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Abstract	
This	 study	 aims	 to	 analyze	 the	 effects	 of	 transformational	 leadership	 and	 organizational	 culture	 on	
knowledge	management	and	their	implications	for	employee	performance	at	PT.	TA	Bali.	In	addition,	this	
study	examines	the	role	of	knowledge	management	as	a	mediating	variable	in	the	relationship	between	
transformational	 leadership	and	organizational	culture	on	employee	performance.	The	results	 indicate	
that	 transformational	 leadership	 has	 a	 positive	 and	 significant	 effect	 on	 knowledge	management	 and	
employee	performance.	Organizational	culture	is	also	proven	to	have	a	positive	and	significant	effect	on	
knowledge	management	and	employee	performance.	Furthermore,	knowledge	management	has	a	positive	
and	significant	effect	on	employee	performance.	Mediation	analysis	reveals	that	knowledge	management	
significantly	mediates	the	effects	of	transformational	leadership	and	organizational	culture	on	employee	
performance.	 These	 findings	 suggest	 that	 the	 implementation	 of	 transformational	 leadership	 and	 the	
strengthening	of	organizational	culture	supported	by	effective	knowledge	management	can	sustainably	
improve	employee	performance	at	PT.	TA	Bali.	
Keywords:	 Transformational	 Leadership,	 Organizational	 Culture,	 Knowledge	 Management,	 Employee	
Performance,	Mediation.	
	

Abstrak	
Penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	menganalisis	 pengaruh	 kepemimpinan	 transformasional	 dan	 budaya	
organisasi	 terhadap	knowledge	management	serta	 implikasinya	 terhadap	kinerja	pegawai	di	PT.	TA	
Bali.	 Selain	 itu,	 penelitian	 ini	 juga	menguji	 peran	 knowledge	management	 sebagai	 variabel	mediasi	
dalam	 hubungan	 antara	 kepemimpinan	 transformasional	 dan	 budaya	 organisasi	 terhadap	 kinerja	
pegawai.	Hasil	pengujian	menunjukkan	bahwa	kepemimpinan	 transformasional	berpengaruh	positif	
dan	signifikan	terhadap	knowledge	management	dan	kinerja	pegawai.	Budaya	organisasi	juga	terbukti	
memiliki	 pengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 knowledge	 management	 dan	 kinerja	 pegawai.	
Selanjutnya,	 knowledge	management	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai.	
Hasil	 analisis	 mediasi	 menunjukkan	 bahwa	 knowledge	 management	 mampu	 memediasi	 secara	
signifikan	pengaruh	kepemimpinan	transformasional	dan	budaya	organisasi	terhadap	kinerja	pegawai.	
Temuan	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 penerapan	 kepemimpinan	 transformasional	 dan	 penguatan	
budaya	 organisasi	 yang	 didukung	 oleh	 pengelolaan	 pengetahuan	 yang	 efektif	 dapat	 meningkatkan	
kinerja	pegawai	secara	berkelanjutan	di	PT.	TA	Bali.	
Kata	Kunci:	Kepemimpinan	Transformasional,	Budaya	Organisasi,	Knowledge	Management,	Kinerja	
Pegawai,	Mediasi.	
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1. Pendahuluan	
	 Sumber	Daya	Manusia	(SDM)	dan	perusahaan	merupakan	bentuk	definisi	yang	

saling	 terikat	 serta	 berhubungan	 satu	 sama	 lain	 serta	 tidak	 dapat	 dipisahkan	
(Aggarwal,	2024).	Dalam	suatu	organisasi	terdiri	dari	berbagai	SDM	yang	membawa	
nilai	serta	prinsip	kerja,	yang	selanjutnya	diwujudkan	melalui	aktivitas	dan	kolaborasi	
untuk	mencapai	 tujuan	 yang	 telah	 ditetapkan.	 (Jameson	 et	 al.,	 2022).	 SDM	 adalah	
semacam	 mesin	 penggerak	 utama	 dan	 penopang	 suatu	 perusahaan	 untuk	
menjalankan	pekerjaan	di	sebuah	perusahaan	tersebut	(Hung	et	al.,	2023).	

Sebuah	perusahaan	besar	 ataupun	kecil	 baik	 yang	berasal	 dari	 pemerintahan	
(pusat	 atau	 daerah)	 dan	 atau	 perusahaan	 swasta	 (induk	 atau	 pendukung)	 pasti	
mempunyai	persamaan	dalam	konteks	kepentingan	untuk	kebutuhan	SDM,	sehingga	
cenderung	 memiliki	 kualitas	 yang	 kompetitif	 dan	 kemampuan	 dalam	
mengimplemantasikan	 prinsip-prinsip	 perusahaan	 dengan	 baik.	 Dengan	 demikian,	
SDM	 menjadi	 modal	 dasar	 sekaligus	 sebagai	 penentu	 bagi	 parusahaan	 untuk	
menghadapi	 kendala	 dan	 tantangan	 yang	 semakin	 dinamis	 dan	 kompleks	 di	 masa	
sekarang	ini	(AlAjmi,	2022).	

Kinerja	pegawai	merupakan	faktor	krusial	yang	menentukan	keberhasilan	dan	
daya	 saing	 organisasi.	 Penerapan	 prinsip	 sumber	 daya	 manusia	 yang	 tepat	
berpengaruh	langsung	terhadap	kinerja	pegawai	dan	pencapaian	tujuan	perusahaan.	
Kinerja	menjadi	 indikator	 utama	 efektivitas	 dan	 efisiensi	 strategi	 organisasi,	 serta	
berdampak	 pada	 produktivitas,	 keuntungan,	 kualitas	 produk	 dan	 jasa,	 kepuasan	
pelanggan,	 serta	 loyalitas	 pegawai.	 Sebaliknya,	 kinerja	 yang	 rendah	 dapat	
menurunkan	produktivitas,	meningkatkan	biaya	operasional,	menurunkan	kepuasan	
konsumen,	dan	merusak	reputasi	perusahaan	(Behaki,	2019).	

Untuk	 meningkatkan	 kinerja	 pegawai,	 banyak	 organisasi	 menerapkan	
Knowledge	 Management	 (KM)	 sebagai	 pendekatan	 strategis.	 KM	 berperan	 dalam	
mengelola	 dan	 memanfaatkan	 pengetahuan	 organisasi	 secara	 optimal	 sehingga	
pegawai	 dapat	 bekerja	 lebih	 efektif,	 meningkatkan	 kompetensi,	 mempercepat	
pengambilan	keputusan,	dan	meningkatkan	kepuasan	kerja.	Penelitian	menunjukkan	
bahwa	KM	berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 dan	dipengaruhi	 oleh	
faktor	kepemimpinan	serta	budaya	organisasi	(Majali,	2022).	

Kepemimpinan	dan	budaya	organisasi	menjadi	faktor	pendukung	utama	dalam	
keberhasilan	 KM.	 Pemimpin	 berperan	 penting	 dalam	 menggerakkan	 sumber	 daya	
manusia	 melalui	 sikap,	 perilaku,	 dan	 pengambilan	 keputusan	 yang	 rasional	 serta	
menjadi	 teladan	 bagi	 pegawai	 (Aggarwal,	 2024).	 Kepemimpinan	 transformasional	
dinilai	mampu	menghadapi	 perubahan	 organisasi	 dan	meningkatkan	 produktivitas	
serta	 kesejahteraan	 pegawai	 (Majali,	 2022).	 Kepemimpinan	 ini	 memiliki	 enam	
komponen	 utama,	 yaitu	 pragmatis,	 berkelanjutan,	 fasilitator,	 komunikator,	
katalisator,	dan	narasumber,	yang	mendorong	perubahan,	inovasi,	serta	pemanfaatan	
teknologi	untuk	meningkatkan	kinerja	pegawai	(Schiuma,	2024).	

Selain	 itu,	 efektivitas	kepemimpinan	 transformasional	 terhadap	KM	didukung	
oleh	 pelatihan	 dan	 pendidikan	 yang	 berkelanjutan.	 KM	 berperan	 sebagai	 variabel	
mediasi	 antara	 kepemimpinan	 transformasional	 dan	 kinerja	 pegawai,	 di	 mana	
orientasi	 kerja	 yang	 tinggi	 akan	 meningkatkan	 produktivitas	 perusahaan	
(Siangchokyoo	et	al.,	2020;	Sinaga,	2021;	Ling,	2020;	Soetjipto,	2021).	Oleh	karena	itu,	
evaluasi	 kinerja	 dan	 pengelolaan	 pengetahuan	 secara	 berkala	 diperlukan	 untuk	
menjaga	 produktivitas	 dan	 meningkatkan	 kinerja	 pegawai	 secara	 berkelanjutan	
(Hermanto,	2018;		Harsono	et	al.,	2024).	
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Selain	kepemimpinan	transformasional,	kinerja	pegawai	juga	dipengaruhi	oleh	
budaya	organisasi	yang	terbentuk	dari	nilai,	norma,	dan	tradisi	kerja	yang	dijadikan	
pedoman	perilaku	bersama	dalam	organisasi	(Ling,	2020;	Wiratama,	2023).	Budaya	
organisasi	 berfungsi	 sebagai	 acuan	 bagi	 pegawai	 dalam	 menjalankan	 tugas	 dan	
menyelesaikan	permasalahan	kerja.	

PT.	 Telkom	 Akses	 (PT.	 TA),	 sebagai	 anak	 perusahaan	 PT.	 Telekomunikasi	
Indonesia	 yang	 bergerak	 di	 bidang	 infrastruktur	 jaringan	 broadband,	 sangat	
bergantung	 pada	 kualitas	 dan	 kompetensi	 sumber	 daya	 manusia	 dalam	mencapai	
target	 perusahaan	 (Sugandi,	 2017;	 Aziz,	 2021).	Namun,	 studi	menunjukkan	 bahwa	
capaian	kinerja	PT.	TA	secara	nasional	maupun	wilayah	Bali	dan	Nusa	Tenggara	belum	
sepenuhnya	optimal.	Capaian	target	kinerja	wilayah	Bali	meningkat	dari	68,50%	pada	
2022	 menjadi	 78,32%	 pada	 2023	 dan	 82,15%	 pada	 2024,	 meskipun	 masih	 perlu	
ditingkatkan	ke	kategori	sangat	baik	(Ariani	dkk.,	2020;	Wiratama,	2023).	

Untuk	 meningkatkan	 kinerja,	 PT.	 TA	 Bali	 menerapkan	 kepemimpinan	
transformasional	 melalui	 penguatan	 knowledge	 management	 (KM),	 salah	 satunya	
dengan	mendirikan	Fiber	Academy	(FA).	FA	mengubah	sistem	pelatihan	konvensional	
menjadi	 ekosistem	 pembelajaran	modern	 berbasis	 digital	 dan	 kompetensi	 melalui	
Learning	 Management	 System	 (LMS),	 standar	 industri	 global,	 serta	 evaluasi	 dan	
sertifikasi	digital	yang	objektif.	Transformasi	ini	meningkatkan	adaptabilitas	dan	daya	
saing	pegawai	dalam	menghadapi	perkembangan	industri	telekomunikasi.	

Budaya	 organisasi	 PT.	 TA	 berlandaskan	 nilai	 AKHLAK	 (Amanah,	 Kompeten,	
Harmonis,	 Loyal,	 Adaptif,	 Kolaboratif)	 yang	 mendorong	 keterbukaan	 informasi,	
kolaborasi,	 dan	 inovasi.	 Nilai-nilai	 tersebut	 mendukung	 perilaku	 berbagi	
pengetahuan,	 peningkatan	 efektivitas	 kerja,	 serta	 pencapaian	 target	 layanan	
pelanggan	(Ariani	dkk.,	2020).	

Secara	 keseluruhan,	 kepemimpinan	 transformasional	 dan	 budaya	 organisasi	
berpengaruh	 positif	 terhadap	 knowledge	 management	 dan	 kinerja	 pegawai.	 KM	
berperan	sebagai	variabel	mediasi	yang	memperkuat	pengaruh	kedua	faktor	tersebut	
terhadap	 kinerja,	 sekaligus	 menjadi	 faktor	 strategis	 yang	 menghubungkan	 nilai	
organisasi	 dan	 gaya	 kepemimpinan	 dengan	 hasil	 kerja	 nyata	 pegawai	
(Prasetyaningtyas	et	al.,	2020;	Wiratama,	2023).	Tanpa	pengelolaan	KM	yang	efektif,	
dampak	kepemimpinan	dan	budaya	organisasi	terhadap	kinerja	berpotensi	melemah.	

Di	 PT.	 TA	 Pemimpin	 mengapresiasi	 inisiatif	 dan	 kreativitas	 pegawai	 dan	
mendorong	 berbagi	 pengetahuan.	 Budaya	 AKHLAK	menanamkan	 nilai	 adaptif	 dan	
kolaboratif	mendukung	KM.	Hal	ini	diterapkan	melalui	pelatihan,	dokumentasi	SOP,	
sistem	 informasi	 internal.	 Semua	 ini	 memperkuat	 kinerja	 individu	 maupun	 tim.	
Kepemimpinan	transformasional	dan	budaya	organisasi	yang	kuat	akan	lebih	efektif	
dalam	meningkatkan	kinerja	pegawai	jika	didukung	oleh	sistem	KM	yang	baik.	Dengan	
kata	 lain,	KM	adalah	 jembatan	strategis	untuk	menerjemahkan	nilai	kepemimpinan	
dan	budaya	menjadi	hasil	kinerja	nyata.	Meskipun	banyak	studi	menunjukkan	bahwa	
kepemimpinan	transformasional	dan	budaya	organisasi	dapat	mempengaruhi	kinerja	
pegawai	melalui	 KM,	 terdapat	 juga	 penelitian	 yang	menunjukkan	 bahwa	 pengaruh	
tersebut	tidak	signifikan.		

Hal	ini	menunjukkan	bahwa	hubungan	antara	variabel	–	variabel	tersebut	dapat	
dipengaruhi	 oleh	 konteks	 organisasi,	 budaya	 lokal,	 dan	 faktor-faktor	 lain	 yang	
spesifik.	Dari	fenomena	dan	situasi	yang	terjadi	di	pada	PT.	TA	Bali	tersebut,	peneliti	
berfokus	 dan	 tertarik	 untuk	 mengangkat	 studi	 penelitian	 dengan	 judul	 “Pengaruh	
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kepemimpinan	 transformasional	 dan	 budaya	 organisasi	 terhadap	 kinerja	 pegawai	
melalui	knowledge	management	(Studi	pada	PT.	Telkom	Akses	Bali)”.	
	
2. Metode	
Rancangan	Penelitian	
Penelitian	ini	menggunakan	pendekatan	kuantitatif	dengan	tujuan	menguji	hubungan	
sebab–akibat	 antara	 kepemimpinan	 transformasional	 dan	 budaya	 organisasi	
terhadap	 kinerja	 pegawai	 melalui	 knowledge	 management	 (KM)	 di	 PT.	 TA	 Bali.	
Metode	 kuantitatif	 dipilih	 untuk	 mengukur	 fenomena	 secara	 objektif,	 menguji	
hipotesis,	 serta	 menganalisis	 hubungan	 antarvariabel	 secara	 statistik	 (Sugiyono,	
2019).	Jenis	penelitian	yang	digunakan	adalah	causality	research	dengan	data	primer	
yang	 diperoleh	 melalui	 penyebaran	 kuesioner	 kepada	 responden.	 Variabel	 bebas	
dalam	penelitian	ini	adalah	kepemimpinan	transformasional	dan	budaya	organisasi,	
variabel	terikat	adalah	kinerja	pegawai,	dan	KM	berperan	sebagai	variabel	mediasi.	
Analisis	data	dilakukan	menggunakan	Partial	Least	Square	(PLS)	dengan	pendekatan	
Structural	Equation	Modeling	(SEM)	untuk	menjawab	tujuh	permasalahan	penelitian	
dan	menguji	keterkaitan	antarvariabel	secara	komprehensif.	
	
Lokasi	dan	Waktu	Penelitian	
Lokasi	Penelitian	

Penelitian	 dilaksanakan	 di	 Kantor	 PT.	 Telkom	 Akses	 (TA)	 Denpasar,	 Bali.	
Pemilihan	 lokasi	 ini	 didasarkan	 pada	 peran	 strategis	 SDM	 dalam	 mendukung	
pengelolaan	 jaringan	 akses	 broadband	 serta	 adanya	 tantangan	 berupa	 belum	
optimalnya	penerapan	kepemimpinan	transformasional	dan	budaya	organisasi	secara	
merata.	 Kondisi	 tersebut	mendorong	 perlunya	 penguatan	 knowledge	management	
sebagai	upaya	meningkatkan	kinerja	pegawai.	
	
Waktu	Penelitian	

Penelitian	 direncanakan	 berlangsung	 selama	 dua	 bulan,	 yaitu	 dari	 Agustus	
hingga	 September	 2025.	 Satu	 bulan	 digunakan	 untuk	 pengumpulan	 data	 dan	 satu	
bulan	berikutnya	untuk	pengolahan	data	hingga	penyusunan	hasil	penelitian.	
	
Ruang	Lingkup	Penelitian	

Ruang	 lingkup	 penelitian	 difokuskan	 pada	 pengaruh	 kepemimpinan	
transformasional	dan	budaya	organisasi	terhadap	kinerja	pegawai	dengan	knowledge	
management	sebagai	variabel	mediasi	di	PT.	TA	Bali.	
	
Populasi,	Sampel,	dan	Metode	Penentuan	Sampel	
Populasi	

Populasi	dapat	diartikan	menjadi	kawasan	umum	dari	objek	atau	subjek	yang	
mempunyai	karakteristik	 serta	kualitas	khusus	kemudian	dilakukan	penelitian	dan	
ditentukan	 kesimpulan	 dalam	 penelitian	 yang	 dilakukan	 tersebut	 (Sugiyono,	
2018:130).	 Penelitian	 ini	 dilakukan	dengan	pengambilan	data	dari	 para	 responden	
serta	 data	 yang	 diambil	 adalah	 dari	 sampel	 yang	mewakili	 seluruh	 populasi.	Maka	
sampel	 yang	 diambil	 dari	 populasi	 harus	 betul	 –	 betul	 representative	 (mewakili).	
Populasi	dalam	penelitian	ini	adalah	seluruh	pegawai	di	PT.	TA	Bali	yang	berjumlah	
544	Orang.	Pegawai	di	PT.	TA	Bali	berjumlah	544	orang	terdiri	dari	lima	divisi	yang	
tersebar	berdasarkan	lokasi	di	seluruh	Bali.	
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Populasi	adalah	pegawai	di	PT.	TA	Bali.	Penentuan	kriteria	pegawai	mencakup	
beberapa	aspek,	yaitu	masa	kerja	lebih	dari	5	tahun	dengan	menunjukkan	kinerja	yang	
konsisten	dan	memenuhi	kepatuhan	 terhadap	standar	operasional	prosedur	 (SOP),	
tidak	memiliki	catatan	pelanggaran,	kompetensi	kerja	yang	sesuai	dengan	posisi	yang	
dijalankan,	dan	kontribusi	terhadap	pencapaian	target	tim	atau	perusahaan.	Sehingga	
dari	jumlah	karyawan	tersebut	yang	memenuhi	kriteria	populasi	di	PT.	TA	Bali	yaitu	
berjumlah	sebanyak	544	orang.	
	
Sampel	dan	Metode	Penentuan	Sampel	

Handayani	 (2020)	menyatakan	 bahwa	metode	 penentuan	 sampel	merupakan	
suatu	tahapan	dalam	penelitian	dalam	mengambil	sebagian	elemen	dari	populasi	yang	
relevan	sebagai	sampel,	dengan	tujuan	memahami	ciri-ciri	dan	karakteristik	subjek	
yang	 diwakili	 oleh	 sampel	 tersebut,	 sehingga	 memungkinkan	 untuk	
menggeneralisasikan	 hasil	 penelitian	 kepada	 seluruh	 populasi.	 Kriteria	 penentuan	
sampel	dalam	penelitian	ini	adalah	pegawai	di	PT.	TA	Bali.	Teknik	penentuan	sampel	
yang	 dipergunakan	 dalam	 penelitian	 ini	 yaitu	 mempergunakan	 sampel	 jenuh.	
Menurut	Sugiyono	(2019)	bahwa	teknik	sampel	jenuh	merupakan	teknik	pengambilan	
sampel	 dengan	menggunakan	 seluruh	 anggota	 populasi	 sebagai	 sampel.	 Teknik	 ini	
juga	dikenal	dengan	istilah	sensus.	Untuk	menentukan	besar	sampel	dalam	penelitian	
ini	menggunakan	rumus	Slovin	sebagai	berikut:	

𝑁	
n	=	[1	+	𝑁(e2)]	

Keterangan:	
n	 :	Besar	Sampel	
N	 :	Besar	Populasi	
e	 :	Batas	kesalahan	yang	masih	dapat	ditolerir	(5%)		
	

Penentuan	sampel	dari	 jumlah	populasi	yaiutu	sebanyak	544	pegawai	dengan	
batas	 toleransi	 5%	 karena	 responden	 mudah	 untuk	 ditemukan	 dan	 hasil	 yang	
diperoleh	 lebih	 akurat	 dapat	mewakili	 seluruh	 populasi,	 dengan	 perhitungan	 yang	
dapat	ditunjukkan	sebagai	berikut:	

544	
n	=	 									1	+	544	(0,05)2	

	
544	

n	=						1	+	544	(0,0025)	
	
544	

n	=		 2,36	
	

n	=													230,51	
Berdasarkan	kriteria	yang	sudah	ditetapkan	pada	penelitian	yang	dilakukan	ini,	

jumlah	sampel	yang	sesuai	dengan	kriteria	sebanyak	230.51	orang	yang	dibulatkan	
menjadi	 231	 orang.	 Setelah	 mengetahui	 jumlah	 sampel	 tersebut	 peneliti	 secara	
proporsional	berdasarkan	presentase	dari	jumlah	populasi	menentukan	representatif	
sampel	dari	masing	–	masing	divisi.	
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3. Hasil	dan	Pembahasan	
	
Hasil	Uji	Validitas	
Hasil	nilai	kuesioner	yang	telah	disusun	dilakukan	pengujian	uji	coba	kepada	50	

responden.	 Suatu	 instrumen	 dalam	 penelitian	 dikatakan	 valid	 apabila	 mampu	
mengukur	apa	yang	akan	diukur.	Suatu	instrumen	dikatakan	valid	apabila	memiliki	
nilai	koefisien	korelasi	antara	butir	dengan	skor	total	dalam	instrumen	tersebut	lebih	
besar	 dari	 0,30	 dengan	 tingkat	 nila	 signifikansi	 5%	 atau	 0,05.	 Hasil	 uji	 validitas	
instrument	penelitian	ditunjukkan	pada	Tabel	1	sebagai	berikut.	

Tabel	1.	Hasil	Uji	Validitas	
Variabel	 Indikator	 Koefisien	

Korelasi	
Keterangan	

Kinerja	Pegawai	(Y2)	

Y2.1	 0,83	 Valid	
Y2.2	 0,65	 Valid	
Y2.3	 0,86	 Valid	
Y2.4	 0,77	 Valid	
Y2.5	 0,63	 Valid	
Y2.6	 0,74	 Valid	
Y2.7	 0,73	 Valid	
Y2.8	 0,82	 Valid	

Knowledge	 Management	
(Y1)	

Y1.1	 0,45	 Valid	
Y1.2	 0,53	 Valid	
Y1.3	 0,43	 Valid	
Y1.4	 0,48	 Valid	

Kepemimpinan	
Transformasional	(X1)	

X1.1	 0,61	 Valid	
X1.2	 0,72	 Valid	
X1.3	 0,66	 Valid	
X1.4	 0,69	 Valid	

Budaya	Organisasi(X2)	

X2.1	 0,68	 Valid	
X2.2	 0,63	 Valid	
X2.3	 0,74	 Valid	
X2.4	 0,71	 Valid	
X2.5	 0,76	 Valid	
X2.6	 0,61	 Valid	
X2.7	 0,77	 Valid	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
	

Hasil	 uji	 validitas	 pada	 Tabel	 1	 menunjukkan	 bahwa	 pada	 variabel	 kinerja	
pegawai	 (Y2),	 knowledge	management	 (Y1),	 kepemimpinan	 transformasional	 (X1),	
dan	budaya	organisasi	(X2)	memperoleh	nilai	koefisien	korelasi	(pearson	correlation)	
dengan	skor	total	seluruh	indikator	lebih	dari	0,30.	Hal	tersebut	mengartikan	bahwa	
butir	–	butir	pernyataan	dalam	instrument	penelitian	telah	memenuhi	syarat	validitas	
data.	
	
Hasil	Uji	Reliabilitas	

Uji	 reliabilitas	 digunakan	 untuk	 mengetahui	 sejauh	 mana	 alat	 ukur	 dapat	
dipercaya	atau	dapat	diandalkan.	Pengujian	reliabilitas	dilakukan	pada	50	responden	
terhadap	instrumen	dengan	koefisien	cronbach’s	alpha.	Apabila	nilai	cronbach’s	alpha	
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>	0,60	maka	instrumen	yang	digunakan	reliabel.	Hasil	uji	reliabilitas	ditunjukkan	pada	
Tabel	2	berikut.		

Tabel	2.	Hasil	Uji	Reliabilitas	

Variabel	 Cronbach’s	
Alpha	 Keterangan	

Kinerja	pegawai	(Y2)	 0,98	 Reliabel	
Knowledge	management	(Y1)	 0,86	 Reliabel	
Kepemimpinan	transformasional	(X1)	 0,91	 Reliabel	
Budaya	Organisasi	(X2)	 0,86	 Reliabel	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
	

Hasil	uji	reliabilitas	pada	Tabel	2	menjelaskan	keempat	variabel	penelitian	yang	
terdiri	 dari	 kinerja	 pegawai	 (Y2),	 knowledge	 management	 (Y1),	 kepemimpinan	
transformasional	(X1),	dan	budaya	organisasi	(X2)	memperoleh	nilai	cronbach’s	alpha	
yang	lebih	besar	dari	0,60	(>	0,60).	Dengan	demikian	dapat	diartikan	bahwa	seluruh	
pernyataan	 pada	 kuesioner	 bernilai	 reliabel	 dan	 bisa	 digunakan	 untuk	melakukan	
penelitian.	

	
Hasil	Analisis	Data	dan	Uji	Hipotesis	 	
Hasil	Analisis	Data	 	
Outer	Model	

Outer	 model	 adalah	 spesifikasi	 hubungan	 antara	 variabel	 laten	 dengan	
indikatornya	 atau	 disebut	 outer	 relation	 atau	measurement	 model	 yang	 bertujuan	
untuk	mendefinisikan	 karakteristik	 konstruk	 dengan	 variabel	 manifesnya.	 Kriteria	
validitas	 diukur	 dengan	 convergent	 validity.	 Gambar	 diagram	 jalur	 model	 evaluasi	
outer	model	ditunjukkan	pada	gambar	1	berikut.	

	
Gambar	1.	Gambar	Diagram	Jalur	Model	Outer	Model	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
Hasil	Convergent	Validity	
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Convergent	 validity	 digunakan	 untuk	 mengukur	 sejauh	 mana	 suatu	 konstruk	
berkorelasi	dengan	konstruk	lain.	Convergent	validity	dengan	indikator	refleksi	dapat	
dilihat	 berdasarkan	 korelasi	 antara	 skor	 indikator	 dengan	 skor	 variabelnya.	
Convergent	 validity	 dievaluasi	 dengan	 melihat	 nilai	 outer	 loading	 setiap	 indikator.	
Indikator	individu	dianggap	reliabel	apabila	memiliki	nilai	korelasi	di	atas	0,60.	Hasil	
korelasi	antara	indikator	dengan	variabelnya	ditunjukkan	pada	Tabel	3.	

Tabel	3.	Hasil	Uji	Convergent	Validity	

No	 Variabel	 Indikator	 Outer	
Loading	

1	 Kinerja	Pegawai	

(Y2)	

Kualitas	pekerjaan	(Y2.1)	 0,71	
Kuantitas	pekerjaan	(Y2.2)	 0,75	
Ketepatan	waktu	(Y2.3)	 0,77	
Efektivitas	penggunaan	sumber	daya	(Y2.4)	 0,71	
Kemandirian	(Y2.5)	 0,73	

	 Kerja	sama	tim	(Y2.6)	 0,77	
	 Inisiatif	(Y2.7)	 0,73	
	 Karakter	dan	perilaku	(Y2.8)	 0,75	
2	 Knowledge	

Management	

(Y1)	

Penciptaan	pengetahuan	(Y1.1)	 0,92	
Akuisisi	pengetahuan	(Y1.2)	 0,97	
Berbagi	pengetahuan	(Y1.3)	 0,91	

	 Aplikasi	pengetahuan	(Y1.4)	 0,97	
3	 Kepemimpinan	

Transformasional	

(X1)	

Pengaruh	ideal	(X1.1)	 0,76	
	 Motivasi	inspiratif	(X1.2)	 0,71	
	 Stimulasi	intelektual	(X1.3)	 0,75	
	 Pertimbangan	individual	(X1.4)	 0,76	
4	 Budaya	

Organisasi	

X2	

Inovasi	dan	pengambilan	risiko	(X2.1)	 0,85	
	 Perhatian	terhadap	hal	yang	detail	(X2.2)	 0,84	
	 Orientasi	pada	Hasil	(X2.3)	 0,81	
	 Orientasi	pada	orang	(X2.4)	 0,82	
	 Orientasi	pada	tim	(X2.5)	 0,82	
	 Agresivitas	(X2.6)	 0,87	
	 Stabilitas	(X2.7)	 0,84	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
	
Hasil	pengujian	convergent	validity	pada	Tabel	3	menunjukkan	bahwa	seluruh	

nilai	 outer	 loading	 indikator	 setiap	 variabel	 memiliki	 nilai	 lebih	 besar	 dari	 0,60.	
Sehingga	 dapat	 dinyatakan	 bahwa	 seluruh	 indikator	 telah	 memenuhi	 persyaratan	
convergent	validity	dan	dinyatakan	valid.	
	
Discriminant	Validity	

Discriminant	validity	dari	model	pengukuran	reflektif,	dimana	indikator	dinilai	
berdasarkan	cross	loading	pengukuran	dengan	konstruk.	Cross	loading	mengacu	pada	
situasi	di	mana	sebuah	indikator	memiliki	korelasi	yang	tinggi	dengan	lebih	dari	satu	
variabel	 laten.	 Untuk	 menilai	 discriminant	 validity	 yaitu	 dengan	 melihat	 nilai	
heterotrait-monotrait	 (HTMT).	Melalui	metode	 ini	menghitung	rasio	antara	korelasi	
antar	variabel	dengan	variabel	lain	dan	korelasi	antara	variabel	dengan	dirinya	sendiri	
(heterotrait-monotrait	ratio).	Jika	rasio	ini	lebih	kecil	dari	0,90	yaitu	nilai	batas	yang	
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digunakan,	 maka	 Discriminant	 Validity	 terpenuhi.	 Hasil	 uji	 heterotrait-monotrait	
(HTMT)	ditunjukkan	pada	tabel	4.	

Tabel	4.	Hasil	Uji	Heterotrait-Monotrait	(HTMT)	

Variabel	 Kinerja	
Pegawai	

Kepemimpinan	
Transformasional	

Budaya	
Organisasi	

Kinerja	Pegawai	(Y2)	 	 	 	
Kepemimpinan	
Transformasional	(X1)	 0,712	 	 	
Budaya	Organisasi	(X2)	 0,798	 0,717	 	
Knowledge	Management	(Y1)	 0,807	 0,707	 0,777	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
	
Tabel	 4	 menunjukkan	 bahwa	 pengujian	 heterotrait-monotrait	 (HTMT)	 pada	

setiap	variabel	memiliki	nilai	heterotrait-monotrait	 (HTMT)	kurang	dari	0,90	maka	
setiap	variabel	memenuhi	persyaratan	dan	dinyatakan	valid.	
	
Inner	Model	

Menilai	model	 structural	 dengan	 structural	 PLS	 dapat	 diukur	 dengan	 nilai	Q-
square	 untuk	 setiap	 variabel	 laten	 endogen	 sebagai	 kekuatan	 prediksi	 dan	 model	
structural.	 Apabila	 hasil	 perhitungan	memperlihatkan	 nilai	Q-square	 lebih	 dari	 nol,	
maka	model	dinyatakan	layak	dan	memiliki	nilai	prediktif	yang	relevan.	Perhitungan	
Q-square	dilakukan	melalui	PLS	untuk	mengetahui	seberapa	besar	kontribusi	variabel	
X	terhadap	variabel	Y.	Diagram	jalur	dari	model	struktural	(inner	model)	ditunjukkan	
pada	gambar	2	berikut.	

	
Gambar	2.	Gambar	Diagram	Jalur	Model	Struktural	(Inner	Model)	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
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Hasil	Nilai	R-Square	
R-Square	merupakan	ukuran	sejauh	mana	variasi	pada	variabel	dependen	dapat	

dijelaskan	oleh	variabel	 independen	dalam	suatu	model	penelitian.	Rentang	nilai	R-
square	adalah	antara	0	dan	1,	dimana	jika	nilai	R-square	mendekati	nol	maka	pengaruh	
variabel	 independen	 terhadap	 variabel	 dependen	 semakin	 lemah,	 sebaliknya	 jika	
mendekati	nilai	1	maka	pengaruh	variabel	 independen	terhadap	variabel	dependen	
semakin	 kuat.	 Nilai	 R-square	 untuk	 setiap	 variabel	 dependen	 dalam	 penelitian	 ini	
ditunjukkan	pada	Tabel	5	sebagai	berikut.	

Tabel	5.	Nilai	R-Square	
Variabel	 R-Square	
Kinerja	Pegawai	(Y2)	 0,65	
Knowledge	Management	(Y1)	 0,61	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
	
Tabel	5	menunjukkan	bahwa	nilai	R-square	pada	konstruk	kinerja	pegawai	(Y2)	

adalah	 0,65	 yang	 dapat	 diinterprestasikan	 yakni	 sebesar	 53,5%	 variasi	 kinerja	
pegawai	dipengaruhi	oleh	knowledge	management,	kepemimpinan	transformasional,	
dan	budaya	organisasi,	sedangkan	sisanya	46,5%	dipengaruhi	oleh	faktor-faktor	lain	
yang	 tidak	 termasuk	 dalam	 lingkup	 penelitian	 ini.	 Nilai	 R-square	 pada	 konstruk	
knowledge	management	(Y1)	adalah	0,61	yang	dapat	diinterprestasikan	yakni	sebesar	
55,4%	 variasi	 knowledge	 management	 dipengaruhi	 oleh	 kepemimpinan	
transformasional,	dan	budaya	organisasi,	sedangkan	sisanya	44,6%	dipengaruhi	oleh	
faktor-faktor	lain	yang	tidak	termasuk	dalam	lingkup	penelitian	ini.	
	
Hasil	Nilai	Q-Square		

Pengujian	inner	model	dilakukan	dengan	melihat	nilai	Q-square	yang	merupakan	
uji	goodness	of	fit	model.	Nilai	Q-square	lebih	besar	dari	nol	menunjukkan	bahwa	model	
mempunyai	 nilai	 predictive	 relevance,	 sedangkan	 nilai	 Q-square	 kurang	 dari	 nol	
menunjukkan	 bahwa	 model	 kurang	 memiliki	 predictive	 relevance.	 Jika	 hasil	 uji	
menunjukkan	nilai	Q-square	lebih	dari	nol	maka	model	layak	dikatakan	memiliki	nilai	
predictive	yang	relevan.	Nilai	predictive	relevance	ditunjukkan	pada	Tabel	5.12	sebagai	
berikut.	

Tabel	6.	Hasil	Uji	Q-Square	
Variabel	 Q-Square	
Kinerja	Pegawai	(Y2)	 0,55	
knowledge	management	(Y1)	 0,64	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
	
Berdasarkan	Tabel	6	menunjukkan	bahwa	nilai	Q-square	pada	variabel	kinerja	

pegawai	(Y2)	sebesar	0,55,	yang	berarti	model	memiliki	nilai	predictive	relevance	yang	
baik	karena	nilai	tersebut	>	0.	Hal	ini	dapat	disimpulkan	bahwa	sebesar	43,7%	variasi	
konstruk	kinerja	pegawai	 secara	keseluruhan	dipengaruhi	knowledge	management,	
kepemimpinan	transformasional,	dan	budaya	organisasi,	sedangkan	sisanya	sebesar	
56,3%	dipengaruhi	oleh	konstruk	lain	di	luar	model.	Selanjutnya,	nilai	Q-Square	pada	
variabel	knowledge	management	(Y1)	sebesar	0,64,	yang	berarti	model	memiliki	nilai	
predictive	relevance	yang	baik	karena	nilai	tersebut	>	0.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	
sebesar	 51,6%	 variasi	 knowledge	 management	 secara	 keseluruhan	 dipengaruhi	
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kepemimpinan	transformasional	dan	budaya	organisasi,	sedangkan	sisanya	sebesar	
48,4%	dipengaruhi	oleh	konstruk	lain	di	luar	model.	
	
Uji	Hipotesis	Pengaruh	Langsung	

Uji	 hipotesis	 pada	 Smart	 PLS	 menggunkan	 nilai	 yang	 diperoleh	 melalui	 path	
coefficients	 untuk	 mengetahui	 besaran	 dan	 arah	 pengaruh	 dari	 variabel	 bebas	
terhadap	 variabel	 terikat.	 Berikut	 adalah	 hasil	 pengujian	 path	 coefficients	 yang	
ditunjukkan	Tabel	7.	

Tabel	7.	Path	Coefficient	(Mean,	STDEV,	T-Values,	P-Values)	

Model	Konstruk	
Original	
sample		
(O)	

Sample	
mean	
(M)	

Standard	
deviation	
(STDEV)	

T	 statistics	
(|O/STDEV|)	

P	
values	

KT	(X1)	à	KP	(Y2)	 0,31	 0,32	 0,20	 3,11	 0,000	
KT	(X1)	à	KM	(Y1)	 0,39	 0,39	 0,19	 4,29	 0,001	
BO	(X2)	à	KP	(Y2)	 0,49	 0,48	 0,20	 4,94	 0,001	
BO	(X2)	à	KM	(Y1)	 0,57	 0,58	 0,18	 6,49	 0,001	
KM	(Y1)	à	KP	(Y2)	 0,36	 0,33	 0,17	 4,54	 0.000	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
	

Pengujian	hipotesis	pada	Tabel	7	dilakukan	menggunakan	metode	PLS	dengan	
teknik	bootstrapping	untuk	menguji	 signifikansi	hubungan	antarvariabel.	Hipotesis	
diterima	 apabila	 nilai	 t-statistic	 >	 1,96.	 Hasil	 pengujian	 menunjukkan	 seluruh	
koefisien	 jalur	 memiliki	 nilai	 t-statistic	 di	 atas	 1,96,	 sehingga	 seluruh	 hubungan	
antarvariabel	dinyatakan	signifikan.	
a. Pengujian	Hipotesis	1	
Kepemimpinan	transformasional	(X1)	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	
knowledge	management	(Y1)	di	PT.	TA	Bali	dengan	nilai	t-statistic	sebesar	4,2	(>	
1,96),	sehingga	hipotesis	1	diterima.	

b. Pengujian	Hipotesis	2	
Kepemimpinan	transformasional	(X1)	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	
kinerja	 pegawai	 (Y2)	 di	 PT.	 TA	Bali	 dengan	nilai	 t-statistic	 sebesar	 3,1	 (>	 1,96),	
sehingga	hipotesis	2	diterima.	

c. Pengujian	Hipotesis	3	
Budaya	 organisasi	 (X2)	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 knowledge	
management	 (Y1)	 di	 PT.	 TA	 Bali	 dengan	 nilai	 t-statistic	 sebesar	 6,4	 (>	 1,96),	
sehingga	hipotesis	3	diterima.	

d. Pengujian	Hipotesis	4	
Budaya	 organisasi	 (X2)	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
pegawai	(Y2)	di	PT.	TA	Bali	dengan	nilai	t-statistic	sebesar	4,9	(>	1,96),	sehingga	
hipotesis	4	diterima.	

e. Pengujian	Hipotesis	5	
Knowledge	management	(Y1)	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	
pegawai	(Y2)	di	PT.	TA	Bali	dengan	nilai	t-statistic	sebesar	4,5	(>	1,96),	sehingga	
hipotesis	5	diterima.	
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Uji	Hipotesis	Pengaruh	Tidak	Langsung	dan	Pengaruh	Total	
Uji	 pengaruh	 tidak	 langsung	dan	pengaruh	 total	 bertujuan	untuk	mengetahui	

kekuatan	 pengaruh	 antar	 konstruk	 secara	 tidak	 langsung	 dan	 pengaruh	 totalnya.	
Berikut	adalah	hasil	output	pengaruh	antar	konstruk	pada	Tabel	8.	

Tabel	8.	Pengaruh	Tidak	Langsung	dan	Pengaruh	Total	
Jenis	
Pengaruh	 Model	Konstruk	

Original	
sample	
(O)	

Sample	
mean	
(M)	

Standard	
deviation	
(STDEV)	

T	 statistics	
(O/STDEV)	

P	
values	

Pengaruh	
Tidak	
Langsung	

KT	(X1)	à	KM	(Y1)	à	KP	(Y2)	
	 0,08	 0,08	 0,03	 3,81	 0,007	

BO	(X2)	à	KM	(Y1)	à	KP	(Y2)	
	 0,23	 0,23	 0,06	 5,62	 0,013	

Pengaruh	
Total	

KT	(X1)	à	KP	(Y2)	 0,39	 0,32	 0,21	 3,75	 0,006	
KT	(X1)	à	KM	(Y1)	 0,31	 0,38	 0,08	 3,23	 0,001	
BO	(X2)	à	KP	(Y2)	 0,63	 0,62	 0,09	 6,10	 0,000	
BO	(X2)	à	KM	(Y1)	 0,58	 0,59	 0,09	 6,46	 0,000	
KM	(Y1)	à	KP	(Y2)	 0,37	 0,37	 0,08	 4,57	 0,001	

Sumber:	Data	Primer	Diolah,	2025	
	

Hipotesis	 pengaruh	 tidak	 langsung	 melalui	 variabel	 mediasi	 dapat	 diterima	
apabila	nilai	uji	bootstrapping	berada	diantara	+	1,96.	Apabila	nilai	t-statistic	<	1,96	
atau	 =	 1,96,	 maka	 hipotesis	 akan	 ditolak,	 dan	 apabila	 nilai	 t-statistic	 >	 1,96	maka	
hipotesis	diterima.	Pengaruh	tidak	langsung	antar	variabel	dapat	dijelaskan	sebagai	
berikut.	
a. Pengujian	Hipotesis	6	(Kepemimpinan	transformasional	berpengaruh	positif	
terhadap	kinerja	pegawai	melalui	knowledge	management	di	PT.	TA	Bali)	
Berdasarkan	 hasil	 uji	 hipotesis	 pada	 Tabel	 8,	 pengaruh	 kepemimpinan	
transformasional	(X1)	berpengaruh	positif	terhadap	kinerja	pegawai	(Y2)	melalui	
knowledge	management	 (Y1)	 di	 PT.	 TA	Bali	memperoleh	 nilai	 t-statistic	 sebesar	
3,81	 yang	 lebih	besar	dari	 1,96	maka	dapat	diartikan	bahwa	 terdapat	pengaruh	
yang	 signifikan.	 Nilai	 koefisien	 jalur	 menunjukkan	 arah	 hubungan	 yang	 positif.	
Hasil	 pengujian	 mengindikasikan	 bahwa	 hipotesis	 6	 diterima,	 sehingga	
kepemimpinan	 transformasional	 berpengaruh	 positif	 terhadap	 kinerja	 pegawai	
melalui	knowledge	management	di	PT.	TA	Bali.	

b. Pengujian	 Hipotesis	 7	 (Budaya	 organisasi	 berpengaruh	 positif	 terhadap	
kinerja	pegawai	melalui	knowledge	management	di	PT.	TA	Bali)	
Berdasarkan	Tabel	8	pengaruh	tidak	langsung	budaya	organisasi	(X2)	berpengaruh	
positif	terhadap	kinerja	pegawai	(Y2)	melalui	knowledge	management	(Y1)	di	PT.	
TA	Bali	memperoleh	nilai	t-statistic	sebesar	5,62	yang	lebih	besar	dari	1,96,	maka	
dapat	diartikan	bahwa	terdapat	pengaruh	mediasi	yang	positif	dan	signifikan.	Hasil	
tersebut	mengindikasikan	bahwa	hipotesis	7	diterima,	sehingga	budaya	organisasi	
berpengaruh	positif	terhadap	kinerja	pegawai	melalui	knowledge	management	di	
PT.	TA	Bali.	
	

Pembahasan	
Pengaruh	Kepemimpinan	Transformasional	terhadap	Knowledge	Management	
di	PT.	TA	Bali	

Hasil	 pengujian	 menunjukkan	 bahwa	 kepemimpinan	 transformasional	 (X1)	
berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	knowledge	management	(Y1)	di	PT.	TA	
Bali	 dengan	 nilai	 t-statistic	 4,2	 (>	 1,96),	 sehingga	 H1	 diterima.	 Temuan	 ini	
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mengindikasikan	 bahwa	 semakin	 baik	 kepemimpinan	 transformasional,	 semakin	
tinggi	 tingkat	 knowledge	management	pegawai.	Hasil	 ini	 sejalan	dengan	penelitian	
Chung	 (2023),	 Hadi	 (2023),	 Pangaribuan	 (2024),	 serta	 Schiuma	 et	 al.	 (2021)	 yang	
menegaskan	 bahwa	 kepemimpinan	 transformasional	 mendorong	 efektivitas	
manajemen	 pengetahuan.	 Dalam	 konteks	 PT.	 TA	 Bali,	 gaya	 kepemimpinan	 yang	
visioner,	 inspiratif,	 dan	 kolaboratif	 terbukti	 memfasilitasi	 proses	 pengelolaan	
pengetahuan	 secara	 optimal	 (Sugandi,	 2017).	 Oleh	 karena	 itu,	 penguatan	
kepemimpinan	transformasional	melalui	pelatihan	dan	budaya	berbagi	pengetahuan	
menjadi	rekomendasi	strategis.	
	
Pengaruh	Kepemimpinan	Transformasional	terhadap	Kinerja	Pegawai	di	PT.	TA	
Bali	

Pengujian	 menunjukkan	 bahwa	 kepemimpinan	 transformasional	 (X1)	
berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 (Y2)	 dengan	 nilai	 t-
statistic	 3,1	 (>	 1,96),	 sehingga	 H2	 diterima.	 Temuan	 ini	 sejalan	 dengan	 penelitian	
Novitasari	 et	 al.	 (2022),	 Desi	 Herawati	 et	 al.	 (2024),	 dan	 Dewi	 (2024)	 yang	
menyatakan	 bahwa	 kepemimpinan	 transformasional	 meningkatkan	 motivasi,	
komitmen,	 dan	 kinerja	 pegawai.	 Di	 PT.	 TA	 Bali,	 penerapan	 gaya	 kepemimpinan	
transformasional	 serta	dukungan	program	Fiber	Academy	berperan	penting	dalam	
menciptakan	lingkungan	kerja	yang	kondusif	bagi	peningkatan	kinerja	pegawai.	
	
Pengaruh	Budaya	Organisasi	terhadap	Knowledge	Management	di	PT.	TA	Bali	

Hasil	 pengujian	 menunjukkan	 bahwa	 budaya	 organisasi	 (X2)	 berpengaruh	
positif	dan	signifikan	terhadap	knowledge	management	(Y1)	dengan	nilai	t-statistic	
6,4	 (>	 1,96),	 sehingga	 H3	 diterima.	 Temuan	 ini	 konsisten	 dengan	 penelitian	 Riad	
(2022),	Ahmed	(2024),	dan	Bastidas	et	al.	 (2023)	yang	menegaskan	bahwa	budaya	
organisasi	yang	terbuka,	kolaboratif,	dan	berbasis	kepercayaan	memperkuat	praktik	
manajemen	 pengetahuan.	 Dalam	 konteks	 PT.	 TA	 Bali,	 budaya	 yang	 mendukung	
pembelajaran	dan	berbagi	pengetahuan	menjadi	faktor	strategis	dalam	meningkatkan	
efektivitas	 knowledge	management.	 Oleh	 karena	 itu,	 penguatan	 budaya	 organisasi	
berbasis	 pengetahuan	 melalui	 pelatihan	 dan	 forum	 berbagi	 pengetahuan	 sangat	
diperlukan	untuk	mendukung	keunggulan	kompetitif	perusahaan.	
	
Pengaruh	Budaya	Organisasi	terhadap	Kinerja	Pegawai	di	PT.	TA	Bali	

Hasil	 pengujian	 menunjukkan	 bahwa	 budaya	 organisasi	 (X2)	 berpengaruh	
positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 (Y2)	 di	 PT.	 TA	Bali	 dengan	 nilai	 t-
statistic	 4,9	 (>	 1,96),	 sehingga	 H4	 diterima.	 Temuan	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	
budaya	organisasi	yang	kuat	mampu	meningkatkan	kinerja	pegawai.	Hasil	penelitian	
ini	 sejalan	 dengan	 Wulan	 Gratia	 Wua	 et	 al.	 (2022),	 Ningsih	 et	 al.	 (2024),	 dan	
Faturrahman	 (2023)	 yang	menyatakan	bahwa	budaya	organisasi	 berperan	penting	
dalam	meningkatkan	 produktivitas	 dan	 kualitas	 kerja.	 Dalam	 konteks	 PT.	 TA	 Bali,	
budaya	 yang	 menekankan	 kolaborasi,	 komunikasi	 terbuka,	 dan	 orientasi	 hasil	
mendorong	motivasi,	komitmen,	serta	efektivitas	kerja	pegawai	(Hung	et	al.,	2023).	
Oleh	karena	itu,	penguatan	budaya	organisasi	melalui	sistem	reward,	komunikasi	dua	
arah,	dan	internalisasi	nilai	menjadi	rekomendasi	strategis.	
	
	
	



Dewi,	dkk	(2026) 

 627	

Pengaruh	Knowledge	Management	terhadap	Kinerja	Pegawai	di	PT.	TA	Bali	
Pengujian	 menunjukkan	 bahwa	 knowledge	 management	 (Y1)	 berpengaruh	

positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 (Y2)	 dengan	 nilai	 t-statistic	 4,5	 (>	
1,96),	sehingga	H5	diterima.	Temuan	ini	konsisten	dengan	penelitian	Akbar	(2025),	
Pangaribuan	 (2024),	 dan	 Mirawati	 (2024)	 yang	 menegaskan	 bahwa	 praktik	
manajemen	 pengetahuan	 mendukung	 produktivitas,	 inovasi,	 dan	 kualitas	 kerja	
pegawai.	Di	PT.	TA	Bali,	pengelolaan	pengetahuan	yang	efektif	melalui	pengumpulan,	
penyimpanan,	transfer,	dan	penerapan	pengetahuan	membantu	pegawai	bekerja	lebih	
efisien	 dan	 adaptif	 (McCarthy	 et	 al.,	 2024).	 Dengan	 demikian,	 penguatan	 sistem	
knowledge	management	menjadi	faktor	penting	dalam	peningkatan	kinerja	pegawai	
secara	berkelanjutan.	
	
Peran	 Mediasi	 Knowledge	 Management	 pada	 Pengaruh	 Kepemimpinan	
Transformasional	terhadap	Kinerja	Pegawai	di	PT.	TA	Bali	

Hasil	 pengujian	 pengaruh	 tidak	 langsung	 menunjukkan	 bahwa	 knowledge	
management	 (Y1)	 memediasi	 secara	 signifikan	 pengaruh	 kepemimpinan	
transformasional	 (X1)	 terhadap	kinerja	pegawai	 (Y2)	dengan	nilai	 t-statistic	3,8	 (>	
1,96),	 sehingga	H6	diterima.	Pengaruh	 tidak	 langsung	 ini	 lebih	besar	dibandingkan	
pengaruh	 langsung	(3,8	>	3,1).	Temuan	ini	sejalan	dengan	Pangaribuan	(2024)	dan	
Arfianto	 (2023)	 yang	menegaskan	 peran	 penting	manajemen	 pengetahuan	 sebagai	
mekanisme	 penghubung	 antara	 kepemimpinan	 dan	 kinerja.	 Di	 PT.	 TA	 Bali,	
kepemimpinan	 transformasional	 mendorong	 efektivitas	 proses	 manajemen	
pengetahuan	yang	selanjutnya	meningkatkan	kinerja	pegawai	(Prasetyaningtyas	et	al.,	
2020).	 Oleh	 karena	 itu,	 penguatan	 sistem	 knowledge	management	 menjadi	 syarat	
penting	agar	dampak	kepemimpinan	transformasional	dapat	optimal	(Arsyad,	2022).	
	
Peran	 Mediasi	 Knowledge	 Management	 pada	 Pengaruh	 Budaya	 Organisasi	
terhadap	Kinerja	Pegawai	di	PT.	TA	Bali	

Hasil	pengujian	menunjukkan	bahwa	knowledge	management	(Y1)	memediasi	
secara	 signifikan	 pengaruh	 budaya	 organisasi	 (X2)	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 (Y2)	
dengan	nilai	t-statistic	5,62	(>	1,96),	sehingga	H7	diterima.	Pengaruh	tidak	langsung	
ini	 lebih	kuat	dibandingkan	pengaruh	 langsung	budaya	organisasi	 terhadap	kinerja	
(5,62	 >	 4,9).	 Temuan	 ini	 sejalan	 dengan	 Darmawan	 (2023),	 Arfianto	 (2025),	 serta	
Asrul	 et	 al.	 (2021)	 yang	 menyatakan	 bahwa	 budaya	 organisasi	 berbasis	 berbagi	
pengetahuan	 memperkuat	 praktik	 knowledge	 management	 dan	 berdampak	 pada	
peningkatan	 kinerja	 pegawai.	 Di	 PT.	 TA	 Bali,	 nilai	 budaya	 AKHLAK	 (Amanah,	
Kompeten,	Harmonis,	 Loyal,	Adaptif,	Kolaboratif)	 terbukti	mendukung	pengelolaan	
pengetahuan	 yang	 efektif	 dan	 berkelanjutan.	 Dengan	 demikian,	 manajemen	
pengetahuan	 berperan	 sebagai	 saluran	 utama	 yang	memperkuat	 pengaruh	 budaya	
organisasi	terhadap	kinerja	pegawai	(Amayreh,	2023).	
	
4. Simpulan	

Berdasarkan	hasil	analisis	dan	pembahasan	yang	telah	dilakukan,	maka	dapat	
ditarik	beberapa	simpulan	sebagai	berikut:	
1. Kepemimpinan	transformasional	(X1)	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	
knowledge	management	(Y1)	di	PT.	TA	Bali,	ditunjukkan	oleh	nilai	t-statistic	4,2	(>	
1,96).	 Semakin	 baik	 kepemimpinan	 transformasional,	 semakin	 tinggi	 penerapan	
knowledge	management	pegawai.	
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2. Kepemimpinan	transformasional	(X1)	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	
kinerja	 pegawai	 (Y2)	 di	 PT.	 TA	 Bali	 dengan	 nilai	 t-statistic	 3,1	 (>	 1,96).	 Hal	 ini	
menunjukkan	 bahwa	 peningkatan	 kepemimpinan	 transformasional	 berdampak	
pada	peningkatan	kinerja	pegawai.	

3. Budaya	 organisasi	 (X2)	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 knowledge	
management	 (Y1)	 di	 PT.	 TA	 Bali,	 dengan	 nilai	 t-statistic	 6,4	 (>	 1,96).	 Budaya	
organisasi	yang	kuat	mendorong	peningkatan	pengelolaan	pengetahuan	pegawai.	

4. Budaya	 organisasi	 (X2)	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
pegawai	(Y2)	di	PT.	TA	Bali,	ditunjukkan	oleh	nilai	t-statistic	4,9	(>	1,96).	Semakin	
baik	budaya	organisasi,	semakin	tinggi	kinerja	pegawai.	

5. Knowledge	management	(Y1)	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	
pegawai	 (Y2)	 di	 PT.	 TA	 Bali	 dengan	 nilai	 t-statistic	 4,5	 (>	 1,96).	 Penerapan	
manajemen	pengetahuan	yang	efektif	meningkatkan	kinerja	pegawai.	

6. Knowledge	 management	 terbukti	 memediasi	 secara	 signifikan	 pengaruh	
kepemimpinan	 transformasional	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 di	 PT.	 TA	 Bali,	
menunjukkan	 bahwa	 kepemimpinan	 transformasional	 meningkatkan	 kinerja	
melalui	pengelolaan	pengetahuan	yang	efektif.	

7. Knowledge	 management	 juga	 memediasi	 secara	 signifikan	 pengaruh	 budaya	
organisasi	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 di	 PT.	 TA	 Bali,	 yang	 menegaskan	 bahwa	
budaya	organisasi	berdampak	lebih	optimal	terhadap	kinerja	melalui	mekanisme	
manajemen	pengetahuan.	
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