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Abstrak Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengevaluasi dampak dari kepemimpinan 
transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan di PT. Bangun Nusantara Bersama Sahabat (BNBS), baik secara terpisah 
maupun bersama-sama. Sampel data dikumpulkan dari 50 responden menggunakan 
metode pengumpulan data primer. Data tersebut kemudian dianalisis menggunakan 
metode regresi berganda dengan menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25. Temuan 
dari penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 
pengaruh signifikan secara terpisah maupun bersama-sama terhadap kinerja karyawan 
di PT. BNBS. Selain itu, komitmen organisasi dan budaya organisasi juga memiliki 
pengaruh yang signifikan secara terpisah maupun bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan. Berdasarkan hasil penelitian ini, disarankan agar kebijakan organisasi lebih 
berfokus pada peningkatan program-program yang terkait dengan kepemimpinan 
transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi karena ketiga faktor ini 
terbukti dapat meningkatkan kinerja karyawan di organisasi tersebut. 

Kata Kunci:  Kepemimpinan Transformasional, Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi, Kinerja 
Karyawan. 

 
Abstract The purpose of this study is to evaluate the impact of transformational leadership, 

organizational commitment, and organizational culture on employee performance at PT. 
Bangun Nusantara Bersama Sahabat (BNBS), either separately or together. Data samples 
were collected from 50 respondents using primary data collection methods. The data was 
then analyzed using multiple regression method using SPSS software version 25. Findings 
from the study show that transformational leadership has a significant influence separately 
and together on employee performance at PT. BNBS. In addition, organizational 
commitment and organizational culture also have a significant influence separately and 
together on employee performance. Based on the results of this study, it is recommended 
that organizational policies focus more on improving programs related to 
transformational leadership, organizational commitment, and organizational culture 
because these three factors are proven to improve employee performance in the 
organization. 

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Commitment, Organizational Culture, 
Employee Performance. 
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Pendahuluan 

Kinerja merupakan hasil dari pekerjaan seorang karyawan yang mencerminkan 
seberapa baik dan seberapa banyak pekerjaan yang telah dilakukan. Menurut Muis, et al. 
(2018) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh individu 
ataupun kelompok orang dalam sebuah organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggungjawab masing-masing, sehingga dapat mecapai tujuan perusahaan serta tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika yang berlaku.  Setiap individu dapat 
memiliki tingkat kinerja yang berbeda karena adanya faktor-faktor yang mempengaruhinya. 
Kinerja karyawan memiliki peranan yang sangat penting karena dapat memengaruhi 
efektivitas keseluruhan instansi tempatnya bekerja. Ketika kinerja karyawan tidak 
memuaskan, hal ini juga akan berdampak negatif pada kinerja keseluruhan instansi tersebut. 
Menurut Mulyono et al. (2012) menyatakan bahwa jika kinerja karyawan baik, maka kinerja 
instansi atau perusahaan akan cenderung meningkat. Kinerja karyawan yang baik 
berdampak positif pada prestasi perusahaan, sedangkan kinerja yang rendah mencerminkan 
turunnya moral dan komitmen kerja.  

Untuk mencapai tujuan organisasi, perlu adanya pemimpin yang mampu memotivasi 
dan mengelola pegawai dengan memberikan perhatian pada prestasi mereka melalui reward 
dan motivasi agar kinerja serta tanggung jawab meningkat. Berdasarkan Jufrizen (2017), 
menyatakan bahwa kepemimpinan adalah faktor penting yang menentukan kinerja 
karyawan dan kemampuan organisasi dalam beradaptasi dengan perubahan lingkungan. 
Salah satu kepemimpinan yang berperan penting dalam peningkatan kinerja adalah 
kepemimpinan transformasional (Isabel Buila, 2021). Kepemimpinan tersebut dianggap 
sangat penting untuk memberikan arahan dan motivasi kepada seluruh anggota tim dalam 
mencapai tujuan organisasi (Winardi, 2012). Para pemimpin transformasional juga dapat 
memengaruhi moral, kepuasan kerja, loyalitas, keamanan, dan kualitas kehidupan kerja, yang 
semuanya penting untuk kesuksesan organisasi (Handoko, n.d. 2016). Tanpa kepemimpinan 
yang kuat, tujuan individu dan organisasi bisa tidak selaras, sehingga individu cenderung 
fokus pada tujuan pribadinya dan menghambat efisiensi organisasi.  

Selain faktor kepemimpinan, komitmen organisasi juga dianggap sebagai faktor yang 
mampu berpengaruh dalam kinerja karyawan. Komitmen organisasi tercermin dalam sikap 
loyalitas yang konsisten dari para pekerja terhadap kesuksesan dan kesejahteraan organisasi 
(Anisykurlillah et al., 2013).  Lebih lanjut, Anisykurlillah et al. (2013) juga menegaskan bahwa 
komitmen anggota sebuah organisasi memiliki peran yang sangat penting dalam peningkatan 
kinerja karyawan dan menjaga kelangsungan hidup organisasi tersebut. Komitmen tersebut 
mencerminkan tingkat keinginan karyawan untuk tetap bertahan, berkontribusi, dan 
mengabdikan diri pada perusahaan. Perusahaan berusaha mencapai berbagai tujuan, 
termasuk tujuan keuntungan, memenangkan persaingan, dan memenuhi kepuasan 
pelanggan tanpa menghadapi terlalu banyak hambatan. Namun, mencapai tujuan tersebut 
tidaklah mudah seperti yang diharapkan oleh manajemen. Ada banyak tantangan yang harus 
dihadapi, terutama yang berasal dari karyawan sebagai bagian dari organisasi, seperti 
rendahnya tingkat komitmen mereka terhadap pekerjaan dalam organisasi. 

Sementara itu, budaya organisasi juga memainkan peran penting dalam membentuk 
kinerja karyawan, di mana nilai-nilai dan norma yang dianut suatu organisasi diselaraskan 
dengan lingkungan operasionalnya. Menurut Sule dan Saefullah (2019), budaya organisasi 
mencakup nilai-nilai dan norma yang dipegang teguh oleh organisasi, dan dengan penerapan 
nilai-nilai ini, organisasi mampu menyesuaikan diri dengan lingkungannya. Selain itu, 
penelitian Waluyo dan Ismirah (2016) menjelaskan bahwa budaya organisasi adalah 
serangkaian keyakinan, nilai, dan praktik yang diikuti oleh individu dalam organisasi. Budaya 
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ini membantu anggota baru memahami dan merespons berbagai tantangan internal maupun 
eksternal yang dihadapi organisasi. Lebih lanjut, kesesuaian antara nilai individu dan nilai 
perusahaan berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan, di mana persepsi karyawan 
mengenai budaya organisasi turut memengaruhi pola keyakinan dan harapan di dalamnya. 
Moeljono (2005) menyatakan bahwa budaya organisasi yang efektif berperan signifikan 
dalam meningkatkan produktivitas dan keterlibatan karyawan. Dalam organisasi di mana 
nilai pribadi karyawan selaras dengan nilai organisasi, hal ini dapat meningkatkan komitmen 
mereka, yang pada akhirnya mengarah pada pencapaian tujuan organisasi yang lebih baik 
serta meningkatkan keuntungan perusahaan. 

Adapun, penelitian ini dilakukan pada perusahaan yang bergerak dibidang 
kontraktor, yakni PT.Bangun Nusantara Bersama Sahabat.  Penelitian mengenai kinerja 
karyawan di perusahaan kontraktor, khususnya pada PT. Bangun Nusantara Bersama 
Sahabat, sangat penting mengingat karakteristik pekerjaan kontraktor yang terikat oleh 
kontrak dengan batasan waktu, biaya, dan standar kualitas tertentu. Sebagai perusahaan 
yang fokus pada konstruksi bangunan bertingkat, pabrik, dan perumahan, PT. Bangun 
Nusantara Bersama Sahabat telah melayani banyak pelanggan dengan komitmen terhadap 
kualitas tinggi, sehingga pengelolaan kinerja karyawan menjadi faktor krusial dalam menjaga 
dan meningkatkan kepuasan serta kepercayaan pelanggan terhadap layanan yang diberikan. 
Penelitian ini menjadi relevan karena pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya 
organisasi, dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan dapat memberikan 
kontribusi signifikan bagi perusahaan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
produktivitas. Melalui analisis yang mendalam, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
wawasan baru bagi manajemen perusahaan kontraktor dalam menerapkan strategi 
pengelolaan sumber daya manusia yang mampu meningkatkan kinerja, efektivitas 
operasional, dan daya saing perusahaan di sektor konstruksi. 

Landasan Teori  

Kepemimpinan Transformasional  

Teori kepemimpinan transformasional pertama kali dikemukakan oleh Burns (1978) 
dalam upaya mengeksplorasi konsep "pemimpin kelas dunia," yang didefinisikan sebagai 
pemimpin dengan kemampuan untuk menginspirasi pengikut dalam mencapai tujuan 
organisasi, melampaui kepentingan pribadi. Menurut Kuhnert & Lewis (1987) menyatakan 
bahwa kualitas kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan motivasi dan 
memperkuat hubungan antara pemimpin dan pengikutnya. Menurut Bass dan Avolio (2004), 
pemimpin transformasional menunjukkan empat karakteristik utama—stimulasi intelektual, 
pengaruh ideal, pertimbangan individu, dan motivasi inspirasional—yang memungkinkan 
mereka menciptakan lingkungan yang mendukung, menghargai kebutuhan individu, serta 
mendorong pengikut untuk berpikir kritis dan mencari solusi inovatif dalam tugas mereka. 
Penerapan kepemimpinan transformasional dapat menghasilkan dampak positif dalam 
meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan loyalitas pengikut terhadap tujuan organisasi.  

Menurut penelitian Chou (2015) dan Koo & Lee (2021), pemimpin transformasional 
dapat meningkatkan perilaku kewarganegaraan karyawan, yang pada akhirnya mendukung 
kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Eliyana dan Ma’arif (2019) mengemukakan 
bahwa gaya kepemimpinan ini memberikan pengaruh positif pada kinerja karyawan, 
sedangkan penelitian Afriyie et al. (2019) menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional dalam UKM mampu meningkatkan partisipasi dan mendorong praktik 
inovatif di antara karyawan. Selain itu, Isabel Buila (2021) menambahkan bahwa 
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kepemimpinan transformasional memotivasi karyawan untuk mengidentifikasi tujuan 
organisasi dan bertindak untuk mencapainya, sehingga memungkinkan pencapaian visi 
organisasi secara berkelanjutan. Berdasarkan temuan penelitian di atas, hipotesis utama 
dalam penelitian ini adalah: 

Hipotesis 1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah manifestasi perilaku pegawai terhadap pekerjaannya 
yang mencerminkan identifikasi individu dengan tujuan organisasi serta keinginan untuk 
tetap menjadi bagian darinya (Silitonga et al., 2020). Dengan adanya komitmen, pegawai 
tidak hanya merasa terikat secara emosional tetapi juga merasa bertanggung jawab untuk 
mendukung keberhasilan organisasi, yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja 
mereka. Komitmen organisasi memiliki tiga dimensi utama: komitmen afektif (AC), 
komitmen normatif (NC), dan komitmen berkelanjutan (CC) (Meyer et al., 2004). AC 
merepresentasikan keinginan pegawai untuk tetap dalam organisasi karena hubungan 
emosional, sementara NC berakar pada perasaan kewajiban yang muncul sebagai bentuk 
balasan atas manfaat yang telah diterima. CC, di sisi lain, mengacu pada perhitungan biaya 
yang muncul apabila pegawai meninggalkan organisasi. Ketiga dimensi ini dapat berinteraksi 
secara simultan dan membentuk profil komitmen unik yang memengaruhi kinerja karyawan 
secara signifikan. Oleh karena itu, penelitian yang mencakup ketiga dimensi ini penting 
dilakukan guna memahami dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi 
secara lebih menyeluruh. Berdasarkan temuan dari penelitian tersebut, hipotesis kedua 
dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

Hipotesis 2: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi memainkan peran krusial dalam mendorong inovasi dan 
pengembangan kinerja karyawan. Menurut Lam et al. (2021), budaya merupakan faktor 
utama yang mendukung inovasi, yang memungkinkan perusahaan mengelola kompleksitas 
dari inovasi terbuka. Inovasi terbuka melibatkan integrasi nilai dari berbagai bisnis di luar 
perusahaan dan penerapan model bisnis baru melalui kolaborasi. Dalam konteks ini, budaya 
organisasi menjadi karakteristik internal yang menentukan interaksi antar anggota dan 
hubungan perusahaan dengan pemangku kepentingan. Hal ini selaras dengan pandangan Yun 
et al. (2020) yang menggambarkan budaya organisasi sebagai seperangkat norma, prosedur, 
dan nilai-nilai inti yang memandu perilaku anggota dalam mencapai tujuan bersama. Lebih 
lanjut, budaya organisasi juga berkontribusi pada pengembangan manajemen pengetahuan 
dalam perusahaan. Menurut Zhu et al. (2019), budaya yang mendorong pembelajaran dan 
berbagi informasi menjadi fondasi untuk inisiatif pengetahuan yang efektif. Penelitian oleh 
Liao dan Wu menunjukkan bahwa budaya yang menekankan saling percaya, kolaborasi, dan 
pembelajaran dapat meningkatkan proses manajemen pengetahuan, termasuk penciptaan, 
transfer, dan penerapan pengetahuan. Dengan demikian, budaya organisasi tidak hanya 
membentuk perilaku dan interaksi karyawan, tetapi juga berpengaruh langsung terhadap 
efektivitas manajemen pengetahuan, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan 
kinerja keseluruhan karyawan dalam organisasi. Berdasarkan temuan di atas, hipotesis 
ketiga pada penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 
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Hipotesis 3: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan indikator penting dari pencapaian tujuan dan 
kesuksesan organisasi, yang dapat diukur melalui hasil finansial maupun non-finansial. 
Kinerja ini mencakup berbagai aspek seperti produktivitas, kualitas kerja, kepuasan 
pelanggan, inovasi, dan loyalitas karyawan, yang semuanya berkontribusi pada 
kesejahteraan organisasi dan mencerminkan efektivitas individu dalam mendukung visi 
perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh Christian et al. (2011), Fleming dan Asplund 
(2007), serta Rich et al. (2010) menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan yang tinggi 
berpengaruh positif terhadap berbagai dimensi kinerja, termasuk perilaku kewarganegaraan 
organisasi dan tingkat layanan pelanggan. Dengan demikian, penting untuk memahami 
bagaimana faktor-faktor seperti kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan 
komitmen organisasi secara simultan dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Kepemimpinan transformasional memiliki peran signifikan dalam meningkatkan 
kinerja karyawan dengan menciptakan iklim kerja yang mendukung keterlibatan dan 
motivasi. Penelitian oleh Demerouti dan Cropanzano (2010) menunjukkan bahwa 
keterlibatan karyawan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja, yang juga dipengaruhi 
oleh dukungan organisasi dan kapasitas manajerial. Sebagai aset penting, karyawan harus 
dijaga agar tetap terlibat dan tidak berencana untuk meninggalkan perusahaan (Goleman, 
2018). Dengan fokus pada kepemimpinan yang adil dan efektif, serta penguatan budaya 
organisasi yang positif, organisasi dapat mendorong komitmen karyawan, yang pada 
gilirannya akan meningkatkan kinerja dan produktivitas secara keseluruhan. Berdasarkan 
temuan di atas, hipotesis keempat pada penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H4: Kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi dan budaya organisasi secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

Metode  



 

Vol. 3 No. 1 (2024) 
E-ISSN 2963-0606 
P-ISSN 2964-9749 

 

98 
 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif 
digunakan untuk menghasilkan informasi secara signifikan mengenai hubungan pengaruh 
antara kepemimpinan transformasional (X1), komitmen organisasi (X2), dan budaya 
organisasi (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). Penelitian ini dilakukan pada perusahaan 
PT.Bangun Nusantara Bersama Sahabat. Sampel populasi yang digunakan adalah karyawan 
yang bekerja di PT.Bangun Nusantara Bersama Sahabat dengan jumlah responden sebanyak 
50 orang melalui penarikan sampel dengan simple random sampling. Pengumpulan data 
dilakukan dengan survei menggunakan kuesioner yang diberikan secara langsung pada 
responden dan diolah menggunakan metode regresi berganda. Alat analisis yang peneliti 
gunakan untuk proses pengolahan data pada penelitian ini yaitu perangkat lunak (SPSS) versi 
25. Berikut ini operasional variabel penelitian yang digunakan.  

Tabel 1. Operasional Variabel 
No Variabel Dimensi Indikator 

 
 
 
1 
  

 
 
Kinerja Karyawan 

(Y) 

 
Kualitas Kerja 

• Ketepatan Waktu 
• Ketelitian 
• Keterampilan 
• Ketepatan Sasaran 

 
 
Kuantitas Kerja 

• Pencapaian Target Produksi 
• Tugas Rutin 
• Tugas Tambahan  

 
 
 
Hubungan Kerja 

• Perubahan/Adaptasi pada 
Pekerjaan 

• Hubungan dengan Rekan 
Kerja 

• Hubungan dengan Atasan 
 

 
Ketangguhan Kerja 

• Kedisplinan 
• Inisiatif 
• Loyalitas 
• Taat pada Aturan  

2.   Kepemimpinan 
Transformasional 

(X1) 

Visi dan Inspirasi  • Kemampuan untuk 
Mengartikulasikan Visi 

• Kreativitas dan Inovasi 

• Daya Tarik dan Pengaruh 

• Ketegasan dan Ketekunan 

• Fleksibilitas dan Adaptabilitas 

• Kesadaran Dirinya yang Tinggi 
 

Motivasi dan Dorongan  • Tujuan dan Aspirasi  
• Kepuasan dan Kepuasan pribadi  
• Penghargaan External  
• Kemandirian dan Otonomi  

 
Kepercayaan dan Empati • Keterbukaan  

• Konsistensi 
• Keandalan  
• Kesetian  
• Keterampilan  
• Respom empati  
• Empati kognitif  
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No Variabel Dimensi Indikator 

Kepemimpinan 
Berorientasi  

• Kekuatan Kolaborasi  
• Integritas dan Etika  
• Kemampuan Memotivasi  
• Keterbukaan dan Transparansi  
• Delegasi yang Efektif  
• Visi yang jelas  
• Mendengarkan Aktif  
• Mendorong pengembangan 

karier  
 

3 Komitmen 
Organisasi 

(X2) 

Affective commitment • Keinginan Pribadi 
• Kesadaran  

 
Continuance Commitment • Kebutuhan 

• Rasionalitas 
•  

Normative Commitment • Tanggung jawab 
• Loyalitas 

 
4   

Budaya 
Organisasi 

(X3) 

Inovasi dan 
pengambilan 
resiko  

• Inovasi Kerja 
• Mengambil Resiko 

 
 

Perhatikan terhadap 
detail  

• Memperhatikan detail 
pekerjaan  

• Analisis   
 

Orientasi Hasil  • Teknik  
• Proses  

 
Orientasi Orang  • Kesejahteraan Karyawan  

• Kepuasan Kerja  
 

Orientasi Tim • Kerja Sama  
 

Keagresifan  • Kecepatan dan Ketangkasan  
 

Kemantapan Organisasi  • Mepertahankan budaya baik  
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Hasil dan Pembahasan 

Tabel 2. Regresi Linear Berganda 

Sumber: Data yang diolah SPSS (2024) 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 
Kepemimpinan 
Transformasional  

2,195 
,035 

1,430 
,151 

 
,072 

 

1,532 
,230 

,000 
,002 

1 Komitmen Organisasi -,193 ,174 -,500 2,872 ,003 

Budaya Organisasi ,262 ,060 ,157 5,162 ,000 
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Dari Hasil olah data diatas, maka dapat diperoleh persamaan sebagai berikut:  

Y= 2,195 + 0,035x1 – 193x2 + 0,262x3 

Keterangan:  

Y = Kinerja Karyawan  

X1 = Kepemimpinan Trnasformasional  

X2 = Komitmen Organisasi  

X3 = Budaya Organisasi  

Berdasarkan analisis regresi linear berganda, koefisien regresi menunjukkan bahwa 
Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan, sementara Komitmen Organisasi memiliki pengaruh negatif. 
Signifikansi dari variabel independen menunjukkan bahwa Budaya Organisasi (Sig. = 0,000) 
dan Komitmen Organisasi (Sig. = 0,003) memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. 

Tabel 2. Uji Simultan 
ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Regression 83,309 3 27,770 22,33
6 

,000b 

1 Residual 57,191 46 1,243   

 Total 140,500 49    

a. Dependent Variabel: Kinerja Karyawan  
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional, Komitmen Organisasi, Budaya 

Organisasi  

 Sumber: Data yang diolah SPSS (2024) 

 
Hasil uji ANOVA menunjukkan bahwa model regresi secara simultan signifikan 

mempengaruhi Kinerja Karyawan (F = 22,336, Sig. = 0,000), yang mengindikasikan bahwa 
ada hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transformasional, komitmen 
organisasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, organisasi 
sebaiknya mempertimbangkan untuk meningkatkan ketiga aspek ini guna meningkatkan 
kinerja karyawan. 

 
Tabel 3. Uji Simultan 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the 

Estimate 

Durbin-Watson 

1 ,770a ,593 ,566 3,1559
3 

1,115 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Trasformasional, Komitmen Organisasi, Budaya 
Organisasi 

Sumber: Data yang diolah SPSS (2024) 
 

Hasil uji koefisien korelasi menunjukkan nilai 𝑅 sebesar 0,770, yang mengindikasikan 
hubungan yang kuat antara variabel independen dengan Kinerja Karyawan. Nilai R2 sebesar 
0,593 menunjukkan bahwa 59,3% variasi dalam Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh 



 

Vol. 3 No. 1 (2024) 
E-ISSN 2963-0606 
P-ISSN 2964-9749 

 

101 
 

ketiga variabel independen tersebut. Ini menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan 
transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi secara simultan cukup 
signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Durbin-Watson yang menunjukkan nilai 
1,115 mengindikasikan tidak ada autokorelasi dalam model. Secara keseluruhan, hasil 
pengujian ini memberikan bukti bahwa kepemimpinan transformasional, komitmen 
organisasi, dan budaya organisasi saling berkontribusi dalam mempengaruhi kinerja 
karyawan, meskipun adanya beberapa isu yang perlu diperhatikan, seperti multikolinieritas 
dan normalitas data. 
Pembahasan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang sangat signifikan 
antara variabel bebas Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan. 
Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Shang (2023), yang menegaskan 
bahwa Kepemimpinan Transformasional memberikan dampak yang kuat terhadap kinerja 
karyawan dalam suatu instansi atau organisasi. Gaya kepemimpinan ini mampu 
meningkatkan kualitas kinerja melalui berbagai mekanisme, seperti teori pertukaran sosial, 
teori tingkat eksekutif atas, dan teori hubungan kepemimpinan-anggota. Dengan 
menciptakan lingkungan kerja yang positif dan memotivasi, kepemimpinan 
transformasional mendorong karyawan untuk mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi. 
Penelitian tersebut juga mengidentifikasi kekurangan dalam literatur yang ada dan 
memberikan arahan untuk penelitian di masa depan, dengan fokus pada mekanisme dan 
hubungan yang terjadi antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. 

Sementara itu, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak 
berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan. Meskipun banyak literatur, seperti 
yang disampaikan oleh Astuti et al. (n.d., 2022), Hidayat dkk. (2012), dan Sudarmanto 
(2018), menyatakan bahwa komitmen organisasi dapat meningkatkan kinerja, hasil 
penelitian ini justru menunjukkan sebaliknya. Komitmen organisasi diartikan sebagai 
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari suatu organisasi, yang seharusnya 
tercermin dalam dedikasi dan usaha karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Namun, 
dalam konteks penelitian ini, tampaknya komitmen yang tinggi tidak cukup mendorong 
individu untuk berkontribusi secara maksimal. Hal ini mengindikasikan bahwa ada faktor 
lain yang perlu dipertimbangkan dalam mempengaruhi hubungan antara komitmen 
organisasi dan kinerja karyawan. 

Di sisi lain, penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi secara positif 
mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 
Astuti et al. (n.d., 2022), Kosasih (2017), dan Astuti et al. (n.d.-b, 2022), yang menekankan 
bahwa budaya organisasi merupakan sistem yang menyebarkan kepercayaan dan nilai-nilai 
di dalam sebuah organisasi. Budaya organisasi dapat menjadi faktor utama dalam 
menciptakan keunggulan kompetitif, terutama ketika mendukung strategi organisasi dan 
mampu menanggapi tantangan lingkungan dengan cepat dan tepat. Dalam konteks sektor 
publik, budaya organisasi berperan penting dalam menciptakan pelayanan publik yang 
berkualitas, di mana interaksi antar pegawai dan interaksi dengan publik menjadi kunci 
dalam membangun budaya organisasi yang baik. Dengan demikian, pelayanan yang 
berkualitas bukan hanya kewajiban, tetapi juga menjadi kebiasaan yang terintegrasi dalam 
budaya organisasi. 

Selain itu, analisis menunjukkan bahwa ketiga variabel independen 

kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi secara 

simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa ketika ketiga faktor ini berinteraksi, mereka dapat menciptakan 

sinergi yang berkontribusi pada peningkatan kinerja individu di dalam organisasi. 

Kepemimpinan transformasional yang efektif mampu menciptakan lingkungan yang 

mendukung, sementara budaya organisasi yang kuat dan relevan dapat memfasilitasi 
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keterlibatan karyawan. Meskipun komitmen organisasi tidak menunjukkan pengaruh 

positif yang signifikan dalam penelitian ini, keberadaan dan interaksi dari ketiga variabel 

tersebut tetap penting dalam membentuk motivasi dan dedikasi karyawan untuk mencapai 

tujuan organisasi. Dengan demikian, pengelolaan yang baik terhadap ketiga variabel ini 

dapat menjadi strategi penting bagi organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan 

secara keseluruhan.
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Kesimpulan dan Saran 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 
pengaruh yang sangat signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Bangun Nusantara Bersama 
Sahabat. Dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang mendorong dan memotivasi, perusahaan 
dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif yang berdampak langsung pada peningkatan 
kinerja individu. Selain itu, budaya organisasi juga berperan penting dalam mendukung kinerja 
karyawan. Meskipun komitmen organisasi tidak menunjukkan pengaruh positif yang signifikan 
dalam penelitian ini, interaksi antara ketiga variabel—kepemimpinan transformasional, 
komitmen organisasi, dan budaya organisasi—secara simultan memberikan kontribusi terhadap 
kinerja karyawan. Oleh karena itu, pengelolaan ketiga aspek ini secara bersamaan akan menjadi 
kunci dalam mencapai tujuan organisasi. 

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, PT. Bangun Nusantara Bersama Sahabat 
disarankan untuk fokus pada pengembangan kepemimpinan transformasional di semua tingkat 
manajemen. Pelatihan dan workshop tentang kepemimpinan yang efektif dapat membantu para 
pemimpin dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan inspiratif. Selain itu, 
perusahaan juga perlu memperkuat budaya organisasi dengan mengintegrasikan nilai-nilai 
perusahaan ke dalam setiap aspek operasional, sehingga menciptakan identitas yang kuat di 
kalangan karyawan. Meskipun komitmen organisasi belum menunjukkan pengaruh yang 
signifikan, perusahaan harus tetap berupaya untuk meningkatkan keterlibatan karyawan melalui 
program-program yang meningkatkan rasa memiliki dan loyalitas. Dengan langkah-langkah 
tersebut, diharapkan PT. Bangun Nusantara Bersama Sahabat dapat memaksimalkan potensi 
kinerja karyawan dan mencapai keunggulan kompetitif di industri kontraktor.  
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