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Abstrak 

Kopegtel Group Samarinda mengalami penurunan performa keuangan selama tiga tahun terakhir, 

yang mengindikasikan perlunya perbaikan pada aspek internal organisasi, khususnya pengelolaan sumber 

daya manusia. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran gaya kepemimpinan transformasional, 

budaya organisasi, dan kinerja karyawan, serta menganalisis pengaruh kedua variabel bebas tersebut 

terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan. Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode survei melalui kuesioner kepada 198 karyawan. Instrumen diuji validitas dan 

reliabilitasnya, serta dianalisis dengan regresi linear berganda setelah memenuhi uji asumsi klasik. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional tergolong efektif, dengan kekuatan 

pada motivasi dan keteladanan. Budaya organisasi dinilai kuat dan konsisten, terutama dalam aspek kerja 

sama, orientasi hasil, dan stabilitas. Kinerja karyawan berada pada kategori sedang, dengan kekuatan pada 

kualitas kerja namun masih lemah dalam efektivitas dan kemandirian. Analisis regresi menunjukkan 

bahwa baik gaya kepemimpinan transformasional maupun budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Kesimpulannya, kedua faktor tersebut merupakan determinan penting dalam 

peningkatan kinerja. Disarankan agar manajemen meningkatkan kapasitas kepemimpinan yang partisipatif 

dan memperkuat budaya organisasi yang adaptif, inovatif, serta kolaboratif untuk mendukung peningkatan 

kinerja secara berkelanjutan. 

 

Kata Kunci : Gaya kepemimpinan transformasioanl, budaya organisasi, kinerja karyawan, Kopegtel 

Group Samarinda 

 

 

I. PENDAHULUAN 

Dalam menghadapi era globalisasi yang semakin kompetitif, setiap perusahaan tidak hanya dituntut 

untuk bersaing secara profesional, tetapi juga harus mampu mengelola sumber daya yang dimilikinya 

secara efektif. Di antara berbagai sumber daya yang ada, sumber daya manusia menjadi aset utama dan 

paling strategis bagi organisasi. Karyawan bukan hanya sekadar pelaksana tugas, tetapi juga merupakan 

penggerak utama dalam pencapaian visi dan misi perusahaan. 

Kinerja karyawan yang optimal sangat menentukan keberhasilan suatu organisasi. Oleh karena itu, 

penting bagi perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memberikan ruang 

bagi karyawan untuk berkembang. Salah satu faktor yang berperan penting dalam membentuk lingkungan 

kerja yang sehat adalah budaya organisasi. Budaya yang positif mampu mendorong kolaborasi, 

meningkatkan motivasi, dan menciptakan rasa memiliki di antara karyawan. Namun, hasil pra-kuesioner 

yang disebarkan kepada karyawan Kopegtel Group Samarinda menunjukkan adanya ketidakpuasan dalam 

beberapa aspek budaya organisasi, seperti minimnya pemberdayaan, kurangnya kerja sama tim, serta 

terbatasnya ruang untuk menyampaikan ide dan inovasi. 

Selain budaya organisasi, peran kepemimpinan juga tidak kalah penting. Gaya kepemimpinan 

transformasional, yang menekankan pada visi, inspirasi, dan pemberdayaan, diyakini mampu membawa 

perubahan positif dalam organisasi. Sayangnya, hasil pra-kuesioner menunjukkan bahwa sebagian besar 

karyawan menilai gaya kepemimpinan yang diterapkan di perusahaan belum sepenuhnya mencerminkan 

karakteristik transformasional, terutama dalam hal memotivasi, mendukung kreativitas, serta 

memperhatikan kesejahteraan dan pengembangan profesional karyawan. 

Kondisi ini diperkuat dengan data keuangan perusahaan yang menunjukkan penurunan laba bersih 

secara signifikan dalam tiga tahun terakhir. Penurunan ini menandakan adanya tantangan serius dalam 

performa organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, penting untuk menelusuri sejauh mana budaya 

organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional memengaruhi kinerja karyawan, agar perusahaan 
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dapat merumuskan langkah strategis yang tepat dalam memperbaiki kondisi internal dan meningkatkan 

performa di masa mendatang. 

 

 

II. TINJAUAN LITERATUR 

A. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia berperan penting dalam sebuah organisasi karena manusia 

merupakan aset utama akan hal ini. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah salah satu bagian 

dari manajemen umum yang mencakup perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian 

(Arifin et al., 2024). Manajemen sumber daya manusia merupakan istilah yang mengarah pada proses 

pengelolaan dan pengembangan karyawan pada suatu organisasi guna meningkatkan keefektivitasan 

mereka. Istilah ini juga dikenal sebagai manajemen tenaga kerja yang berfokus pada pengawasan dan 

pengelolaan karyawan (Sabarofek, 2022). Di era bisnis yang semakin kompleks dan dinamis, 

manajemen sumber daya manusia memiliki peran yang sangat penting dalam mendukung keberhasilan 

sebuah organisasi karena pemanfaatannya terhadap kreativitas, inovasi dan kecerdasan manusia yang 

meliputi akal, emosi, pengetahuan, dan keterampilan pada proses pelaksanaannya, sehingga aspek 

manajemen seperti teknologi dan modal tidak menjadi elemen yang paling dominan (Seto et al., 2023). 

Adapun tujuan utama dari manajemen sumber daya manusia (MSDM) yaitu untuk memastikan 

organisasi dapat mencapai keberhasilan melalui para karyawannya. Secara lebih rinci, tujuan MSDM 

menurut Arifin et al., (2024) dalam bukunya adalah sebagai berikut: 

i. Meningkatkan Efektivitas Organisasi: Mengoptimalkan produktivitas dan efisiensi melalui 

pengelolaan sumber daya manusia yang baik. 

ii. Mengembangkan Kapabilitas SDM: Meningkatkan keterampilan, wawasan, dan kompetensi 

karyawan agar mampu memberikan kontribusi secara maksimal bagi organisasi. 

iii. Memastikan Kepatuhan Hukum: Meyakinkan bahwa praktik ketenagakerjaan dalam sebuah 

organisasi berjalan sesuai dengan peraturan dan hukum yang berlaku. 

iv. Meningkatkan Kepuasan Kerja: Menciptakan lingkungan kerja yang kondusif guna meningkatkan 

kesejahteraan serta kepuasan karyawan. 

v. Mewujudkan Keselarasan Strategis: Menyesuaikan suatu kebijakan dan praktik sumber daya 

manusia dengan visi, misi, dan strategi bisnis dalam organisasi. 

Sebagaimana tujuan manajemen sumber daya manusia lainnya menurut Seto et al., (2023) yaitu 

meningkatkan efisiensi kerja, meningkatkan efektivitas operasional, meningkatkan produktivitas 

karyawan, mengurangi tingkat mutasi karyawan, menekan angka kesalahan atau keteledoran karyawan, 

meningkatkan kepuasan pelanggan, dan mendorong pertumbuhan dan pengembangan bisnis perusahaan. 

Secara keseluruhan, tujuan utama manajemen sumber daya manusia meliputi beberapa aspek penting 

seperti mengelola, mengembangkan, dan mengoptimalkan potensi karyawan guna dapat berkontribusi 

secara lebih baik terhadap keberhasilan sebuah organisasi. Sedangkan, fungsi dari manajemen sumber 

daya manusia terbagi atas 2 fungsi yaitu fungsi manajerial sumber daya manusia yang meliputi 

perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), pengarahan (directing) pengendalian 

(controlling), dan fungsi operasional sumber daya manusia yang meliputi penyediaan tenaga kerja, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja (Darodjat, 

2015). 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) menghadapi berbagai tantangan yang dapat 

mempengaruhi efektivitas dalam pengelolaan tenaga kerja dalam suatu organisasi. Menurut (Darodjat, 

2015) dalam bukunya terdapat dua tantangan dalam manajemen sumber daya manusia yaitu: 

1. Tantangan Eksternal, mencakup berbagai faktor yang dapat muncul dari luar organisasi seperti 

perkembangan teknologi, faktor ekonomi, aspek sosial dan budaya, kebijakan politik (peraturan- 

peraturan), serta faktor internasional. Faktor-faktor ini saling berkaitan dan dapat saling 

mempengaruhi satu sama lain. 

2. Tantangan Internal, mencakup berbagai faktor yang berasal dari dalam organisasi itu sendiri seperti 

aspek keuangan (financial), penjualan, keuangan, service, produksi, keberadaan serikat pekerja, 

keterbukaan sistem informasi dan budaya organisasi. 

 

B. Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi merupakan suatu disiplin ilmu yang memiliki landasan pengetahuan tersendiri. 

Bidang ini mempelajari tiga aspek utama dalam organisasi, yaitu individu, kelompok, dan struktur. 

Singkatnya, perilaku organisasi berfokus pada apa yang dilakukan individu dalam suatu organisasi dan 

bagaimana tindakan mereka berpengaruh terhadap kinerja organisasi (Badeni, 2013). Menurut Tahir 

dalam Mardianty (2024) perilaku organisasi sudah mulai terbentuk sejak seseorang pertama kali 

bergabung dalam sebuah organisasi. Keberadaan manusia dalam organisasi merupakan aspek yang 
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kompleks dan memerlukan perhatian khusus. Seiring dengan peran manusia sebagai bagian dari 

organisasi, berbagai permasalahan dalam organisasi juga berkembang, sehingga diperlukan penyesuaian 

sikap dan perilaku organisasi agar dapat menyesuaikan dengan kebutuhan yang ada. 

Perilaku organisasi merupakan bidang studi yang menganalisis bagaimana individu, kelompok, dan 

struktur memengaruhi perilaku dalam suatu organisasi. Tujuan utama dari studi ini adalah menerapkan 

wawasan yang diperoleh untuk meningkatkan efektivitas organisasi. Perilaku organisasi juga secara 

khusus menyoroti berbagai aspek ketenagakerjaan, termasuk kepuasan kerja, tingkat absensi, pergantian 

karyawan, produktivitas, kinerja individu, serta manajemen dalam organisasi (Rosita et al., 2024). 

Adapun tujuan dari ilmu perilaku organisasi menurut Afif & Suhada (2024) yaitu menguraikan 

bagaimana individu dan kelompok berperilaku dalam suatu organisasi, menganalisis berbagai faktor 

penyebab serta dampak dari perilaku individu atau kelompok dalam organisasi, termasuk kaitannya 

dengan produktivitas karyawan dan kinerja organisasi, serta memprediksi serta mencari solusi atas 

berbagai permasalahan yang muncul dalam interaksi manusia di lingkungan organisasi, baik dalam 

hubungan antar individu ataupun lingkungannya. 

Sedangkan menurut Kreitner dalam Gustiawan (2024) perilaku organisasi terbagi menjadi tiga tujuan 

besar yaitu sebagai berikut: 

1. Menjelaskan dan memprediksi perilaku, fokusnya ialah pada interaksi serta aktivitas individu, 

sehingga tindakan yang mereka lakukan dapat lebih dipahami. Selain itu, motivasi di balik perilaku 

tersebut juga menjadi lebih jelas dan mudah dianalisis. Ketika motivasi individu sudah diketahui, 

manajemen dapat mengidentifikasi apa yang menjadi fokus serta tujuan utama mereka. Dengan 

pemahaman ini manajemen juga dapat memperkirakan bagaimana individu akan merespons 

berbagai situasi. Kemudian informasi ini yang akan dimanfaatkan untuk mengelola perilaku secara 

lebih efektif. 

2. Mendeskripsikan perilaku individu, salah satu manfaat penting yang sering kali kurang diperhatikan 

adalah kemampuan tidak hanya untuk mengenali suatu perilaku, tetapi juga 

memberikan deskripsi yang jelas mengenai kejadian atau tindakan yang dilakukan oleh individu 

atau kelompok dalam organisasi. 

3. Mengendalikan perilaku, tujuan ini melengkapi manfaat lain dari pemahaman perilaku organisasi. 

Pengendalian perilaku menjadi lebih efektif jika pemimpin dapat mengidentifikasi dan memprediksi 

bagaimana individu yang dipimpinnya akan bertindak dalam berbagai situasi. 

 

C. Kinerja Karyawan 

Kinerja suatu perusahaan ditentukan oleh sumber daya manusia yang berada pada perusahaan 

tersebut. Sumber daya manusia yang mempunyai motivasi tinggi, kreatif, dan juga mampu 

mengembangkan inovasi akan membuat kinerja sumber daya manusia di dalam organisasi akan lebih baik 

(Anggrainy et al., 2024). Menurut Radiva Dianda Zahra Putri et al., (2024) Kinerja karyawan merupakan 

peranan yang sangat penting dalam tercapainya tujuan perusahaan. Pada saat karyawan menunjukkan 

kinerja yang baik, perusahaan mempunyai kesempatan yang lebih besar untuk bisa mencapainya. 

Karyawan di dalam perusahaan melakukan pekerjaannya, menghasilkan sesuatu yang disebut dengan 

kinerja, atau dapat diartikan bahwa kinerja merupakan hasil kerja karyawan dalam periode waktu tertentu 

untuk mencapai target atau kriteria yang telah ditetapkan dan disepakati bersama (Rian Iskandar & 

Hariandy Hasbi, 2024). 

Menurut Hakim dalam Saleha et al., (2023) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai hasil yang 

telah dicapai oleh individu pada perusahaan yang telah disesuaikan dengan peranan atau tugas individu 

tersebut dalam periode waktu tertentu, yang berhubungan dengan standar yang ditetapkan pada 

perusahaan tersebut. Menurut Onita dkk dalam Wardhana et al., (2022) kinerja karyawan adalah hasil 

kerja seseorang yang dipengaruhi oleh kompetensi individu, dukungan organisasi, serta dukungan 

manajemen. Pendapat lain memandang bahwa kinerja adalah rangkaian perilaku pekerja dalam 

memberikan sumbangsih, baik secara positif ataupun negatif pada penyelesaian tujuan organisasi 

Colquitt, Lepine, dan Wesson, dalam (Wibowo, 2022). Pendapat lain mengatakan bahwa kinerja 

merupakan cara untuk memastikan para pekerja atau karyawan tahu apa yang diharapkan dari mereka 

sehingga mereka tetap fokus pada kinerja yang efektif dengan memberikan perhatian pada tujuan, ukuran, 

dan penilaian Cascio dalam (Wibowo, 2022). 

Menurut Gibson et al. (2012), kinerja organisasi secara keseluruhan sangat bergantung pada kinerja 

individu pegawainya. Dalam hal ini, peningkatan kinerja pegawai akan berdampak langsung pada 

peningkatan performa organisasi. Oleh karena itu, kinerja karyawan menjadi komponen penting dalam 

kesuksesan perusahaan (Dwiyanti & Dudija, 2019). Berikut adalah beberapa factor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan (Daryanto & Suryanto, 2022). 

1. Faktor Individu terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar belakang dan juga demografi. 

2. Faktor Psikologis terdiri dari persepsi, sikap, kepribadian, pembelajaran dan juga motivasi. 
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3. Faktor Organisasi terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan struktur, dan juga 

pekerjaan. 

Sedangkan menurut Mangkuprawira & Hubeis, (2007) terdapat beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja yaitu terdiri dari faktor intrinsik karyawan (personal atau individual) atau SDM 

dan ekstrinsik, berupa kepemimpinan, sistem, tim, dan situasional. Faktor-faktor tersebut dijelaskan 

sebagai berikut: 

1. Faktor personal atau individual mencakup elemen pengetahuan, keterampilan (skill), kemampuan, 

kepercayaan diri, motivasi, dan tanggung jawab yang dimiliki pada setiap individu karyawan. 

2. Faktor kepemimpinan, mencakup elemen kualitas manajer dan team leader untuk memberikan 

dorongan, semangat, arahan, dan dukungan kerja kepada karyawan 

3. Faktor tim, mencakup kualitas dukungan dan semangat yang dibagikan kepada rekan dalam satu 

tim, keyakinan terhadap sesama anggota tim, kekompakan, keakraban anggota tim. 

4. Faktor sistem, mencakup sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang dibagikan kepada 

organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja di dalam organisasi. 

5. Faktor kontekstual (situasional), mencakup tekanan dan modifikasi pada lingkungan eksternal dan 

internal. 

Menurut Robbins dalam Glorianismus et al., (2023) indikator kinerja merupakan alat untuk 

menilai sejauh mana pencapaian kinerja karyawan. Beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur 

kinerja karyawan antara lain: 

1. Kualitas kerja, dapat diukur berdasarkan persepsi karyawan terhadap hasil pekerjaannya, termasuk 

kesempurnaan tugas yang dikerjakan sesuai dengan keterampilan dan kemampuannya. Tingkat 

kualitas kerja ini mencerminkan baik atau buruknya hasil yang diperoleh serta keterampilan 

karyawan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. 

2. Kuantitas, mengacu pada jumlah hasil kerja yang dicapai, yang dapat dinyatakan dalam jumlah unit 

atau siklus aktivitas yang diselesaikan. Kinerja karyawan diukur berdasarkan banyaknya tugas yang 

diselesaikan dalam periode tertentu. 

3. Ketepatan waktu menunjukkan sejauh mana suatu aktivitas dapat diselesaikan sesuai jadwal yang 

telah ditentukan. Indikator ini juga mempertimbangkan koordinasi dengan output serta pemanfaatan 

waktu secara optimal agar tidak menghambat pekerjaan lain. 

4. Efektivitas mengukur seberapa baik penggunaan sumber daya organisasi termasuk tenaga kerja, 

modal, teknologi, dan bahan baku dalam meningkatkan hasil kerja. Pemanfaatan sumber daya yang 

optimal berkontribusi pada pencapaian kinerja yang lebih baik. 

5. Kemandirian menggambarkan kemampuan karyawan dalam menjalankan tugasnya tanpa perlu 

bimbingan, bantuan, atau pengawasan dari pihak lain. Karyawan yang mandiri dapat bekerja secara 

efektif tapa ketergantungan pada supervisi langsung. 

 

D. Gaya Kepemimpinan Transfromasional 

Menurut Dewi et al., (2024) kepemimpinan adalah rangkaian tugas yang tidak lepas dari posisi, sikap, 

dan gaya pemimpin. Kepemimpinan merupakan sebuah proses yang melibatkan dinamika dan pertukaran 

antara situasi para bawahan dengan pemimpin. Kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang dalam 

mendorong sejumlah orang untuk bisa bekerja sama melaksanakan kegiatankegiatan yang terarah pada 

tujuan bersama (Sunarso, 2023). Menurut Alma’arif dalam Hikmatul Magfiroh et al., (2023) 

Kepemimpinan ialah cara seseorang dalam merespons perubahan yang ada, seorang pemimpin harus 

memiliki kepribadian yang visioner dan juga bisa untuk mempengaruhi bawahannya sehingga dapat 

mencapai tujuan bersama dengan perencanaan yang matang. 

Seorang pemimpin harus memiliki jiwa kepemimpinan yang senantiasa beradaptasi dengan 

perubahan, yang mana hal ini merupakan hal yang sangat penting mengingat sekarang merupakan masa 

dimana bayak terjadi perubahan atau transformasi. Oleh sebab itu pemimpin harus bisa mendorong 

dirinya dan berpikir untuk bagaimana nantinya kepemimpinannya berjalan sehingga dapat mendatangkan 

perubahan yang terbaik bagi organisasi (Sufyanah, 2023). Menurut Yusnita & Aslami, (2022) 

Kepemimpinan merupakan kemampuan seorang pemimpin dalam membujuk dan juga mengelola 

bawahan untuk bekerja sama dengan tim demi mencapai tujuan tertentu. Kepemimpinan adalah sebuah 

proses untuk menuntun dan juga mempengaruhi kegiatan berkenaan dengan pekerjaan dari anggota 

kelompok (Sintani et al., 2022). 

Gaya kepemimpinan merupakan sikap atau perilaku seorang pemimpin dalam menjalankan 

kepemimpinannya, yaitu dengan cara mempengaruhi bawahannya agar bekerja dengan lebih baik untuk 

mencapai tujuan yang telah dirancangkan sebelumnya (Tampubolon, 2022). Menurut Sintani et al., 

(2022) gaya kepemimpinan adalah perilaku dari seorang pemimpin yang berkaitan dengan keupayaannya 

dalam memimpin. Perilaku tersebut biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu. Di era yang 

semakin kompetitif dan juga perubahan terjadi sangat cepat, gaya kepemimpinan menjadi salah satu hal 
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penting yang bisa mempengaruhi keberhasilan organisasi. 

Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu pendekatan kepemimpinan yang dinilai efektif 

karena mampu memberikan dampak positif pada organisasi, terutama dalam meningkatkan kepuasan 

kerja dan mengurangi stres kerja serta niat mengundurkan diri karyawan (Sumrahadi et al., 2019). Gaya 

kepemimpinan ini menekankan pada motivasi, inspirasi, dan juga pemberdayaan individu sehingga dapat 

membawa perusahaan mencapai performa terbaiknya di era seperti sekarang ini (Hatidja et al., 2024). 

Menurut Nurwahidah et al., (2024) kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang 

mendorong, menginspirasi, dan memotivasi bawahannya untuk senantiasa menciptakan inovasi dan 

perubahan. Perubahan merupakan hal yang sangat krusial dalam mencapai kesuksesan masa depan 

perusahaan. 

Menurut Riza et al., (2024) Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang 

menginspirasi, membimbing, dan mengubah bawahan atau organisasinya. Pemimpin yang menggunakan 

model kepemimpinan ini tidak hanya berfokus pada tercapainya tugas atau tujuan tetapi juga berfokus 

pada pengembangan individu dan membentuk budaya organisasi yang baik. 

Menurut Bass dalam Ambawani et al. (2024) terdapat beberapa karakteristik pemimpin 

transformasional, yaitu: 

1. Menciptakan visi dan misi yang kuat, pemimpin transformasional mampu untuk membuat visi dan 

misi yang jelas juga inspiratif bagi perusahaannya. Pemimpin transformasional ini menjelaskan 

kepada bawahannya tujuan yang menarik dan memberikan arahan jelas demi untuk mencapai 

keberhasilan bersama. 

2. Menanamkan kebanggaan dalam diri bawahan, pemimpin bisa untuk membangkitkan rasa bangga 

dan identitas yang kuat antar anggota tim. 
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3. Memberi dan mendapat penghormatan, pemimpin dengan gaya kepemimpinan ini sangat 

menghargai keterlibatan dan apa yang telah bawahan capai. Pemimpin juga membangun hubungan 

yang positif sehingga antara pemimpin dengan bawahan bisa saling memberikan penghargaan. 

4. Membangun kepercayaan pada bawahan, kepercayaan merupakan dasar untuk membangun 

kepemimpinan yang efektif. Pemimpin transformasional senantiasa menjaga kepercayaan mereka 

dengan konsistensi, integritas, dan komunikasi yang jujur. 

5. Menetapkan standar tinggi, pemimpin transformasional menginspirasi bawahan dan juga 

mendorong mereka untuk bisa mencapai potensi maksimal mereka. 

Menurut Darodjat (2015) dalam bukunya yang berjudul konsep-konsep dasar manajemen personalia 

mengatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional terdiri dari beberapa dimensi yakni sebagai 

berikut: 

1. Pengaruh sifat (Attributed Charisma). Karisma adalah suatu sifat yang melekat dalam diri seorang 

pemimpin. Pemimpin yang memiliki karisma cenderung memiliki visi, misi, keterampilan, serta 

kemampuan yang jelas, dan tidak hanya berorientasi pada kepentingan pribadi, namun lebih 

mengedepankan kepentingan suatu organisasi. Tidak hanya itu, pemimpin yang memiliki karisma 

juga menunjukkan tindakan sosial dalam menjalankan tugasnya. Oleh sebab itu, pemimpin dengan 

kepribadian seperti ini dapat dijadikan sebagai panutan dan teladan bagi bawahannya. 

2. Pengaruh Ideal (Idealized Influence). Pemimpin yang mempunyai pengaruh ideal selalu berusaha 

mempengaruhi bawahannya dengan komunikasi langsung. Pada interaksi tersebut, pemimpin 

menekankan aspek penting berupa asumsi, komitmen, keyakinan, nilai, serta tekad yang kuat untuk 

bisa mencapai tujuan organisasi. 

3. Motivasi yang menginspirasi (Inspirational Motivation). Pemimpin harus mampu berkomunikasi 

dengan cara yang jelas dan mudah dipahami. Pemimpin juga diharapkan mampu menginspirasi dan 

memotivasi bawahan untuk tetap loyal terhadap perusahaan dan memiliki rasa bahwa mereka 

merupakan bagian dari visi dan misi perusahaan. 

4. Rangsangan Intelektual (Intellectual Stimulation). Pemimpin harus mampu mendorong bawahannya 

untuk mampu mengembangkan diri untuk menemukan cara kerja yang lebih efektif dan efisien 

dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. Dengan memberikan tantangan intelektual, pemimpin 

mampu membangun pola pikir yang lebih kreatif, kritis, inovatif, serta solutif dalam menyelesaikan 

permasalahan pada lingkup pekerjaan. 

5. Pertimbangan Pribadi (Individual Consideration). Seorang pemimpin diharapkan agar bisa 

memberikan perhatian secara pribadi kepada bawahannya. Hal ini mencakup sebuah empati dalam 

memahami permasalahan yang dihadapi bawahan dalam menyelesaikan tugas, serta dapat 

memberikan bimbingan berupa masukan yang dibutuhkan. Pemimpin yang memiliki kepedulian 

tinggi terhadap bawahannya dapat mewujudkan lingkungan kerja yang lebih positif dan suportif 

dalam perusahaan. 

 

 

E. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan aspek krusial dalam pengelolaan perusahaan. Konsep ini mencakup 

nilai, keyakinan, dan norma yang dianut serta dipahami oleh anggota organisasi, yang pada akhirnya 

membentuk perilaku dan cara mereka bekerja sama (Alhempi et al., 2024b). Menurut Syafriani & 

Ramadhani, 2024) budaya organisasi adalah sebuah sikap, keyakinan, asumsi, dan harapan yang dianut 

bersama yang membentuk perilaku serta cara individu bertindak dalam organisasi sekaligus mendukung 

berbagai tindakan yang dilakukan. 

Budaya organisasi adalah fondasi penting yang membentuk cara sebuah organisasi berjalan. Di 

dalamnya terdapat keyakinan, nilai-nilai utama, dan karakteristik yang dipegang bersama oleh seluruh 

anggota. Jika semua orang dalam organisasi benar-benar menghayati dan menjalankan nilai-nilai ini, 

maka bisa dikatakan organisasi tersebut memiliki budaya yang kuat (Indiyati, 2021). 

Budaya organisasi merujuk pada nilai-nilai yang dianut oleh anggota organisasi dan berperan dalam 

menginspirasi individu dalam menentukan tindakan dan perilaku yang dianggap sesuai oleh organisasi 

(Putra et al., 2023a). Menurut Fauzan et al., (2023) budaya organisasi mencerminkan nilai-nilai, sikap, 

dan keyakinan yang terwujud dalam misi, tujuan, serta praktik yang diterapkan dalam organisasi. 

Dalam praktiknya budaya organisasi mempunyai beberapa jenis dan tipe. Jenis budaya organisasi 

berdasarkan informasi menurut Robert E. Quinn dan Michael R. 

McGrath dalam buku yang berjudul budaya organisasi kepemimpinan dan kinerja terbagi atas empat 

yaitu sebagai berikut: 

1. Budaya rasional menekankan pemrosesan informasi secara individu dengan pendekatan logis, 

pemahaman tujuan yang jelas, dan penggunaan alat pengarah. Budaya ini berorientasi pada 

pencapaian kinerja yang optimal, seperti efisiensi, produktivitas, serta keuntungan atau dampak 

yang dihasilkan. 
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2. Budaya ideologi mengandalkan pemrosesan informasi yang bersifat intuitif, yang berasal dari 

pemahaman mendalam, opini, serta inovasi. Tujuan utama dari budaya ini adalah revitalisasi, yang 

dicapai melalui dukungan eksternal, pemanfaatan sumber daya, dan pertumbuhan. 

3. Budaya konsensus berfokus pada pemrosesan informasi secara kolektif, melalui diskusi, partisipasi, 

dan pengambilan keputusan berbasis konsensus. Budaya ini bertujuan untuk membangun kohesi 

dalam organisasi, menciptakan iklim kerja yang kondusif, meningkatkan moral, serta memperkuat 

kerja sama kelompok. 

4. Budaya hierarkis menggunakan sistem pemrosesan informasi yang formal, seperti dokumentasi, 

perhitungan, dan evaluasi. Tujuannya adalah memastikan kesinambungan organisasi melalui 

stabilitas, kontrol, dan koordinasi yang terstruktur. 

Berdasarkan jenis-jenis yang telah dijelaskan, maka budaya menerapkan sebuah fungsi pada suatu 

kelembagaan atau organisasi yang memiliki peran atau fungsi sebagai berikut: 

1. Budaya organisasi berfungsi sebagai batas yang membedakan satu organisasi dari yang lain, 

sehingga memberikan pedoman bagi anggotanya dalam berperilaku. 

2. Budaya organisasi menciptakan rasa identitas yang kuat bagi setiap anggota, memperjelas siapa 

mereka dalam konteks organisasi. 

3. Budaya membantu menumbuhkan dan memperkuat komitmen serta konsistensi anggota terhadap 

sesuatu yang lebih besar daripada kepentingan pribadi mereka. 

4. Budaya organisasi berperan dalam menjaga stabilitas sistem sosial dengan menjadi perekat yang 

menyatukan organisasi. Budaya menyediakan standar yang jelas tentang apa yang seharusnya 

dikatakan dan dilakukan oleh anggota. Dalam organisasi modern yang semakin mendatar, 

mengurangi formalitasi, dan memberdayakan karyawan, budaya yang kuat memastikan bahwa 

setiap anggota memiliki tujuan yang selaras. Sebagai contoh, keputusan penerimaan atau promosi 

karyawan didasarkan pada kesesuaian individu dengan budaya organisasi, baik dari segi sikap 

maupun perilaku. 

5. Budaya berfungsi sebagai mekanisme yang membentuk makna dan kendali dalam organisasi, 

mengarahkan serta mengatur sikap dan perilaku anggota melalui aturan yang telah ditetapkan. 

Meskipun budaya organisasi memiliki fungsi positif, terdapat pula aspek negatif yang dapat 

menghambat perkembangan organisasi itu sendiri, di antaranya: 

1. Budaya organisasi dapat menjadi penghambat dinamika, terutama jika nilainilai yang dianut tidak 

sejalan dengan prinsip-prinsip yang diperlukan untuk meningkatkan efektivitas organisasi, terutama 

dalam lingkungan yang terus berubah. Dalam situasi seperti ini, budaya yang terlalu kuat berpotensi 

menimbulkan dampak disfungsionalitas ketika organisasi harus beradaptasi dengan perubahan. 

2. Budaya organisasi juga dapat menghambat perubahan. Konsistensi budaya memang penting bagi 

anggota organisasi, tetapi jika budaya tersebut sudah terlalu mengakar dan perilaku anggota sangat 

terpola sesuai dengan budaya yang ada, maka organisasi akan mengalami kesulitan dalam 

merespons perubahan lingkungannya. 

3. Selain itu, budaya organisasi dapat menghambat keberagaman. Ketika suatu pola perilaku telah 

dianggap sebagai standar ideal dalam organisasi, hal ini dapat menghambat masuknya variasi 

perilaku yang berasal dari perbedaan ras, agama, suku, etnis, atau gagasan baru. Sedangkan, setiap 

perbedaan tersebut memiliki keunggulan masing-masing, meskipun juga memiliki kelemahan. 

4. Budaya organisasi juga dapat menjadi penghalang dalam proses merger dan akuisisi. Organisasi 

dengan budaya yang kuat cenderung mempertahankan identitasnya dan menganggap budaya mereka 

lebih unggul dibandingkan dengan budaya organisasi lain. Akibatnya, mereka dapat menolak 

budaya dari organisasi lain yang dianggap kurang baik. Sikap ini dapat menghambat keberhasilan 

merger, karena proses penyatuan hanya akan berjalan lancar jika kedua organisasi dapat saling 

menerima kelebihan dan kekurangan masing-masing budaya. 

Menurut Robbins, Judge, dan Breward dalam (Manafe & Nugraha, 2021) terdapat tujuh karakteristik 

utama yang menjadi hakikat budaya organisasi yaitu sebagai berikut: 

a. Inovasi dan keberanian mengambil risiko, berarti seberapa besar sebuah perusahaan mendorong 

karyawan untuk menciptakan terobosan baru dan juga mendorong keberanian dalam mengambil 

risiko demi hasil yang optimal. 

b. Perhatian pada hal-hal rinci, berarti seberapa teliti karyawan dalam bekerja juga kemampuan 

menganalisis dan memperhatikan detail dalam pekerjaan. 

c. Berorientasi pada hasil, berarti keputusan manajemen mempertimbangkan dampaknya terhadap 

individu dalam organisasi. 

d. Berorientasi pada manusia, yang mana keputusan manajemen mempertimbangkan dampaknya 

terhadap individu dalam organisasi. 

e. Berorientasi pada tim, pekerjaan lebih banyak dilakukan secara tim daripada secara individual. 

f. Agresivitas, karyawan bersikap kompetitif dan proaktif dalam menjalankan tugas, bukan hanya 
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bekerja dengan semaunya. 

g. Stabilitas, organisasi lebih menekankan pada pemeliharaan status quo dibandingkan dengan 

pertumbuhan dan perubahan. 

 

F. Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja 

Kepemimpinan transformasional adalah salah satu gaya kepemimpinan yang penting dalam 

mendorong perubahan ke arah yang positif dalam suatu organisasi. Menurut Zin et al., (2023) 

kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang menginspirasi dan memotivasi 

para karyawannya untuk bergerak ke arah tujuan yang telah ditetapkan dengan memberikan sebuah 

kejelasan terkait peran dan tanggung jawab mereka. Hal ini dikatakan bahwa peran kepemimpinan dalam 

mempengaruhi kinerja sangat penting sehingga dibutuhkan pemimpin yang mampu menjalankan 

fungsinya dengan efektif. Dapat dikatakan, gaya kepemimpinan merupakan pola perilaku yang dengan 

konsisten terlihat oleh orang lain dalam proses mempengaruhi para pengikutnya. Dalam kepemimpinan 

transformasional, seorang pemimpin berfokus pada pengembangan individu melalui perhatian terhadap 

kebutuhan dan potensi masing-masing pengikut sehingga dapat mendorong pertumbuhan serta kinerja 

yang lebih baik (Purnamasari & Utari, 2024). 

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, salah satunya melalui gaya 

kepemimpinan yang diterapkan dalam suatu organisasi. Kepemimpinan yang efektif dapat memberikan 

motivasi, arahan, serta dukungan yang dibutuhkan karyawan dalam bekerja secara optimal guna 

mencapai tujuan organisasi (Zin et al., 2023). Sebagaimana yang diperoleh dari hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Silaban & Siregar (2023) bahwa penerapan gaya kepemimpinan transformasional yang 

tepat serta pelatihan yang sesuai di suatu perusahaan dapat berkontribusi secara signifikan terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Begitu pun sebaliknya, jika gaya kepemimpinan transformasional dan 

pelatihan tidak diterapkan dengan baik, maka dapat berpengaruh terhadap penurunan produktivitas 

karyawan, sehingga dapat dikatakan bahwa penerapan gaya kepemimpinan transformasional sangat 

berperan dalam mendukung keberhasilan dan keberlanjutan kinerja karyawan di perusahaan tersebut. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Praminiarti et al., (2022), diperoleh hasil yang 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang signifikan dan positif 

terhadap kinerja karyawan sehingga dapat dikatakan bahwa penerapan gaya kepemimpinan 

transformasional di suatu lingkungan perusahaan berkontribusi secara substansial dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, serta memperkuat daya saing organisasi secara keseluruhan. Sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Sulastri & Azmi (2023), ditemukan hasil penelitian yang mengindikasikan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan baik secara langsung 

ataupun tidak langsung. 

 

 

G. Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja 

Menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas dan perubahan merupakan faktor 

penting dalam sebuah organisasi. Dalam penelitian ini, diyakini bahwa budaya kerja yang diterapkan 

dalam organisasi memiliki peran signifikan dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Lubis 

dalam Purnamasari & Utari (2024) budaya organisasi mencerminkan bagaimana karyawan memandang 

perusahaan, membentuk pola keyakinan, nilai, dan harapan terhadap organisasi. Sebagai pedoman utama, 

budaya organisasi berfungsi sebagai pengarah dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan agar 

sejalan dengan visi, misi, dan tujuan perusahaan. Budaya organisasi merupakan pola dasar asumsi yang 

dibentuk atau dikembangkan oleh suatu kelompok dalam menghadapi tantangan eksternal dan 

menyesuaikan diri dengan integrasi internal. Pola ini telah terbukti efektif dan bernilai, sehingga 

diajarkan kepada anggota baru sebagai pedoman dalam memahami, berpikir, dan merasakan hubungan 

dengan berbagai permasalahan yang dihadapi sehingga kinerja dari pegawai tetap terjaga dengan baik 

Fred Lutans dalam (Marlius & Sari, 2023). 

Berdasarkan penelitian mengenai hubungan budaya organisasi dengan kinerja karyawan yang 

dilakukan oleh (Widiastini et al., 2023) maka didapatkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa 

budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, 

peningkatan budaya organisasi akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan di perusahaan 

tersebut. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putra et al., (2023) variabel budaya organisasi 

memiliki dampak yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai sehingga dapat dikatakan bahwa 

semakin kuat budaya organisasi memiliki dampak yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin kuat budaya organisasi yang diterapkan, semakin meningkat pula 

kinerja pegawai. Budaya organisasi yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 

meningkatkan motivasi, serta mendorong produktivitas karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. 

 

H. Kerangka Penelitian 
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikirian 

Sumber: Data Olahan Peneliti (2025) 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Menurut 

Rustamana et al. (2024), metode penelitian kuantitatif merupakan pendekatan sistematis yang digunakan 

untuk mengumpulkan data yang dapat diukur dan dianalisis secara statistik, guna menguji hubungan antar 

variabel dan menarik kesimpulan berdasarkan data numerik. Penelitian ini menggabungkan pendekatan 

deskriptif dan kausal, di mana analisis dilakukan tidak hanya untuk menggambarkan data, tetapi juga 

mengevaluasi pengaruh antar variabel secara empiris. Sesuai dengan penjelasan Tintin (2022), statistik 

deskriptif digunakan untuk menyajikan gambaran umum mengenai data yang diperoleh, sedangkan 

pendekatan kausal digunakan untuk mengidentifikasi hubungan sebab- akibat antara variabel bebas dan 

variabel terikat. 

Unit analisis dalam penelitian ini adalah organisasi, yaitu seluruh karyawan yang bekerja di 

KOPEGTEL Group Samarinda. Unit ini dipilih karena penelitian difokuskan pada pemahaman tentang 

bagaimana gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi memengaruhi kinerja karyawan 

dalam konteks struktural dan sistem kerja yang berlaku di dalam institusi koperasi tersebut. 

Strategi penelitian yang digunakan adalah pendekatan survey kuantitatif, dengan instrumen 

pengumpulan data berupa kuesioner. Instrumen ini disusun berdasarkan indikator dari tiga variabel 

utama yaitu gaya kepemimpinan transformasional (X1), budaya organisasi (X2), dan kinerja karyawan 

(Y). Seluruh indikator tersebut kemudian dijabarkan dalam bentuk item pernyataan yang diukur 

menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari "Sangat Tidak Setuju" (skor 1) hingga "Sangat Setuju" 

(skor 5), sebagaimana dijelaskan oleh Veronica et al. (2022). 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah rumus Slovin, dengan 

margin of error sebesar 5%. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan KOPEGTEL Group 

Samarinda yang berjumlah 391 orang. Berdasarkan hasil perhitungan dengan rumus Slovin, maka jumlah 

sampel yang diambil sebanyak 198 responden yang mewakili populasi secara proporsional. 

Dalam proses pengumpulan data, penelitian ini menggunakan dua sumber, yaitu data primer dan data 

sekunder. Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner menggunakan Google Form kepada 

para responden yang telah ditentukan, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen internal 

KOPEGTEL, literatur sebelumnya, buku-buku teori, serta jurnal nasional dan internasional yang relevan 

untuk memperkuat kerangka teori dan pembahasan hasil penelitian. 

Analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik regresi linier berganda (Multiple Linear 

Regression). Menurut Haddah et al. (2024), analisis regresi berganda digunakan untuk menguji pengaruh 

dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel dependen, dan dalam penelitian ini digunakan 

untuk mengetahui seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi 
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terhadap kinerja karyawan. Data yang diperoleh diolah menggunakan bantuan perangkat lunak statistik 

untuk memastikan validitas, reliabilitas, dan signifikansi hubungan antar variabel. 

 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Gaya Kepemimpinana Transformasional di Kopegtel Samarinda 

Hasil analisis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional di Kopegtel Group 

Samarinda berada dalam kategori cukup efektif hingga efektif. Dimensi pengaruh ideal, motivasi 

inspirasional, dan perhatian individual memperoleh skor rata-rata yang tinggi, menandakan bahwa 

pemimpin mampu menjadi teladan, membangkitkan semangat kerja, dan memberikan perhatian personal 

kepada karyawan. Namun, dimensi stimulasi intelektual memperoleh skor paling rendah, mengindikasikan 

masih kurangnya dorongan untuk berpikir kreatif dan inovatif. Temuan ini sejalan dengan konsep Bass 

dan Avolio (1994), yang menyatakan bahwa pemimpin transformasional menginspirasi, menstimulasi 

intelektual, serta memperhatikan kebutuhan individu sebagai ciri utama dalam mempengaruhi kinerja 

bawahan 

B. Budaya Organisasi di Kopegtel Samarinda 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa budaya organisasi di Kopegtel Samarinda tergolong 

sangat baik. Hal ini terlihat dari rata-rata skor tanggapan responden yang tinggi terhadap indikator seperti 

nilai-nilai inti perusahaan, norma kerja yang positif, serta komitmen terhadap misi organisasi. Budaya 

organisasi yang kuat menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan harmonis, di mana karyawan memiliki 

pemahaman yang sama terhadap tujuan dan harapan perusahaan. Temuan ini sejalan dengan teori Robbins 

dan Judge (2017) yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang kohesif dapat meningkatkan kepuasan 

kerja, loyalitas, dan kinerja karyawan. 

C. Kinerja Karyawan di Kopegrel Samarinda 

Kinerja karyawan di Kopegtel Samarinda tergolong sangat baik, berdasarkan hasil rata-rata penilaian 

indikator seperti pencapaian target kerja, disiplin, tanggung jawab, dan inisiatif kerja. Skor deskriptif 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan mampu memenuhi ekspektasi kerja yang ditetapkan oleh 

organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa sistem manajemen kinerja di Kopegtel telah berjalan efektif, 

baik dari sisi evaluasi maupun pemberian umpan balik. Hasil ini mendukung pandangan Mangkunegara 

(2017) yang menyatakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh motivasi, kemampuan, dan lingkungan 

kerja yang mendukung. 
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Gambar 4.1 Hasil Uji T Sumber : Data olahan penulis (2025) 

 

D. Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan 

Analisis regresi menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Kopegtel Samarinda. Hal ini tercermin dari nilai signifikansi 

yang sangat rendah (p < 0,05) dan koefisien regresi positif, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi 

penerapan gaya kepemimpinan transformasional, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Pemimpin 

yang mampu memberi inspirasi, perhatian individual, dan dorongan intelektual terbukti dapat 

meningkatkan motivasi kerja serta mendorong pencapaian kinerja yang optimal. Temuan ini menguatkan 

pendapat Bass dan Avolio (2004), bahwa gaya kepemimpinan transformasional secara konsisten 

berkontribusi pada peningkatan performa kerja. 

E. Hubungan Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian statistik juga menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Koefisien regresi yang positif serta nilai signifikansi yang rendah mengindikasikan 

bahwa lingkungan budaya yang kuat, terbuka, dan berorientasi pada kinerja mampu mendorong 

produktivitas kerja. Nilai-nilai yang dijunjung bersama oleh anggota organisasi memberikan arah dan 

kontrol sosial yang mendorong perilaku positif dalam bekerja. Hal ini konsisten dengan hasil penelitian 

sebelumnya oleh Cameron dan Quinn (2011), yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang sehat 

mendorong pertumbuhan, inovasi, dan peningkatan kinerja individual maupun kolektif. 

F. Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan 

 

Gambar 4.2 Hasil Uji F Sumber : Data olahan penulis (2025) 

 

Secara simultan, gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi berpengaruh sangat 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai Adjusted R² sebesar 0,954. Artinya, sekitar 95,4% 

variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh dua variabel tersebut. Ini menunjukkan bahwa 

kombinasi antara kepemimpinan yang inspiratif dan budaya kerja yang positif menjadi kunci keberhasilan 

dalam meningkatkan performa sumber daya manusia di Kopegtel Samarinda. Penerapan gaya 

kepemimpinan transformasional yang konsisten dapat memperkuat nilai-nilai budaya organisasi, sehingga 

tercipta sinergi yang mendukung produktivitas karyawan secara berkelanjutan. Temuan ini memberikan 

dasar empiris bagi pengambilan kebijakan manajerial untuk terus memperkuat dua aspek ini dalam rangka 

mencapai keunggulan kompetitif. 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di Kopegtel Group Samarinda, maka 

pada bagian ini disajikan kesimpulan sebagai berikut: 
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1. Gaya kepemimpinan transformasional di Kopegtel Group Samarinda sudah efektif. Pemimpin dinilai 

mampu menjadi teladan, memberikan motivasi, dan menunjukkan kepedulian terhadap individu. 

2. Budaya organisasi di Kopegtel Group Samarinda berada dalam kategori kuat. Budaya kerja yang 

diterapkan mendukung nilai-nilai seperti orientasi pada hasil, kerja sama tim, inovasi, tanggung 

jawab, dan stabilitas, yang secara keseluruhan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan 

produktif. 

3. Kinerja karyawan di Kopegtel Group Samarinda berada dalam kategori sedang. Karyawan 

menunjukkan kinerja yang lumayan baik dari aspek kualitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, 

tanggung jawab, dan sebagian besar mampu bekerja secara mandiri. 

4. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pemimpin 

yang mampu memberikan inspirasi, motivasi, dan perhatian secara personal mampu mendorong 

peningkatan performa kerja karyawan. 

5. Budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya kerja yang 

positif terbukti mendukung produktivitas dan kualitas kerja yang lebih baik. 

6. Secara simultan, gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Kombinasi keduanya memberikan dampak yang kuat dalam 

meningkatkan kinerja, menciptakan sinergi antara arahan pimpinan dan dukungan lingkungan kerja. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan sebelumnya, maka diperlukan beberapa langkah 

strategis yang dapat dijadikan masukan untuk meningkatkan efektivitas kepemimpinan, memperkuat 

budaya organisasi, serta mendorong kinerja karyawan secara lebih optimal di lingkungan Kopegtel Group 

Samarinda. Pertama, dalam hal gaya kepemimpinan transformasional, pimpinan disarankan untuk terus 

memperkuat pendekatan yang bersifat inspiratif dan partisipatif, terutama dengan meningkatkan upaya 

dalam mendorong kreativitas serta pengembangan potensi individu karyawan. Hal ini dapat dilakukan 

melalui pelatihan kepemimpinan berkelanjutan dan pemberian ruang bagi karyawan untuk berinovasi. 

Kedua, mengingat budaya organisasi telah menunjukkan karakter yang kuat, perusahaan perlu 

menjaga konsistensi penerapannya dalam praktik kerja sehari-hari. Nilai-nilai seperti orientasi pada hasil, 

kerja sama tim, dan inovasi perlu terus ditanamkan melalui komunikasi internal yang efektif dan 

penguatan sistem penghargaan terhadap perilaku kerja positif. 

Ketiga, untuk mendukung peningkatan kinerja karyawan, manajemen perlu memberikan arahan kerja 

yang lebih terstruktur dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas. Pemberian 

feedback secara berkala, kejelasan target kerja, serta fasilitas pengembangan kompetensi dapat menjadi 

upaya konkret untuk mendorong efektivitas kerja karyawan. 

Terakhir, sinergi antara kepemimpinan dan budaya organisasi perlu terus dijaga melalui kolaborasi 

yang erat antara pimpinan dan seluruh elemen organisasi. Dukungan dari kedua faktor ini secara simultan 

akan menjadi fondasi kuat bagi pertumbuhan kinerja karyawan yang berkelanjutan dan selaras dengan 

tujuan strategis Kopegtel Group Samarinda ke depan. 
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