visi organisasi. 

Secara konseptual, Transformational leadership merupakan gaya kepemimpinan 

yang mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk melampaui ekspektasi dengan 

menyelaraskan tujuan pribadi mereka dengan visi organisasi (Gallardo, 2025). Fahrudin 

(2025) memperkuat argumentasi bahwa transformational leadership merupakan determinan 

penting employee performance, karakteristik kepemimpinan yang berorientasi pada 

inspirasi, stimulasi intelektual, serta perhatian individual terbukti mampu membangun 

keterlibatan dan tanggung jawab kerja, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan 

performa organisasi.  Transformasional leadership memiliki standar moral dan dedikasi 

tinggi, memberikan perhatian individual, dorongan visioner, dan karisma, yang secara 
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positif memengaruhi sikap, perilaku, dan kinerja karyawan serta antusiasme kerja anggota 

organisasi (Chuanxi & Salman, 2024).  

 

Digital Transformation 

Digital transformation pertama kali diperkenalkan oleh Capgemini & Massachusetts 

Institute of Technology tahun 2011 sebagai respon terhadap pesatnya perkembangan 

teknologi digital yang mendorong perubahan dalam organisasi. Menurut Hess et al. (2016) 

digital transformation merupakan perubahan organisasi yang dipicu oleh teknologi digital 

dan memengaruhi strategi, struktur, serta model bisnis. Selanjutnya, Vial (2019) 

mendefinisikan digital transformation sebagai proses yang bertujuan untuk meningkatkan 

suatu entitas melalui kombinasi teknologi informasi, komputasi, komunikasi, dan 

konektivitas yang menghasilkan perubahan signifikan dalam penciptaan nilai organisasi.. 

Dalam konteks konspetual Mergel et al. (2019) membedakan secara jelas antara digitization, 

digitalization, dan digital transformation. digitization merujuk pada proses konversi 

informasi analog ke dalam bentuk digital tanpa mengubah proses yang ada. Digitalization 

merupakan tahap lanjutan yang berfokus pada pemanfaatan teknologi digital untuk 

meningkatkan dan mengoptimalkan proses organisasi. Sementara itu, digital transformation 

mencerminkan perubahan yang lebih mendalam dan strategis, yang mencakup perubahan 

budaya organisasi, model kerja, serta hubungan antara organisasi dan pengguna layanan.  

 

Work Environment 

Work environment pertama kali diperkenalkan oleh Fredrick Winslow Taylor pada 

tahun 1911. Work environment merupakan keseluruhan kondisi fisik dan nonfisik di tempat 

kerja yang memengaruhi perilaku, motivasi, serta kinerja karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya (Schermerhorn et al., 2011).  Konsep ini tidak hanya mencakup aspek fisik seperti 

pencahayaan, suhu, tata ruang, dan fasilitas kerja, tetapi juga aspek non fisik seperti 

hubungan interpersonal, dukungan atasa, serta iklim organisasi yang berperan dalam 

membentuk kepuasan dan motivasi kerja (Greig et al., 2021; Raziq & Maulabakhsh, 2015).  

Secara konseptual, work environment dapat dikelompokkan menjadi dua dimensi 

yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik. Lingkungan fisik meliputi 

kondisi dan fasilitas kerja yang memengaruhi kenyamanan karyawan, sedangkan 

lingkungan nonfisik mencakup hubungan kerja dan iklim organisasi yang berpengaruh 

terhadap sikap serta kepuasan kerja (Barry & Heizer, 2001; Chung, 2011). 

 

Job Satisfaction 

Menurut Seashore & Taber (1975)  Job Satisfaction adalah sikap dan perasaan 

karyawan terhadap pekerjaannya, tidak berdiri sebagai satu perasaan tunggal, melainkan 

terdiri dari berbagai aspek pekerjaan yang dirasakan karyawan dalam kehidupan sehari-hari. 

Tingkat Job Satisfaction  karyawan memiliki keterkaitan dengan sikap dan perilaku kerja 

seperti kinerja, komitmen organisasi, tingkat kehadiran, serta kecenderungan untuk bertahan 

atau meninggalkan organisasi. Sejalan dengan hal tersebut, Davis & Newstrom (1985) 

mendefinisikan Job Satisfaction sebagai respon efektif karyawan terhadap pekerjaannya, 

baik perasaan senang maupun tidak senang. Definisi ini menekankan bahwa kepuasan kerja 

merupakan kondisi emosional yang muncul sebagai hasil dari pengalaman karyawan dalam 

menjalankan pekerjaaanya.Sementara itu Robbins (2003) menyatakan bahwa job 

satisfaction adalah sikap umum individu terhadap kinerjanya yang dihasilkan 

mencerminkan perbedaan antara penghargaan yang diterima  dan yang dirasa seharusnya 

diterima. Dengan demikian, kepuasan kerja muncul ketika terdapat kesesuaian antara 

harapan karyawan dan realitas yang mereka peroleh dari pekerjaannya. 
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Employee Performance  

Employee performance merupakan catatan hasil kerja yang dihasilkan dari 

pelaksanaan fungsi pekerjaan tertentu dalam periode waktu tertentu (Bernardin & Russell, 

1993). Definisi ini menekankan aspek evaluatif, di mana hasil kerja diukur berdasarkan 

standar dan kriteria yang telah ditetapkan organisasi. Sejalan dengan itu, kinerja karyawan 

dipahami sebagai tingkat keberhasilan individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab sesuai target organisasi (Darmastuti & Rini, 2023). 

Secara operasional, employee performance mencerminkan hasil kerja karyawan baik 

secara kualitas maupun kuantitas dalam mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi 

(Rabbad et al., 2024). Pengukuran kinerja dapat dilakukan melalui beberapa indikator, 

antara lain kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, efisiensi penggunaan sumber daya, 

disiplin kerja, serta inisiatif dalam menyelesaikan tugas (Afandi, 2018). Kinerja yang tinggi 

berkontribusi terhadap penciptaan keunggulan kompetitif dan keberlanjutan organisasi 

dalam menghadapi dinamika lingkungan bisnis (Farhani, 2019). 

 

 

HUBUNGAN ANTAR VARIABEL 

 

Hubungan Transformational Leadership dengan Job Satisfaction 

Pada penelitian Skopak & Hadzaihmetovic (2022) dan Pracoyo (2022) 

transformational leadership memilki hubungan yang signikan dengan job satisfaction. 

Transformational leadership yang mencermikan sifat terbuka dan perhatian akan 

meningkatkan rasa nyaman pada karyawan, maka transformational leadership yang ini akan 

meningkatkan job satisfaction pada karyawan (Lindawati & Parwoto, 2022). 

Transformational leadership juga mampu menciptakan suasana kerja yang positif dan 

suportif, sehingga karyawan yang merasa dihargai akan merasakan job satisfaction 

(Evitasari et al., 2023). Dengan demikian berdasarkan temuan ini penelitian saat ini 

berhipotesis sebagai berikut : 

H1 : Transformational leadership berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

 

Hubungan Digital Transformation dengan Job satisfaction 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Görgülü & Dağlar (2024) menunjukkan 

hasil bahwa digitalization memiliki pengaruh positif terhadap intristic dan extrinsic job 

satisfaction pada karyawan bank. Hal ini mengindikasikan bahwa penerapan sistem digital 

tidak hanya meningkatkan kepuasan yang bersifat eksternal seperti efisiensi kerja dan 

kemudahan operasional, tetapi juga kepuasan internal seperti rasa pencapaian dan 

kenyamanan dalam bekerja. Sejalan dengan hal tersebut, penelitian M. F. Shidqi et al. (2023) 

yang dilakukan di salah satu perbankan BUMN menunjukkan hasil digitizing the company's 

system berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (job satisfaction). Pada penelitian 

lainnya Khuc & Nguyen (2023) yang dilakukan pada industri pendidikan juga menunjukkan 

hasil digital transformation memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap job 

satisfactio). Temuan ini mendukung asumsi bahwa digital transformation dapat 

meningkatkan job satisfaction, dengan demikian berdasarkan temuan ini penelitian saat ini 

berhipotesis sebagai berikut:                                                                    

H2 : Digital transformation berpengaruh positif terhadap job satisfaction 

 

Hubungan Work Environment dengan Job Satisfaction 

Hasil pada penelitian Putra et al. (2024) menunjukkan bahwa work environment 

mampu mempengaruhi job satisfaction. Suasana kerja yang kondusif dapat mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih baik sekaligus meningkatkan tingkat kepuasan mereka dalam 
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bekerja (Idris et al., 2024). Work environment yang kondusif dan didukung fasilitas 

operasional yang memadai terbukti meningkatkan job satisfaction karyawan, Dalam konteks 

sektor perbankan yang menuntut ketelitian serta kualitas layanan yang tinggi, lingkungan 

kerja yang didukung fasilitas operasional yang memadai dan sistem kerja yang tertata 

mampu menciptakan kenyamanan dan stabilitas kerja, sehingga berkontribusi pada 

peningkatan kepuasan karyawan  (Alarcon et al., 2021). Setiap karyawan berhak merasakan 

suasana kerja yang harmonis, nyaman, dan saling mendukung yang dalam artian 

tersedianya fasilitas dan alat kerja yang memadai akan meningkatkan kepuasan serta 

memperkuat rasa kepedulian dari perusahaan kepada karyawan (Sudarmo et al., 2025). 

Dengan demikian berdasarkan temuan ini penelitian saat ini berhipotesis sebagai berikut : 

H3: Work enivornment berpengaruh positif terhadap job satisfaction 

 

Hubungan Transformational leadership dengan Employee Performance 

Berdasarkan penelitian sebelumnya Manzoor et al. (2019) menyatakan dengan 

menerapkan kualitas kepemimpinan transformasional akan menyebabkan  peningkatan pada 

kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian Muhajiroh (2024) transformational 

leadership berpengaruh pada kinerja karyawan, dalam artian penerapan transformational 

leadership yang semakin efektif dapat mendorong peningkatan employee 

performance.Hasil penelitian M. Shidqi & Sudiro (2025) juga menunjukkan 

transformational leadership terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance, di mana semakin tinggi penerapan dimensi pengaruh ideal, motivasi 

inspiratif, stimulasi intelektual, dan perhatian individual maka semakin tinggi pula tingkat 

kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan. Dengan demikian, berdasarkan temuan ini, 

penelitian saat ini berhipotesis sebagai berikut: 

H4 : transformational leadership berpengaruh positif terhadap employee performance. 

 

Hubungan Job Satisfaction dengan Employee Performance 

Job satisfaction mencerminkan evaluasi positif individu terhadap pekerjaannya yang 

secara konsisten dikaitkan dengan peningkan employee performance (Latifah, 2024) . 

Individu yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki semangat kerja yang 

lebih tinggi serta terdorong untuk mencapai target organisasi. Karyawan dengan tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi juga menunjukkan motivasi, keterlibatan, dan komitmen yang 

lebih besar dalam menyelesaikan tugasnya, sehingga berdampak pada peningkatan 

employee performance (Pio, 2022). Semakin tinggi tingkat job satisfaction yang dirasakan 

karyawan, semakin besar pula kecenderungan mereka untuk menghasilkan kinerja yang 

optimal (Alwali & Alwali, 2022). Faktor-faktor seperti gaji, fasilitas kerja, serta dukungan 

atasan menjadi elemen penting yang membentuk job satisfaction dan mendorong 

pencapaian hasil kerja terbaik (Lindawati & Parwoto, 2022). Dengan demikian berdasarkan 

temuan ini penelitian saat ini berhipotesis sebagai berikut : 

H5 :  Job satisfaction berpengaruh positif terhadap employee performance 

 

Hubungan Work Environment dengan Employee performance 

Work environment yang suportif menyediakan stabilitas, sumber daya, dan dukungan 

emosional yang meningkatkan motivasi, moral, serta keterlibatan karyawan, sehingga 

mendorong kualitas dan efektivitas kerja dalam mencapai tujuan organisasi (El Achi et al., 

2025). Work environment yang kondusif menciptakan kenyamanan psikologis serta 

dukungan sosial bagi karyawan, yang pada akhirnya mendorong peningkatan motivasi dan 

efektivitas kerja sehingga berdampak pada meningkatnya employee performance (Rabbad 

et al., 2024). Work environment yang nyaman dapat terbentuk melalui hubungan sosial antar 

karyawan yang harmonis serta dukungan fasilitas kerja yang memadai, yang turut 
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memperkuat efektivitas dalam pelaksanaan tugas (Navila, 2025; McDonald & Baluti, 2025). 

Ketika hubungan antar rekan kerja terjalin dengan baik, karyawan cenderung menunjukkan 

tingkat antusiasme dan semangat kerja yang lebih tinggi dalam menyelesaikan pekerjaannya 

(Al-Ghwary et al., 2024). Dengan demikian, berdasarkan temuan ini, penelitian saat ini 

berhipotesis sebagai berikut: 

H6 : Work environment berpengaruh positif terhadap employee performance 

 

Hubungan Work Environment dengan Employee Performance melalui Job Satisfaction 

Pada penelitian terdahulu, ditemukan bahwa job satisfaction secara konsisten 

memediasi pengaruh positif work environment terhadap employee performance (Berianto et 

al., 2025; Febryan & Kamilia, 2025; Nathasia et al., 2025). Work Environement yang baik 

dan nyaman karyawan membuat karyawan merasa job satisfaction, job satisfaction yang 

tinggi dapat meningkatkan employee performance sehingga mencapai tujuan 

organisasi(Yusnita et al., 2025). Dengan demikian, berdasarkan temuan ini, penelitian saat 

ini berhipotesis sebagai berikut: 

H7 : Job satisfaction memediasi pengaruh positif work environment terhadap employee 

performance  

 

Berdasarkan kerangka hipotesa diatas, maka model penelitian dapat digambarkan 

sebagaimana gambar 1 berikut: 

 
 

Gambar 1. Model Penelitian 

 

 

METODE PENELITIAN 

 

Pengukuran 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode survei dengan 

menyebarkan kuisioner secara online google form menggunakan metode Skala Likert 

dengan validasi lima pilihan jawaban yaitu Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), 

Setuju (S), Sangat Setuju (SS), Sangat Setuju Sekali (SSS). Instrumen yang digunakan 

dalam mengukur Transformational Leadership sebanyak 5 pernyataan dikutip dari Manzoor 

et al. (2019), Digital Transformation sebanyak 4 pernyataan dikutip dari Bawazir et al. 

(2025), Work Environemnt sebanyak 6 pernyataan dikutip dari Novianti & Ramli (2024), 

Job Satisfaction sebanyak 5 pernyataan dikutip dari Issa et al. (2024), dan Employee 

Performance  sebanyak 5 pernyataan dikutip dari (Nong et al., 2024). Total pengukuran 

berjumlah 25 pertanyaan yang secara detail dapat dilihat pada lampiran 2 (operasional 

varibel) dan lampiran 3 (kuisioner). 
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Populasi dan Sampel 

Populasi yang menjadi objek pada penelitian ini adalah karyawan bank yang bekerja 

di Bank Umum Konvensional berlokasi di Jakarta. Pengambilan sampel menggunakan 

metode purposive sampling dyaitu kriteria sample. Karyawan yang dipilih adalah karyawan 

dengan level jabatan teller, customer service, supervisor teller/cs, back office funding 

officer/Ao Junior dan sudah bekerja minila 1 tahun. Penelitian ini membutuhkan jumlah 

sampel penelitian sejumlah 5 – 10 kali dari pernyataan kuesioner (Hair et al., 2014) sehingga 

total membutuhkan (25x5) 125 responden. Kuisioner awal (pre test) disebarkan kepada 30 

orang responden, guna uji validitas dan reliabilitas, kemudian data yang diperoleh dan diolah 

pada penelitian ini sebanyak 135 responden.  

 

Metode Analisis Data 

Pengolahan data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan software SmartPLS 

versi 4 karena model yang digunakan bersifat reflektif, yaitu model yang menunjukkan 

hubungan antara variabel laten dengan indikatornya (Ghozali, 2021). Teknik pengumpulan 

data dilakukan melalui kuesioner, yang berisi pernyataan tertulis untuk dijawab oleh 

responden. Analisis data dilakukan dengan pendekatan Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) yang terdiri dari dua komponen utama yaitu model 

pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). Outer model digunakan untuk 

menguji convergent validity (outer loading dan Average Variance Extracted/AVE) 

Reliabilitas (composite reliability dan cronbach’s alpha) dan discriminant validity 

(Heterotrait-Monotrait). Sementara model struktural (inner model) dilakukan dengan 

melihat nilai koefisien determinasi (R-square) untuk mengetahui kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen. Selanjutnya, koefisien jalur (path 

coefficient) dianalisis untuk mengetahui arah dan kekuatan hubungan antar variabel. Uji 

signifikansi dilakukan melalui prosedur bootstrapping untuk menentukan apakah pengaruh 

antar variabel signifikan secara statistik. 

 

 

HASIL PENELITIAN 

 

Analisis Demografis 

Penelitian ini melibatkan 135 responden yang merupakan karyawan bank umum 

konvensional di wilayah Jakarta. Penyebaran kuesioner dilakukan secara daring 

menggunakan Google Form pada bulan Desember 2025 – Januari 2026. Mayoritas 

responden  berasal dari bank BUMN berjumlah 96 orang (71,1%) dan bank swasta nasional 

berjumlah 39 orang (28,9%). Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas responden adalah 

perempuan sebanyak 72 orang (53,3%), sedangkan responden laki-laki berjumlah 63 orang 

(46,7%). Dari sisi jabatan, sebagian besar responden menduduki posisi Customer Service 

sebanyak 38 orang (28,1%), diikuti Supervisor Teller/CS sebanyak 31 orang (23,0%), Back 

Office sebanyak 28 orang (20,7%), Teller sebanyak 27 orang (20,0%), serta Funding 

Officer/AO sebanyak 11 orang (8,1%). Berdasarkan masa kerja, mayoritas responden 

memiliki pengalaman kerja 1–5 tahun sebanyak 80 orang (59,3%), diikuti masa kerja 6–10 

tahun sebanyak 45 orang (33,3%), dan lebih dari 10 tahun sebanyak 10 orang (7,4%). 

Sementara itu, berdasarkan usia, sebagian besar responden berada pada rentang usia 21–30 

tahun sebanyak 64 orang (47,4%), disusul usia 31–40 tahun sebanyak 56 orang (41,5%), 

serta usia 41–50 tahun sebanyak 15 orang (11,1%) dan tidak terdapat responden dengan usia 

di atas 50 tahun.  



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 15, Nomor 1, Januari 2026 DOI: 10.34127/jrlab.v15i1.2171 

 

2138 

Pengujian validitas konstruk menurut Hair et al. (2014) dengan melihat nilai yang 

disyaratkan outer loading >0,70. Berdasarkan hasil analisis seluruh indikator pada variabel 

TL, DT, JS, WE, dan EP EP memiliki nilai outer loading >0,70 sehingga dinyatakan valid.  

Selanjutnya reliabilitas diukur melalui nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability (CR) dengan batas minimal >0,70, sedangkan validitas konvergen diukur melalui 

nilai Average Variance Extracted (AVE) dengan batas minimal > 0,50. Berdasarkan tabel 

1, seluruh konstruk memiliki nilai diatas kriteria sehingga dinyatakan reliabel dan valid. 

 
Tabel 1. Average Variance Extracted (AVE) 

 
Cronbach's 

alpha  

Composite reliability 

(rho_a)  

Composite reliability 

(rho_c)  

Average variance 

extracted (AVE)  

DT  0.857  0.860  0.903  0.699  

EP  0.915  0.917  0.936  0.746  

JS  0.971  0.971  0.977  0.897  

TL  0.956  0.957  0.966  0.851  

WE  0.877  0.885  0.906  0.617  

 

Dengan demikian, model pengukuran dalam penelitian ini layak untuk dianalisis pada 

tahap selanjutnya. Setelah model pengukuran memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas 

konvergen, selanjutnya dilakukan pengujian validitas diskriminan. Validitas diskriminan 

bertujuan untuk memastikan bahwa setiap konstruk memiliki perbedaan yang jelas dengan 

konstruk lainnya. Pengujian dilakukan menggunakan nilai Heterotrait-Monotrait Ratio 

(HTMT) dengan batas nilai < 0,90. Berdasarkan Tabel 2, seluruh nilai HTMT antar konstruk 

berada di bawah 0,90 sehingga memenuhi kriteria validitas diskriminan 

 
Tabel 2. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

 DT  EP  JS  TL  WE  

DT       

EP  0.568      

JS  0.738  0.539     

TL  0.459  0.843  0.449    

WE  0.129  0.510  0.182  0.344   

 

Dengan demikian, masing-masing konstruk dalam penelitian ini mampu dibedakan 

secara empiris satu sama lain. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk 

menjawab permasalahan yang telah dirumuska, yaitu mengindentifikasi pengaruh konstruk 

laten eksogen terhadap konstruk laten endogen, baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui variabel mediasi. Pengajuan dilakukan dengan menggunakan pendekatan Partial 

Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), di mana pengambilan keputusan 

didasarkan pada nilai t-statistic (t-hitung). Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai 

berikut: Hubungan antar variabel dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic > 1,96 atau 

p-value < 0,05 pada tingkat signifikansi 5%. Sebaliknya, apabila nilai t-statistic ≤ 1,96 atau 

p-value ≥ 0,05, maka hubungan antar variabel dinyatakan tidak signifikan. 
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Hasil pengujian model structural melalui prosedur bootstrapping dapat dilihat pada 

gambar 2 yang menampilkan nilai t statistic pada setiap jalur hubungan antar variabel. 

 
Gambar 2. Path Diagram T-Value 

(Sumber : SMART PLS 4) 
 

Berdasarkan Gambar 2, terlihat bahwa beberapa jalur memiliki nilai t-statistic diatas 

1,96 yang menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan beberapa jalur lainnya memiliko 

nilai t-statistic dibawah 1,96 sehingga dinyatakan tidak signifikan. Hasil pengujian secara 

rinci pada tabel 5 

 
Tabel 3. Uji Hipotesis Model Penelitian 

Hipotesis Pernyataan Hipotesis 

Original 

Sample 

(0) 

t-Value ρ-Value Keterangan 

H1  

 

Transformational Leadership 

berpengaruh positif terhadap Job 

Satisfaction 

0,094 0,900  0,368 
Data tidak mendukung 

hipotesis  

H2  

 

Digital Transformation 

berpengaruh positif terhadap Job 

Satisfaction 

0,658 6,911 0,000 Data mendukung hipotesis  

H3 

 

Work Environment berpengaruh 

positif terhadap job satisfaction  
0,207 1,615 0,106 

Data tidak mendukung 

hipotesis  
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Hipotesis Pernyataan Hipotesis 

Original 

Sample 

(0) 

t-Value ρ-Value Keterangan 

H4 

 

 Transformational Leadership 

berpengaruh positif terhadap 

Employee performance 

0,633 7,150 0,000 Data mendukung hipotesis  

H5 

 Job satisfaction berpengaruh 

positif terhadap Employee 

Performance 

0.,97 2,581 0,010 Data mendukung hipotesis  

H6 

 

Work Environment berpengaruh 

positif terhadap Employee 

Performance  

0.,28  4,746 0,000 Data mendukung hipotesis  

H7 

 

Work environment berpengaruh 

positif terhadap berpengaruh positif 

terhadap Employee Performance 

melalui Job Satisfaction 

0,041  1,351 0,177  
Data tidak mendukung 

hipotesis  

    

Dari tabel di atas, diketahui terdapat 4 hipotesis yang memiliki nilai p-Value kurang 

dari 0.05 dan t-Value lebih dari 1.96 sehingga data mendukung hipotesis penelitian yang 

telah dibangun. Sementara 3 hipotesis lainnya diantaranya Transformational Leadership 

terhadap Job Satisfaction, Work Environment terhadap Job satisfaction dan Work 

Environment terhadap Employee Performance melalui Job Satisfaction memiliki p-Value 

lebih dari 0.05 dan kurang dari 1.96 yang berarti hipotesis ditolak.  

Selain pengujian hipotesis langsung, penelitian ini juga melakukan analisis tambahan 

untuk melihat efek tidak langsung melalui job satisfaction. Hasil menunjukkan bahwa jalur 

Digital Transformation > Job Satisfaction > Employee Performance signifikan, sehingga 

terdapat efek efek tidak langsung. Sementara itu, jalur Transformasional Leadership dan 

work environment melalui Job Satisfaction tidak menunjukkan hasil yang signifikan.  

 

 

DISKUSI 

 

Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa transformational leadership tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap job satisfaction. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa transformational leadership tidak 

berpengaruh secara langsung terhadap job satisfaction, melainkan melalui variabel lain yaitu 

employee performance (Djuraidi & Laily, 2020; Giyanisa, 2021). Hal ini menunjukkan 

bahwa pengaruh transformational leadership terhadap job satisfaction tidak selalu bersifat 

langsung, tetapi dapat bergantung pada mekanisme atau variabel perantara tertentu.  

Temuan serupa juga dikemukakan oleh Turangan et al. (2025) yang menunjukkan 

bahwa transformational leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction, 

sementara kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh positif signifikan. Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa job satisfaction, khususnya pada karyawan Generasi Z, lebih 

dipengaruhi oleh faktor-faktor instrumental dan manfaat nyata dibandingkan oleh gaya 

kepemimpinan yang bersifat inspiratif.  

Selain itu, berdasarkan karakteristik demografis responden dalam penelitian ini, 

mayoritas berada pada rentang usia 21–30 tahun (47,4%) dan 31–40 tahun (41,5%), yang 

didominasi oleh Generasi Z dan generasi milenial awal. Kelompok usia ini cenderung 

memiliki orientasi kerja yang lebih pragmatis dan berfokus pada aspek konkret seperti 

sistem kompensasi, peluang pengembangan karier, serta stabilitas kerja. Pada bank umum 

konvensional yang terstruktur, berbasis target, dan regulatif, job satisfaction lebih banyak 

ditentukan oleh sistem reward dan kondisi kerja aktual dibandingkan oleh pendekatan 
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kepemimpinan yang bersifat inspiratif sebagaimana dikemukakan oleh (Bernardin & 

Russell, 1993). Dengan demikian, ketidaksignifikanan pengaruh transformational 

leadership terhadap job satisfaction dalam penelitian ini dapat dipahami sebagai refleksi 

dari karakteristik demografis responden serta konteks organisasi perbankan yang lebih 

menekankan faktor struktural dibandingkan gaya kepemimpinan 

Digital transformation berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction, 

yang menunjukkan bahwa implementasi sistem digital yang efektif dalam perbankan 

meningkatkan job satisfaction karyawan. Penerapan teknologi di bank umum konvensional  

membuat proses kerja lebih efisien, mengurangi tugas , meminimalkan kesalahan, serta 

meningkatkan kualitas layanan kepada nasabah. Dalam konteks bank umum konvensional 

yang kompetitif dan berbasis teknologi, ketersediaan sistem digital yang handal menjadi 

faktor strategis yang secara langsung membentuk persepsi dan job satisfaction pada 

karyawan. Temuan ini sejalan M. F. Shidqi et al. (2023) yang dilakukan di salah satu 

perbankan BUMN menunjukkan hasil digitizing the company's system berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap job satisfaction. Pada penelitian lainnya Khuc & Nguyen (2023) 

yang dilakukan pada industri pendidikan juga menunjukkan hasil digital transformation 

memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja job satisfaction 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work environment tidak berpengaruh signifikan 

terhadap job satisfaction. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work environment tidak 

berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction. Temuan ini sejalan dengan penelitian Idris 

et al. (2024) pada Bank Mandiri di Kota Palembang yang juga menemukan bahwa work 

environment tidak berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction, meskipun memiliki 

arah hubungan positif. Kesamaan sektor perbankan pada kedua penelitian ini memperkuat 

bahwa dalam konteks industri yang terstruktur dan berbasis target, lingkungan kerja bukan 

merupakan faktor dominan dalam menentukan kepuasan kerja karyawan. 

Hasil serupa juga ditemukan oleh Syada et al. (2025) pada industri lainnya yang 

menunjukkan bahwa work environmment berpengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap job satisfaction. Meskipun dilakukan pada sektor yang berbeda, penelitian tersebut 

menunjukkan pola yang konsisten bahwa pengaruh work environment terhadap job 

satiscation tidak selalu kuat secara statistik. 

Secara teoritis, job satisfaction dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain faktor 

psikologis, sosial, fisik, dan finansial Bintoro & Daryanto (2017). Dalam konteks 

perbankan, faktor psikologis seperti tekanan kinerja serta faktor finansial seperti insentif dan 

promosi cenderung lebih berperan dalam membentuk kepuasan kerja, sehingga 

kontribusi work environment menjadi relatif kecil. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee performance. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

transformational leadership memiliki peran penting dalam meningkatkan secara employee 

performance langsung. Pemimpin yang mampu memberikan visi yang jelas, motivasi, serta 

dukungan individual dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal. Meskipun 

transformational leadership tidak secara langsung meningkatkan job satisfaction, namun 

transformational leadership mampu mendorong karyawan untuk tetap menunjukkan 

performa tinggi melalui motivasi dan arahan strategis yang jelas. Di bank umum 

konvensional sendiri, pencapaian target dan performa operasional sangat dipengaruhi oleh 

arahan dan pengawasan pimpinan. Oleh karena itu,transformational leadership menjadi 

faktor penting dalam meningkatkan employee performance.  

Job Satisfaction terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasa puas terhadap 

pekerjaannya cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Job satisfaction 

mencerminkan evaluasi positif karyawan terhadap berbagai aspek pekerjaan, termasuk 
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sistem kerja, hubungan interpersonal, serta penghargaan yang diterima. Ketika karyawan 

merasa puas, mereka akan memiliki komitmen yang lebih tinggi dan motivasi intrinsik yang 

kuat untuk mencapai target kerja. Temuan ini mendukung teori yang menyatakan bahwa job 

satisfaction merupakan salah satu determinan utama kinerja individu dalam organisasi, 

kemudian temuan ini mendukung dengan hasil penelitian terdahulu (Lindawati & Parwoto, 

2022; Siengthai & Pila-ngarm, 2016; Usman et al., 2019) yang menyatakan bahwa semakin 

tinggi job satisfaction karyawan, maka semakin baik employee performance yang 

dihasilkan. 

Work Environment juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. Work environment  mencakup aspek fisik, sistem operasional, dukungan 

teknologi, serta hubungan interpersonal antarpegawai. Industri perbankan menuntut 

ketelitian tinggi, kecepatan layanan, serta kepatuhan terhadap regulasi. Oleh karena itu, 

lingkungan kerja yang tidak stabil—misalnya sistem teknologi yang sering mengalami 

gangguan, beban kerja yang tidak proporsional, atau koordinasi tim yang kurang efektif—

dapat secara langsung memengaruhi kualitas pelayanan dan produktivitas. Temuan ini 

mendukung hasil penelitian sebelumnya work environment yang kondusif menciptakan 

kenyamanan psikologis serta dukungan sosial bagi karyawan, yang pada akhirnya 

mendorong peningkatan motivasi dan efektivitas kerja sehingga berdampak pada 

meningkatnya employee performance (Rabbad et al., 2024). Work environment yang 

nyaman dapat terbentuk melalui hubungan sosial antar karyawan yang harmonis serta 

dukungan fasilitas kerja yang memadai, yang turut memperkuat efektivitas dalam 

pelaksanaan tugas (Navila, 2025; McDonald & Baluti, 2025). Ketika hubungan antar rekan 

kerja terjalin dengan baik, karyawan cenderung menunjukkan tingkat antusiasme dan 

semangat kerja yang lebih tinggi dalam menyelesaikan pekerjaannya (Al-Ghwary et al., 

2024). 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job satisfaction tidak memediasi pengaruh 

work environment terhadap employee performance . Ketidaksignifikanan jalur work 

environment terhadap job satisfaction menyebabkan efek tidak langsung terhadap kinerja 

juga menjadi tidak signifikan. Temuan ini sejalan dengan penelitian (Amiriyyah & Rumijati, 

2025; Putri et al., 2025) yang menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung work 

environment terhadap employee performance melalui job satisfaction bersifat positif namun 

tidak signifikan. 

Secara metodologis, mediasi tidak dapat terjadi apabila salah satu jalur utama dalam 

model tidak signifikan. Dalam penelitian ini, lemahnya pengaruh work 

environment terhadap job satisfaction menyebabkan kepuasan kerja tidak mampu berfungsi 

sebagai mekanisme yang menjembatani peningkatan kinerja karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa dalam konteks organisasi yang diteliti, faktor lingkungan kerja belum 

cukup kuat untuk membentuk kepuasan kerja yang kemudian berdampak pada kinerja 

 

 

PENUTUP 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa digital transformation 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction, sementara transformational 

leadership dan work environment tidak berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction. 

transformational leadership terbukti memiliki pengaruh paling dominan terhadap employee 

performance, diikuti oleh work Environment dan job satisfaction yang juga berpengaruh 

signifikan, dan work environment tidak ada pengaruh employee performance melalui job 
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satisfaction. Model penelitian memiliki kemampuan yang kuat dalam menjelaskan variasi 

employee performance pada bank umum konvensional di Jakarta. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, penelitian hanya dilakukan 

pada karyawan bank umum konvensional di Jakarta, sehingga hasilnya belum tentu dapat 

digeneralisasikan pada bank kategori lain atau wilayah yang berbeda. Selain itu  data 

diperoleh melalui kuesioner yang berdasarkan persepsi responden, sehingga kemungkinan 

terdapat perbedaan antara jawaban responden dengan kondisi yang sebenarnya. 

Kedua, model konseptual yang dirumuskan dalam penelitian ini belum secara eksplisit 

memasukkan jalur mediasi digital transformation terhadap employee 

performance melalui job satisfaction sebagai hipotesis khusus. Meskipun hasil pengujian 

dalam analisis SmartPLS menunjukkan adanya pengaruh tidak langsung yang signifikan, 

mekanisme mediasi tersebut tidak dianalisis secara mendalam karena tidak termasuk dalam 

perumusan hipotesis awal. Oleh karena itu, potensi peran job satisfaction sebagai variabel 

intervening dalam hubungan antara transformasi digital dan kinerja karyawan belum 

dieksplorasi secara komprehensif. 

Ketiga, penelitian ini juga bersifat cross-sectional karena data dikumpulkan dalam 

satu waktu tertentu, sehingga belum dapat menggambarkan perubahan pengaruh variabel 

dalam jangka panjang. Di samping itu, masih terdapat faktor lain di luar variabel yang diteliti 

yang mungkin memengaruhi kinerja karyawan, seperti kompensasi, budaya organisasi, atau 

beban kerja, yang tidak dianalisis dalam penelitian ini. 

Berdasarkan hasil penelitian, peningkatan kinerja karyawan pada bank umum 

konvensional di Jakarta perlu difokuskan pada penguatan transformational leadership 

karena variabel ini memiliki pengaruh paling dominan terhadap employee performance. 

Manajemen perlu memastikan bahwa pimpinan di setiap unit kerja mampu memberikan 

arahan yang jelas, motivasi, serta dukungan dalam pencapaian target. Selain itu, optimalisasi 

digital transformation perlu terus dilakukan karena terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

job satisfaction. Sistem kerja yang mudah digunakan dan didukung pelatihan yang memadai 

akan meningkatkan kenyamanan dan efektivitas kerja karyawan. Work environment yang 

kondusif juga perlu tetap dijaga karena berdampak langsung terhadap produktivitas. Oleh 

karena itu, strategi pengelolaan sumber daya manusia di bank umum konvensional 

sebaiknya dilakukan secara terintegrasi melalui penguatan kepemimpinan, pengembangan 

sistem digital, dan penciptaan lingkungan kerja yang mendukung kinerja. Selain itu 

berdasarkan keterbatasan diatas, penelitian selanjutnya disarankan untuk merumuskan dan 

menguji secara eksplisit model mediasi digital transformation terhadap employee 

performance melalui job satisfaction. Pengujian tersebut penting untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam mengenai peran kepuasan kerja sebagai mekanisme yang 

menjembatani pengaruh transformasi digital terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Dengan demikian, manajemen bank umum konvensional di Jakarta perlu memprioritaskan 

pengembangan transformational leadership dan digital transformation sebagai strategi 

utama dalam meningkatkan employee performance secara berkelanjutan. 
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