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(B) THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLE, ORGANIZATIONAL CULTURE, AND 

INDIVIDUAL CHARACTERISTICS ON EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED 

BY WORK DISCIPLINE  

(C) Xvi + 111 Pages, 25 Tables, 5 Figures, 6 Attachments 

(D) HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 

(E) Abstract: The purpose of this study was to determine the effect of organizational culture 

leadership style, as well as individual characteristics on employee performance  

(F) mediated by work discipline at PT Tangguh Samudera Jaya company. The sample in  

(G) this study were all employees of PT Tangguh Samudera Jaya, which consisted of 106 

employees, the data were processed using Smart-PLS 4, data collection using a 

questionnaire distributed via G-form. The results of this study indicate that leadership 

style, organizational culture, and individual characteristics have a positive and 

significant influence on employee performance, with work discipline acting as a 

mediating variable that strengthens the relationship. Suggestions for future 

researchers, it is recommended to add other variables that can have an influence on 

employee performance. As well as for future researchers it is recommended to use data 

collection methods using the interview method, the aim is to reduce the miss preception 

of respondents to the instruments used in the study. 
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yang dimediasi disiplin kerja di perusahaan PT. Tangguh Samudera Jaya. Sampel pada 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Tangguh Samudera Jaya yaitu sebanyak 106 

karyawan, data diolah menggunakan Smart-PLS 4, pengumpulan data menggunakan 

kuesioner yang dibagikan melalui G-form. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan karakteristik individu memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan disiplin kerja berperan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Permasalahan 

1. Latar Belakang 

Suatu organisasi didalam perusahaan selalu berusaha untuk mencapai tujuannya. 

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi salah satu diantara sumber daya yang menjadi 

hal penting pada sebuah organisasi untuk mencapai tujuannya. Karena Sumber Daya 

Manusia berperan sebagai subjek pelaksana kegiatan dan juga kebijakan dari suatu 

organisasi ataupun perusahaaan. Sumber daya manusia (SDM) merupakan suatu aset 

terpenting bagi organisasi karena SDM merupakan faktor penggerak utama aktivitas 

organisasi, baik sebagai operator, tetapi juga sebagai pemelihara, produsen, hingga 

perancang dari setiap sistem yang ada di dalam organisasi (Aula et al., 2022). Oleh 

karena itu, Sumber Daya Manusia yang ada di perusahaan harus dijaga dan dikelola 

dengan baik, karena jika perusahaan tidak dapat mengelola sumber daya yang ada di 

dalam organisasi, hal yang mungkin akan terjadi adalah penurunan kinerja karyawan 

dan perusahaan. Untuk mencapai tujuan tersebut, salah satu langkah penting adalah 

menciptakan sumber daya yang berkualitas di dalam organisasi melalui pengelolaan 

sumber daya manusia yang efektif, termasuk dengan meningkatkan kedisiplinan pada 

karyawan.  

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan sistem yang dirancang 

secara terstruktur pada sebuah organisasi, manajemen dibuat dengan tujuan untuk 

memberikan jaminan dalam memanfaatkan sumber daya manusia dengan penuh 

efektivitas serta efisien agar sasaran organisasi dapat dicapai dengan baik (Abdullah, 

2017). Keberhasilan atau pun kegagalan yang terjadi di dalam suatu organisasi atau 

perusahaan semua itu tergantung pada kemampuan sumber daya manusianya dalam 

mejalankan tugasnya. Salah satu aspek dari karyawan yang harus diperhatikan adalah 

kinerja yang dihasilkannya (Forbeshu dan Edalmen, 2022). 

Istilah "kinerja" berasal dari konsep kinetika energi kerja, yang dalam bahasa Inggris 

disebut sebagai "performance". Wirawan (2015:5) mendefinisikan kinerja sebagai 

output yang dihasilkan dari berbagai fungsi atau indikator dalam suatu pekerjaan atau 

profesi selama periode waktu tertentu. Sementara itu, Anwar Prabu Mangkunegara 

(2014:09) menawarkan perspektif yang lebih spesifik, menggambarkan kinerja sebagai 
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pencapaian seorang karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang menjadi tanggung 

jawabnya, yang dinilai baik secara kualitatif maupun kuantitatif. Terdapat beberapa 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan seperti Gaya Kepemimpinan, Budaya 

Organisasi, dan Karakteristik individu.  

Kepemimpinan, seperti yang telah dijelaskan oleh Robbins dan Judge (2017) yakni 

sebuah kemampuan yang digunakan oleh sebuah kelompok dalam memberikan 

pengaruh sebagai salah satu rangka dalam mencapai tujuan atau visi yang sebelumnya 

telah ditentukan. Menurut Purwanto (2020) Kepemimpinan merupakan sebuah proses 

sosial di mana seorang pemimpin dapat mendorong bawahan untuk berpartisipasi atas 

inisiatif sendiri dalam mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan merupakan 

kemampuan seseorang dalam mempengaruhi orang lain untuk melakukan perintah 

pimpinan meskipun secara pribadi hak tersebut tidak disukai (Siagian, 2002). 

Sedangkan menurut Colquitt, et. al (2009) kepemimpinan merupakan sesuatu 

penggunaan kekuasaan dan pengaruh dalam mengarahkan kegiatan yang sedang 

dilakukan ke arah tujuan yang ingin diinginkan Dapat simpulkan bahwa kepemimpinan 

adalah kemampuan mempengaruhi serta memotivasi seseorang untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari beberapa 

aspek, menurut penelitian oleh Azis dan Djamudin dalam (Siagian, 2018) 

menjelaskan  kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pemimpin 

dengan gaya kepemimpinan yang tepat dapat memotivasi, menginspirasi, dan 

memberdayakan karyawannya untuk mencapai tujuan organisasi dalam sebuah 

perusahaan. Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Kelly & Hearld, 2020) 

menjelasakan gaya kepemimpinan merujuk pada pola perilaku dan karakteristik yang 

ditunjukkan oleh individu dalam posisi otoritas formal untuk mempengaruhi orang lain 

dalam mencapai tujuan bersama. Gaya ini mencakup cara seorang pemimpin 

berinteraksi dengan anggota tim, cara mereka membuat keputusan, serta bagaimana 

mereka memotivasi dan mengarahkan orang lain. Terdapat berbagai macam gaya 

kepemimpinan, di antaranya gaya otokratis, di mana pemimpin mengambil semua 

keputusan sendiri dan memberi sedikit ruang untuk partisipasi karyawan; gaya 

demokratis, di mana pemimpin melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan 

dan mendorong partisipasi mereka, gaya transformasional, di mana pemimpin 

menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi, gaya 

karismatik, di mana pemimpin memiliki kepribadian yang menarik dan mampu menarik 
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pengikut, serta gaya laissez-faire, di mana pemimpin memberikan kebebasan yang 

besar kepada karyawan untuk bekerja dengan cara mereka sendiri. 

Retensi karyawan juga meningkat ketika mereka merasakan dukungan dan dihargai 

yang didapatkan oleh pemimpin mereka, sehingga karyawan dapat memiliki 

kecenderungan untuk memilki kinerja yang baik dan dapat diandalkan (Aufia Zahra 

Fadillah, 2022). Temuan dari penelitian ini juga memiliki keselarasan atas penelitian 

yang dilakukan oleh Rego, et. al (2017) serta Kahn (2019), ia menjelaskan bahwasanya 

kinerja yang diberikan kepada setiap karyawan memiliki pengaruh secara positif 

terhadap kepemimpinan, yang berarti bahwa perbaikan dalam kepemimpinan adanya 

peningkatan dari segi kinerja pada setiap karyawan memiliki keselarasan kepada setiap 

hal tersebut.  Sedangkan berdasarkan hasil penelitian yang telah ditulis oleh (Forbeshu 

dan Edalmen, 2022) terdapat pengaruh secara positif namun tidak signifikan 

kepemimpinan kepada setiap kinerja yang dilakukan oleh karyawan. Sementara itu, 

penelitian yang disusun oleh Yanti, et. al (2022) Gaya kepemimpinan telah terbukti 

memberikan dampak yang lebih berarti kepada performa yang dimiliki oleh setiap 

karyawan. 

Menurut Paais dan Pattiruhu, (2020) menjelaskan budaya organisasi adalah 

sekumpulan asumsi, nilai, norma, dan praktik yang dianut oleh anggota suatu organisasi. 

Budaya organisasi adalah pola asumsi dasar yang diciptakan dan dikembangkan oleh 

kelompok tertentu saat mereka beradaptasi dengan tantangan eksternal dan internal. 

Berbagai asumsi ini terbentuk menjadi bukti yang efektif, sehingga hal ini sangat 

penting untuk sebagai pedoman untuk berpikir dan merasakan, hal ini diajarkan kepada 

setiap anggota baru, serta melihat beberapa maslaah yang telah ada sebelumnya 

(Luthans, 2006). Budaya ini menciptakan pola perilaku yang khas dalam organisasi dan 

mempengaruhi cara anggota berinteraksi satu sama lain serta dengan pihak luar. Budaya 

organisasi berfungsi sebagai panduan dalam pengambilan keputusan dan dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja serta kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Meitriana & Irwansyah (2017)  mendukung pernyataan ini bahwasanya 

setiap  budaya dalam organisasi memiliki peran lebih besar dalam mempengaruhi hasil 

dari pekerjaan yang dilakukan dapat tercapai seluruh karyawan yang telah bekerja di 

Koperasi Serba Usaha Tabungan Nasional Singaraja, namun terdapat juga penelitian 

yang mengatakan Setiap budaya yang ada dalam sebuah organisasi tidak memberikan 

dampak secara positif kepada setiap kinerja yang diberikan kepada para karyawan. 
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Mewahaini & Sidharta (2022) budaya organisasi 

tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan di kantor pusat mayangkara group. 

Karakterstik merupakan ciri khas atau sifat unik yang menjadi penanda suatu 

individu atau benda dikenal sebagai karakteristik. Karakteristik ini merupakan atribut 

yang secara intrinsik terkait dan melekat pada entitas tersebut, baik itu manusia maupun 

objek. Setiap karyawan memiliki ciri khas tersendiri yang unik. Hal ini dipengaruhi 

oleh berbagai faktor, termasuk latar belakang personal, sikap individu, tingkat 

kemampuan, minat pribadi, serta aspek-aspek lain yang melekat pada diri masing-

masing pegawai. Menurut (Rickardsson, 2021) menjelaskan karakteristik individu 

adalah atribut atau ciri-ciri yang melekat pada seseorang yang membedakannya dari 

orang lain. Karakteristik ini mencakup berbagai aspek, seperti usia, jenis kelamin, 

pendidikan, pendapatan, status perkawinan, etnisitas, kepribadian, dan pengalaman 

hidup. Karakteristik individu dapat mempengaruhi perilaku, sikap, dan pilihan 

seseorang, termasuk dalam konteks sosial, ekonomi, dan politik. Menurut hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Sabarofek & Sawaki (2018) bahwa karakteristik 

individu berpengaruh kuat dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Tambingon, et. al (2019) karakteristik 

individu tidak memiliki nilai yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Kedisiplinan juga menjadi faktor utama didalam suatu organisasi, dengan tingkat 

kedisiplinan yang tinggi dan baik akan sangat berpengaruh pada kinerja karyawan. 

Dengan tingginya tingkat kedisiplinan kerja pada karyawan maka semakin mudah 

untuk suatu organisasi mencapai tujuan yang diinginkan. Disiplin mengacu pada tingkat 

kepatuhan seseorang terhadap suatu ketentuan hukum serta kesediaan dalam menerima 

sanksi apabila melanggar ketentuan yang telah ditetapkan (Amira, 2022). Disiplin kerja 

yang tinggi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

menunjukkan bahwa semakin tinggi disiplin kerja karyawan, maka semakin tinggi pula 

kinerja yang mereka capai. Disiplin kerja yang baik mencakup kepatuhan terhadap 

peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku, serta kesadaran dan kesediaan 

untuk mentaati semua peraturan dan menjalankan tugas dengan baik. Disiplin kerja 

yang tinggi juga menciptakan etos kerja yang baik, yang pada gilirannya meningkatkan 

kinerja karyawan. Karyawan yang disiplin akan bekerja lebih efektif, efisien, dan 

produktif, sehingga memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kesuksesan 

perusahaan. Dengan demikian, penting bagi perusahaan untuk mendorong dan 

mempertahankan tingkat disiplin kerja yang tinggi di antara karyawannya untuk 
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mencapai kinerja optimal (Budi, 2022). Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Hasibuan dan Silvya (2019) bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Mewah Indah Jaya – Binjai. 

Sedangkan menurut Muna dan Isnowati (2022) disiplin kerja berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, 

 

Gambar 1.1 Laporan Kinerja  

Sumber: Youtube Samudera Indonesia 

Berdasarkan Laporan Kinerja Samudera Indonesia (Samudera Indonesia, 2024) di 

tahun 2023 Samudera Indonesia mengalami penaikan serta penurunan yang sangat 

signifikan dibadingkan dengan dua tahun sebelumnya yaitu tahun 2021 dan 2022. 

Untuk pendapatan di tahun 2023 mengalami penaikan dari pada tahun 2021 sebesar 15% 

sedangkan dibadingkan dengan tahun 2022 terdapat penurunan pendapatan yang 

signifikan yaitu mengalami penurunan sebesar 35%, kemudian untuk EBITDA pada 

tahun 2023 mengalami penaikan dari pada tahun 2021 sebesar 19% sedangkan 

dibadingkan dengan tahun 2022 terdapat penurunan pendapatan yang signifikan yaitu 

mengalami penurunan sebesar 47%. Lalu untuk Laba usaha pada 2023 penurunan 

dibandingkan dengan 2021 sebesar 28% dan ditahun 2022 juga terdapat penurunan 

pendapatan yang signifikan yaitu sebesar 69%, sedangkan untuk laba bersih pada 2023 

mengalami penurunan sebesar 20% dari tahun 2021 dan 65% pada tahun 2022, serta 

untuk laba per saham Samudera Indonesia pada tahun 2023 mengalami penurunan 

sebesar 13% dari tahun 2021 sebesar 13% dan 63% pada tahun 2022. 

Menanggapi penurunan signifikan dalam laporan kinerja yang dialami oleh 

Samudera Indonesia pada 2023 dibandingkan dengan periode sebelumnya, penting bagi 

perusahaan untuk fokus pada strategi peningkatan kinerja karyawan. Salah satu langkah 

strategis yang dapat diambil adalah dengan mempekerjakan individu yang memiliki 
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karakteristik positif dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk disiplin 

kerja. Ini termasuk memberikan pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan 

karakteristik dan disiplin kerja karyawan, serta menerapkan sistem yang jelas untuk 

menegakkan aturan dan norma organisasi, serta menciptakan sistem penghargaan dan 

hukuman yang adil dan transparan adalah langkah-langkah efektif. Beberapa contoh 

penerapan strategi-strategi tersebut dalam sebuah perusahaan antara lain: melakukan 

tes kepribadian dan kemampuan saat proses rekrutmen untuk memilih individu yang 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan, menyediakan program pelatihan dan 

pengembangan untuk meningkatkan keterampilan interpersonal, kreativitas, dan etos 

kerja karyawan; membuat aturan dan norma yang jelas tentang disiplin kerja dan 

mengkomunikasikannya kepada semua karyawan, memberikan penghargaan kepada 

karyawan yang menunjukkan disiplin kerja yang baik dan memberikan sanksi kepada 

karyawan yang melanggar aturan, serta menciptakan sistem komunikasi yang terbuka 

dan transparan sehingga karyawan merasa nyaman untuk menyampaikan ide dan 

kekhawatiran dari karyawan. 

Fenomena pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan karakteristik 

individu terhadap peningkatan kinerja karyawan yang dimediasi oleh disiplin kerja 

dalam sebuah perusahaan merupakan suatu kajian yang kompleks namun penting. Gaya 

kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin perusahaan memainkan peran 

signifikan dalam memotivasi, menginspirasi, dan memberdayakan karyawan. Gaya 

kepemimpinan transformasional, demokratis, dan partisipatif terbukti mampu 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras, menjadi lebih kreatif, dan inovatif 

dalam menjalankan tugas mereka. Di sisi lain, budaya organisasi yang positif, yang 

menjunjung tinggi nilai-nilai seperti kerjasama, saling menghargai, dan etos kerja tinggi, 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Hal ini tidak hanya memotivasi 

karyawan tetapi juga mendorong mereka untuk mencapai tujuan bersama dengan lebih 

efektif (Satibi, 2021).  

Karyawan dengan motivasi tinggi, disiplin kerja yang baik, dan kemampuan 

interpersonal yang baik cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Disiplin kerja 

sendiri bertindak sebagai mediator yang menghubungkan ketiga faktor tersebut. Gaya 

kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan disiplin kerja, budaya organisasi yang 

positif dapat memperkuatnya, dan karakteristik individu yang positif dapat menjadi 

landasan bagi disiplin kerja yang kokoh, hal ini sejalan dengan penelitian dari Hasanah 

(2020) Semakin besar pengaruh gaya kepemimpinan, semakin tinggi pula tingkat 
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disiplin kerja karyawan. Peran dari budaya organisasi yang positif dapat dimediasi 

disiplin kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan antara lain dengan menerapkan 

program pelatihan dan pengembangan untuk membantu karyawan memahami nilai-

nilai dan norma organisasi, memberikan penghargaan dan pengakuan kepada karyawan 

yang menunjukkan disiplin kerja yang baik, menciptakan sistem yang jelas untuk 

menegakkan aturan dan norma organisasi, serta mendorong komunikasi yang terbuka 

dan transparan antara pemimpin dan karyawan. Dengan menerapkan strategi-strategi 

tersebut, organisasi dapat menciptakan budaya organisasi yang positif dan disiplin kerja 

yang baik, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai 

tujuan organisasi, hal ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Pribadi & Helena 

(2016) yaitu terdapat pengaruh yang signifikan terhadap budaya organisasi terhadap 

disiplin kerja, jika budaya organisasi yang diterapkan secara baik oleh karyawan maka 

akan dapat meningkatkan disiplin kerja karyawan. Disiplin kerja dapat menjadi 

mediator antara karakteristik individu dan kinerja karyawan. Maka karakteristik 

individu yang positif dapat mendorong disiplin kerja, dan disiplin kerja yang baik dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sabarofek & Sawaki (2018) bahwa karakteristik individu berpengaruh kuat dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam aspek ini karyawan yang termotivasi 

tinggi cenderung lebih disiplin dalam kebiasaan kerja mereka. Karyawan yang memiliki 

kemampuan yang sesuai dengan pekerjaan mereka merasa lebih percaya diri dalam 

kemampuan mereka, yang mengarah pada disiplin yang lebih baik. Keterampilan 

interpersonal yang baik memungkinkan karyawan membangun hubungan positif 

dengan rekan kerja dan atasan, yang meningkatkan kerjasama tim dan disiplin. 

Kreativitas membantu karyawan menemukan cara-cara baru dan inovatif untuk 

menyelesaikan masalah, yang meningkatkan kinerja dan disiplin. 

Ketika ketiga faktor tersebut dan disiplin kerja saling mendukung, dampaknya akan 

sangat positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan menjadi memiliki motivasi, 

produktif, dan efisien saat menyelesaikan pada setiap tugas mereka, sehingga pada 

gilirannya meningkatkan hasil yang ingin dicapai oleh perusahaan, baik dalam waktu 

dekat maupun dalam periode yang lebih lama. Selain itu, karyawan yang bekerja dalam 

lingkungan yang positif dengan pemimpin yang efektif dan budaya organisasi yang 

mendukung cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka. Hal ini juga berkontribusi 

pada peningkatan retensi karyawan, karena karyawan yang puas dan memiliki kinerja 

yang baik lebih cenderung bertahan di perusahaan (Yanti, 2021).  
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Masalah yang ditemukan dalam pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, 

serta karakteristik individu terhadap peningkatan kinerja karyawan yang dimediasi 

disiplin kerja, merupakan ketidakkonsistenan dalam gaya kepemimpinan menjadi 

masalah yang umum. Pemimpin tidak selalu menerapkan gaya kepemimpinan yang 

efektif secara konsisten, yang dapat menyebabkan kebingungan dan frustrasi di antara 

karyawan. Hal ini dapat berdampak negatif pada motivasi dan semangat kerja dari 

karyawan. Dalam aspek lainya budaya organisasi yang lemah dapat menghambat 

kinerja karyawan. Budaya organisasi yang tidak mendukung dan tidak selaras dengan 

nilai-nilai perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak kondusif. Budaya 

organisasi yang negatif dapat menurunkan motivasi karyawan dan menghambat upaya 

mereka untuk mencapai tujuan organisasi dari sebuah perusahaan, maka akan 

berdampak pada kesulitan dalam membangun dan menegakkan disiplin kerja yang baik 

merupakan tantangan besar. Membangun disiplin kerja yang baik membutuhkan 

komitmen dan usaha yang berkelanjutan dari semua pihak dalam perusahaan. Faktor 

eksternal seperti kondisi ekonomi dan sosial juga dapat memengaruhi disiplin kerja 

karyawan, sehingga membuatnya sulit untuk dipertahankan secara konsisten. 

Peranan gaya kepemimpinan, budaya organisasi, karakteristik individu, dan disiplin 

kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan sangatlah krusial. Pemimpin yang efektif, 

seperti yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional atau demokratis, 

memiliki kemampuan untuk memotivasi dan memberdayakan karyawan dalam 

mencapai tujuan organisasi. Mereka tidak hanya meningkatkan disiplin kerja melalui 

keteladanan dan inspirasi, tetapi juga mampu memacu kinerja karyawan dengan 

menciptakan lingkungan yang mendukung dan produktif. Budaya organisasi yang 

positif dan suportif, yang menghargai disiplin, kerja keras, dan pencapaian, memainkan 

peran penting dalam meningkatkan moral, komitmen, dan kinerja karyawan. Budaya 

seperti ini dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik, dengan memberikan 

rasa aman dan motivasi untuk berkontribusi secara maksimal. Karakteristik individu, 

termasuk kepribadian, motivasi, dan keterampilan, juga sangat mempengaruhi kinerja 

karyawan. Memastikan pencocokan yang tepat antara pekerjaan dan individu, serta 

menyediakan pelatihan dan pengembangan yang sesuai, dapat secara signifikan 

meningkatkan kinerja. Disiplin kerja yang baik, yang mencakup kepatuhan terhadap 

peraturan dan norma organisasi, adalah faktor lain yang esensial. Disiplin yang tinggi 

meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan kualitas kerja, menciptakan fondasi yang 

kuat bagi keberhasilan organisasi (Warsindah, 2021).  
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Pengelolaan faktor-faktor ini memerlukan pendekatan yang strategis dan 

berkelanjutan. Mengembangkan pemimpin yang efektif melalui pelatihan 

kepemimpinan dan memberikan penghargaan atas gaya kepemimpinan yang positif 

adalah langkah awal yang penting. Selain itu, menciptakan budaya organisasi yang 

positif dengan menerapkan nilai-nilai dan norma yang jelas, mendorong komunikasi 

dan kolaborasi antar karyawan, serta memberikan penghargaan atas pencapaian mereka 

dapat meningkatkan keterlibatan dan kinerja. Memperhatikan karakteristik individu 

melalui seleksi dan penempatan yang tepat, serta memberikan pelatihan yang sesuai, 

akan membantu dalam mengembangkan potensi karyawan secara maksimal. 

Menetapkan aturan yang jelas, berkomunikasi efektif tentang ekspektasi kinerja, dan 

memberikan penghargaan serta konsekuensi yang adil atas disiplin kerja, semuanya 

berkontribusi dalam membangun disiplin kerja yang kokoh. Disiplin kerja berfungsi 

sebagai mediator yang menghubungkan gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan 

karakteristik individu dengan kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan yang efektif dan 

budaya organisasi yang positif dapat mendorong disiplin kerja yang baik, yang pada 

gilirannya meningkatkan kinerja karyawan. Karakteristik individu seperti motivasi dan 

tanggung jawab juga memengaruhi tingkat disiplin kerja dan hasil kinerja. Dengan 

mengelola keempat faktor ini secara efektif, organisasi dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif bagi peningkatan kinerja karyawan, mencapai tujuan perusahaan 

dengan lebih efisien, dan memastikan kepuasan serta retensi karyawan yang tinggi 

(Hidayat, 2021).  

Gaya kepemimpinan yang efektif, budaya organisasi yang positif, dan karakteristik 

individu yang mendukung dapat secara signifikan meningkatkan produktivitas 

karyawan. Ketiga faktor ini, bila dikelola dengan baik, menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif di mana karyawan merasa termotivasi dan dihargai, yang pada akhirnya 

meningkatkan produktivitas. Maka kinerja karyawan yang tinggi merupakan kunci 

untuk mencapai tujuan strategis perusahaan. Dengan memastikan bahwa gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, dan karakteristik individu selaras dan didukung oleh 

disiplin kerja yang baik, organisasi dapat lebih mudah mencapai target dan tujuan 

jangka panjangnya. Berdasarkan latar belakang diatas penelitian ini mengangkat judul 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Serta Karaktersitik 

Individu Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Disiplin 

Kerja”.  
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2. Identifikasi Masalah 

1. Kurangnya efektivitas dalam pengelolaan SDM di perusahaan dapat berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dan pencapaian tujuan organisasi. 

2. Gaya kepemimpinan yang tidak diterapkan secara konsisten dapat menyebabkan 

motivasi karyawan dan kinerja karyawan menurun. 

3. Budaya Organisasi yang buruk akan menciptakan lingkungan kerja yang buruk, 

sehingga menyebabkan penurunan pada kinerja karyawan. 

4. Keberagaman karakteristik individu jika tidak dikelola dengan baik akan membuat 

kinerja karyawan menurun. 

5. Ketidakkonsistenan dalam menerapkan disiplin kerja akan mempengaruhi kinerja 

karyawan  

3. Batasan Masalah 

Subjek penelitian dalam skripsi ini adalah PT Tangguh Samudera Jaya, sebuah 

perusahaan yang melayani kegiatan bongkar muat peti kemas internasional dan 

domestik, serta berperan sebagai multipurpose terminal operator, stevedoring, dan 

equipment provider. Pemilihan PT Tangguh Samudera Jaya sebagai subjek penelitian 

didasarkan pada relevansi perusahaan ini dengan isu yang dikaji, yaitu pengaruh gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, dan karakteristik individu terhadap kinerja 

karyawan, dengan disiplin kerja sebagai variabel mediasi. Fokus penelitian diarahkan 

pada lingkungan kerja perusahaan ini, yang memiliki dinamika organisasi kompleks 

sebagai penyedia layanan logistik dan bongkar muat peti kemas. Pembatasan ini 

bertujuan untuk memberikan temuan yang spesifik dan relevan dengan kondisi nyata di 

PT Tangguh Samudera Jaya, sehingga dapat memberikan kontribusi baik secara 

akademis maupun praktis. 

4. Rumusan Masalah  

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan? 

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan? 

3. Apakah karakteristik individu berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

karyawan? 

4. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap disiplin kerja? 

5. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap disiplin kerja? 

6. Apakah karakteristik individu berpengaruh terhadap disiplin kerja? 

7. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
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8. Apakah disiplin kerja memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

peningkatan kinerja karyawan? 

9. Apakah disiplin kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap 

peningkatan kinerja karyawan? 

10. Apakah disiplin kerja memediasi pengaruh karakteristik individu terhadap 

peningkatan kinerja karyawan? 

B. Tujuan dan Manfaat penelitian 

1. Tujuan Penelitian  

1. Mengetahui pengaruh dari gaya kepemimpinan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan.  

2. Mengetahui pengaruh dari budaya organisasi terhadap peningkatan kinerja 

karyawan.  

3. Mengetahui pengaruh dari karakteristik individu terhadap peningkatan kinerja 

karyawan.  

4. Mengetahui pengaruh dari gaya kepemimpinan terhadap disiplin kerja sebagai 

variabel mediasi.  

5. Mengetahui pengaruh dari budaya organisasi terhadap disiplin kerja sebagai 

variabel mediasi.  

6. Mengetahui pengaruh dari karakteristik individu terhadap disiplin kerja sebagai 

variabel mediasi.  

7. Mengetahui pengaruh dari disiplin kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

8. Mengetahui pengaruh dari gaya kepemimpinan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan yang dimediasi disiplin kerja. 

9. Mengetahui pengaruh dari budaya organisasi terhadap peningkatan kinerja 

karyawan yang dimediasi disiplin kerja. 

10. Mengetahui pengaruh dari karakteristik individu terhadap peningkatan kinerja 

karyawan yang dimediasi disiplin kerja. 

2. Manfaat penelitian  

A. Bagi Perusahaan  

Dengan memahami bagaimana gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan 

karakteristik individu berinteraksi untuk meningkatkan disiplin kerja, perusahaan 

dapat mengembangkan strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja 
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karyawan. Dalam hal lainya memahami dampak budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan dapat membantu perusahaan menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung, inklusif, dan memotivasi, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan produktivitas dan retensi karyawan. 

B. Bagi Pendidikan  

Memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di perusahaan 

dapat membantu lembaga pendidikan kampus mengembangkan kurikulum dan 

program pelatihan yang relevan, sehingga mahasiswa lebih siap untuk 

menghadapi tantangan di dunia kerja. Hasil penelitian ini dapat mendorong 

kolaborasi antara kampus dan industri untuk penelitian lebih lanjut, membuka 

peluang untuk inovasi dalam praktek manajemen dan pengembangan sumber 

daya manusia. 

C. Bagi Peneliti  

Penelitian ini berkontribusi pada pengembangan teori dan konsep dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia, kepemimpinan, dan perilaku organisasi. 

Peneliti dapat memperkaya literatur dengan temuan baru yang relevan dan 

aplikatif. 
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