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Abstrak 

His study aims to analyze the effects of transformational leadership, corporate culture, corporate 

governance, and employee performance on corporate performance at PT Dunia Setia Sandang 

Asli Tekstil IV Ungaran, Semarang Regency. The population of this study consisted of all 60 

employees in the Spinning department. A saturated sampling method was employed, in which all 

members of the population were included as research respondents. The data used in this study 

were primary data collected through questionnaires. The data were analyzed using the Partial 

Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) technique. The results indicate that 

corporate culture, corporate governance, and employee performance have positive and significant 

effects on corporate performance. However, transformational leadership was not found to have a 

significant effect on corporate performance. 

Kata Kunci: Transformational Leadership, Corporate Culture, Corporate Governance, 

Employee Performance, Corporate Performance. 

 

PENDAHULUAN 

Transformasi menjadi kunci pencapaian 

target kinerja perusahaan saat ini.. Terdapat 

lima transformasi yang menjadi fokus utama, 

yaitu pertama transformasi digital, kedua 

transformasi energi terbarukan, ketiga  
transformasi  industri pertambahan, keempat 

transformasi pariwisata kelima  transformasi 

pangan (Rusli et al., 2021). Selain itu 

transformasi tidak hanya mencakup 

restrukturisasi, tetapi perbaikan bisnis model, 

penggabungan, perombakan jajaran 

kepemimpinan, dan nilai-nilai AKHLAK 

terjemahan dari Amanah, Kompeten, 

Harmonis, Loyal dan Kolaboratif (Rusli et al., 

2021). 

Transformasi terus dilakukan sejak era 

transformasi agar tampil sebagai perusahaan 

kelas dunia (Rusli et al., 2021). Terobosan yang 

dilakukan diantaranya mengedepankan 

pendekatan restrukturisasi, profitisasi, dan 

privatisasi, serta pengembangan bisnis yang 

bersinergi. Selanjutnya mengubah budaya 

birokrasi menjadi budaya korporasi yang 

dilaksanakan secara konsisten, ketat, dan 

berkesinambungan. Model kepemimpinan juga 

ditransformasi menjadi lebih baik  memberikan 

kesempatan kepada generasi muda. Terakhir 
praktik good corporate gavernance (GCG) 

menjadi gerakan untuk menjadikan perusahaan 

yang bersih dan transparan (Rusli et al., 2021). 

Transformasi organisasi terbukti berdampak 

positif pada perluasan pasar global, 

peningkatan kualitas layanan, dan peningkatan 

daya saing (Dharmasaputra, 2011). Selain itu 

dengan adanya transformasi, perusahaan dapat 

lebih memberikan kontribusi maksimum bagi 

Anggaran Pendapatan dan Belanja Negara 

(Yaqin, 2022). Melalui transformasi organisasi, 

terjadi peningkatan daya saing yang signifikan 

serta pertumbuhan pelanggan (Yaqin, 2022).  

Transformasi organisasi juga menjadi 

tuntutan pada PT Dunia Setia Sandang Asli 

Tekstil IV Ungaran Kabupaten Semarang. 

Untuk menjalankan transformasi organisasi, 
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telah menerapkan nilai perusahaan meliputi 

integritas, profesisionalisme, layanan luar 

biasa, perilaku ramah lingkungan, dan 

kepuasan pelanggan. Integritas, artinya 

kepribadian karyawan yang baik berdasarkan 

etika dan terus berjuang untuk kebenaran dalam 

kejujuran, disiplin, kepemimpinan, dan 

dedikasi yang tinggi untuk menjaga reputasi 

perusahaan. Profesionalisme, artinya setiap 

karyawan harus memiliki komitmen yang 

tinggi untuk mencapai hasil terbaik dan 

melampaui target sasaran dengan melakukan 

inovasi dan perbaikan secara terus menerus. 

Kerjasama karyawan harus berupaya untuk 

menyatukan kemampuan dan menggali potensi 

setiap orang dengan mencapai sinergi dan 

membangun kerjasama tim untuk mencapai 

tujuan bersama melalui empiris, sikap dan 

perilaku proaktif, dapat dipe rcaya dan 

transparan. Namun demikian transformasi 

organisasi PT Dunia Setia Sandang Asli Tekstil 

IV Ungaran Kabupaten Semarang    yang 

digelorakan tidak serta merta mampu 

meningkatkan kinerja perusahaan. Hal ini 

disebabkan masih adanya permasalahan 

manajemen sumber daya manusia perusahaan. 

Pada aspek kepemimpinan, praktek manajerial 

belum berhasil memotivasi dan mengilhami 

bawahan untuk bekerja ekstra demi kemajuan 

organisasi. Demikian halnya budaya kerja 

karyawan cenderung mempertahankan 

kenyamanan sehingga kreativitas dan inovasi 

tidak berkembang. Senada dengan tata kelola 

perusahaan lebih sebatas hanya aturan tertulis, 

dan belum dijalankan oleh pemegang saham, 

dewan komisaris, dewan direksi, dan 

stakeholder perusahaan. 

Terkait transformasi di PT Dunia Setia 

Sandang Asli Tekstil IV Ungaran KAbupaten 

Semarang berdasarkan hasil pra survei masalah 

utama adalah masih kurangnya aspek 

kepemimpinan. Kemampuan pimpinan untuk 

mendorong bahwa berinovasi dalam hal bisnis 

model, produk, proses, network, 

marketing/sales, dan tehnologi/digitalisasi 

masih belum berjalan secara maksimal. Selain 

itu budaya perusahaan berupa manajemen 

kepegawaian yang didasarkan kualifikasi, 

kompetensi dan kinerja secara adil dan wajar, 

masih menjadi persoalan tersendiri, misalnya 

pola komunikasi yang kurang baik, 

kesenjangan generasi, peran divisi SDM yang 

tidak maksimal dalam mengambil peran 

mengatasi permasalahan karyawan, dan lain-

lain. 

Keberhasilan transformasi organisasi 

sejatinya telah lama menjadi perhatian para 

akademisi. Menurut Lukas et al. (2007) 

keberhasilan transformasi tergantung lima 

elemen penting yaitu dorongan untuk berubah, 

kepemimpinan yang berkomitmen terhadap 

kualitas, inisiatif perbaikan yang secara aktif 

melibatkan karyawan  dalam pemecahan 

masalah yang berarti, keselarasan untuk 

mencapai konsistensi tujuan organisasi dengan 

alokasi sumber daya dan tindakan di semua 

tingkatan organisasi, dan integrasi untuk 

menjembatani batas-batas intra-organisasi 

tradisional di antara komponen-komponen 

individu. 

Berkaitan dengan transformasi organisasi, 

Nofiantari et al.,(2025) berpendapat 

keberhasilan upaya perubahan organisasi 

dipengaruhi oleh konteks internal (kondisi 

organisasi yang mempengaruhi keyakinan, 

sikap, niat dan perilaku karyawan). Selain itu 

transformasi organisasi perlu dipandu oleh 

kepatuhan terhadap prinsip-prinsip etika. 

Sedangkan menurut Bismoko et al.,( 2023) 

perubahan pada dasarnya bukanlah 

menerapkan teknologi, metode, struktur, atau 

manajer baru, tetapi mengubah cara manusia 

dalam berpikir dan berperilaku. Hambatan 

terbesar untuk perubahan organisasi bukanlah 

perubahan teknologi dan proses kerja, tetapi 

perubahan yang melibatkan orang (Appelbaum 

et al., 1998). Ritonga et al. (2019) menjelaskan 

transformasi organisasi dapat diciptakan 

melalui kepemimpinan dan organisasi belajar. 

Gaya kepemimpinan yang sesuai dengan 

organisasi belajar adalah gaya kepemimpinan 

dengan dimensi-dimensi transformasional, 
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yang akan mendorong terbentuknya organisasi 

belajar dan komitmen pemimpin yang tinggi 

untuk mencapai visi organisasi. Kepemimpinan 

transformasional merupakan elemen penting 

dalam memulai dan mempertahankan 

transformasi organisasi (Ritonga et al., 2019). 

Khayal dan Farid (2015) menyatakan adanya 

potensi yang signifikan dari basis pengetahuan 

dalam penerapan Human Resource 

Management, mampu mendukung transformasi 

perusahaan dalam lingkungan pertumbuhan 

yang cepat.  

Uraian di atas menjelaskan bahwa 

keberhasilan transformasi pada sebuah 

perusahaan harus mencakup perubahan ke arah 

yang lebih baik pada kepemimpinan, budaya 

perusahaan dan manajemen sumber daya 

manusia. Studi sebelumnya menunjukkan 

keberhasilan transformasi akan membawa 

peningkatan kinerja pegawai (Wijayatma et al., 

2021; Yusril & Huda, 2016),  serta berdampak 

positif pada kinerja perusahaan (Kaur Bagga et 

al., 2022; Utami et al., 2020; Wischnevsky & 

Damanpour, 2006). Studi yang dilakukan oleh 

(Lufti & Susanty, 2015) menunjukkan 

transformasi organisasi dan komitmen pegawai 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Demikian halnya Liang dan Li 

(2022) berdasarkan hasil penelitian 
menyimpulkan transformasi perusahaan, 

termasuk di dalamnya transformasi digital, 

memainkan peran penting dalam meningkatkan 

kinerja inovasi perusahaan manufaktur di 

China. Hasil lain menyatakan bahwa 

fleksibilitas sumber daya yang terdiri keuangan 

dan manusia, memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja organisasi Usaha Kecil dan 

Menengah (Adomako & Ahsan, 2022; Widyani 

et al., 2020). Studi-studi ini menunjukkan 

bahwa transformasi organisasi mempengaruhi 

kinerja karyawan sebelum mempengaruhi 

kinerja perusahaan mereka. 

Beberapa penelitian transformasi 

perusahaan membuktikan pentingnya gaya 

kepemimpinan dan budaya organisasi pada 

kinerja karyawan. Studi oleh Maamari dan 

Saheb (2018) mengungkapkan gaya 

kepemimpinan yang tepat akan mendorong 

positif perbaikan organisasi, sedangkan budaya 

di tempat kerja akan menghasilkan efisiensi 

organisasi. Hasil penelitian Putra dan Dewi 

(2019) menunjukkan bahwa semakin baik 

kepemimpinan transformasional diterapkan 

akan mendorong peningkatan kinerja 

karyawan. Hasil lain menunjukkan bahwa 

karyawan yang mampu memahami budaya 

organisasi dengan baik akan dapat mendorong 

meningkatkan kinerjanya dalam hal kualitas 

kerja dan ketepatan waktu dari menyelesaikan 

pekerjaan (Putra & Dewi, 2019). Demikian 

halnya hasil penelitian Purwanto (2022) 

menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan usaha 

kecil dan menengah di Indonesia. 

Beberapa studi lain mengungkapkan peran 

budaya organisasi pada peningkatan kinerja 

karyawan (Sabuhari et al., 2020). Hasil lain 

menunjukkan bahwa karyawan yang mampu 

memahami budaya organisasi dengan baik akan 

dapat mendorong meningkatkan kinerjanya 

dalam hal kualitas kerja dan ketepatan waktu 

dari menyelesaikan pekerjaan (Putra & Dewi, 

2019).  Penelitian ini juga melakukan analisis 

konsep corporate governance sebagai bagian 
dari transformasi perusahaan, dari perspektif 

pemangku kepentingan dalam hal ini pegawai 

perusahaan, bukan perspektif pemegang saham. 

Merujuk ke studi Ibrahim dan Zulkafli (2016) 

dapat diketahui bahwa terdapat hubungan 

positif antara tata kelola perusahaan, praktek-

praktek manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) dan kinerja organisasi. Hal ini 

diperkuat studi Hutomo dan Pudjiarti (2018) 

yang membuktikan bahwa ada korelasi antara 

praktik corporate governance yang diterapkan 

dalam perusahaan dengan pelaksanaan 

manajemen sumber daya manusia. Hubungan 

antara corporate governance dan manajemen 

sumber daya manusia praktek mengungkapkan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi (Hutomo & Pudjiarti, 2018).  
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Faktor organisasi yang dipercaya memiliki 

hubungan positif dengan transformasi 

peruahaan adalah tata kelola. Olannye dan 

Anuku (2014) berdasarkan hasil studi 

menyimpulkan bahwa tata kelola perusahaan 

memiliki efek positif pada produktivitas 

karyawan. Tata kelola perusahaan adalah aturan 

untuk memastikan transparansi, membangun 

kredibilitas dan akuntabilitas serta menjaga 

saluran yang efektif dari pengungkapan 

informasi yang akan meningkatkan kinerja 

perusahaan baik (Olannye & Anuku, 2014). 

Setiap penerapan praktek tata kelola 

perusahaan akan membantu dalam memberikan 

kontribusi terhadap kinerja organisasi yang 

efektif dari sektor perbankan dan stabilitas 

ekonomi (Olannye & Anuku, 2014). Shaker et 

al. (2020) menyatakan tata kelola perusahaan 

dan kualitas kinerja karyawan memiliki 

hubungan positif, artinya dengan menerapkan 

standar tata kelola yang sebenarnya di 

perusahaan akan meningkatkan tingkat kinerja 

karyawan.  

Meskipun peran penting transformasi 

organisasi telah diakui, namun demikian masih 

terdapat inkonsisten hubungannya dengan 

kinerja karyawan dan kinerja organisasi, 

sehingga menimbulkan gap (kesenjangan) 

penelitian. Gap 1, hasil penelitian Wijayatma et 

al.  (2021) menyimpulkan keberhasilan 

transformasi akan membawa peningkatan 

kinerja perusahaan. Sebaliknya, studi 

Widjajanti (2009) menemukan transformasi 

organisasi berpengaruh positif terhadap 

keunggulan daya saing BUMN di Indonesia, 

akan tetapi memiliki pengaruh negatif terhadap 

kinerja perusahaan.  

Gap 2, hasil studi Utami et al. (2020) 

menyimpulkan budaya perusahaan sebagai 

bagian transformasi organisasi memiliki 

dampak positif terhadap kinerja perusahaan dan 

secara jangka panjang menjamin kelangsungan 

hidup organisasi.   Namun, hasil sebaliknya dari 

studi Yesil dan Kaya (2013) menunjukkan 

bahwa dimensi budaya organisasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja keuangan 

perusahaan. hasil penelitian De Luca et al. 

(2018) menyimpulkan budaya perusahaan yang 

kreatif memiliki efek negatif terhadap kinerja 

perusahaan asing non-Amerika Serikat  yang 

diperdagangkan di New York Stock Exchange 

(NYSE).  Kurangnya integrasi antara budaya 

dengan anggota perusahaan merupakan 

penyebab utama kegagalan dalam transformasi 

perusahaan (Pathiranage et al., 2020).  

Gap 3, hasil penelitian Amri et al. (2016) 

mengungkapkan bahwa tata kelola perusahaan 

yang baik mendorong kinerja perusahaan. 

Demikian halnya hasil studi Sumarno et al. 

(2016) menjabarkan bahwa perilaku 

manajemen terhadap penerapan Good 

Corporate Governance memiliki pengaruh 

positif terhadap profitabilitas dan berimplikasi 

terhadap nilai perusahaan. Hasil sebaliknya 

ditemui pada studi Al-Matari (2022) dan 

Ferrriswara et al (2022) yang menjelaskan tata 

kelola perusahaan memiliki hubungan negatif 

dengan kinerja perusahaan. 

Gap 4, hasil studi Pawirosumarto et al. 

(2017) menunjukkan hanya gaya 

kepemimpinan yang berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan 

Buil et al. (2019), menunjukkan keterkaitan 

kepemimpinan transformasional dengan kinerja 

pegawai menunjukkan bahwa transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Namun, Eliyana et al. (2019), dan 

Jaiswal dan Dhar (2015) menunjukkan hasil 

yang bertentangan bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Demikian halnya 

hasil studi Salim dan Rajput (2021) menyatakan 

kepemimpinan transformasional berkorelasi 

positif namun tidak signifikan dengan kinerja 

organisasi perguruan tinggi di Oman. 

Gap 5,  hasil penelitian Virgiawan et al. 

(2021) menunjukkan bahwa kinerja pegawai 

dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh 

budaya kerja, khususnya dalam penggunaan 

waktu kerja secara efektif dan efisien, serta 

berkaitan erat dengan manajemen waktu 
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dengan baik. Setia et al. (2021) menunjukkan 

bahwa budaya organisasi tidak memiliki 

dampak positif atau langsung terhadap kinerja 

karyawan. Demikian halnya hasil studi 

Pawirosumarto et al. (2017) menunjukkan 

hanya gaya kepemimpinan yang berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan budaya organisasi tidak 

terbukti.  

Gap 6, beberapa hasil penelitian 

membuktikan bahwa penerapan tata kelola 

perusahaan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Hilman, 2018; Ridho & Makmuri, 

2020).  Hasil penelitian Putri dan Putra (2017) 

menunjukkan bahwa prinsip-prinsip good 

corporate governance yaitu akuntabilitas dan 

independensi berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan ketiga prinsip 

lainnya yaitu transparansi, responsibilitas, dan 

kewajaran tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Hasil studi kontradiktif oleh Sunardi 

(2018), menemukan bahwa tata kelola 

perusahaan tidak berpengaruh positif signifikan 

pada kinerja perusahaan. Berdasarkan 

kesenjangan hasil penelitian tersebut, maka 

penulis termotivasi untuk melakukan penelitian 

lanjutan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji 

pengaruh kepemimpinan transformasional, 

budaya perusahaan, tata kelola perusahaan dan 
kinerja karyawan  terhadap kinerja perusahaan. 

Studi ini difokuskan pada PT Dunia Setia 

Sandang Asli Tekstil IV Ungaran Kabupaten 

Semarang, dengan pertimbangan transformasi 

organisasi sedang dijalankan oleh manajemen 

perusahaan. 

Berdasarkan latar belakang permasalahan di 

atas, rumusan masalah dalam penelitian ini 

bagaimana meningkatkan kinerja perusahaan 

melalui transformasi organisasi di PT Dunia 

Setia Sandang Asli Tekstil IV Ungaran 

Kabupaten Semarang. Selanjutnya pertanyaan 

penelitian ini dirumusakan sebagai berikut: 

 

TELAAH PUSTAKA 

2.1.1. Kinerja Perusahaan 

Kinerja organisasi adalah salah satu 

konstruksi yang paling penting dalam 

penelitian manajemen (Richard et al., 2009). 

Yesil dan Kaya (2013),  Serly et al., (2023), 

mendefinisikan  kinerja perusahaan atau 

organisasi adalah sejauh mana pencapaian 

tujuan dalam tenaga kerja, modal, pemasaran, 

dan masalah fiskal organisasi. Kinerja 

perusahaan atau organisasi merupakan sesuatu 

yang telah dicapai oleh organisasi dalam kurun 

waktu tertentu, baik yang terkait dengan input, 

output, outcome, benefit, maupun impact 

(Julianry et al., 2017). Kinerja organisasi 

adalah outcome dari akumulasi kinerja individu 

yang secara kolektif menjadi kelompok dimana 

pada terakumulasi menjadi kinerja organisasi 

(Sinaga et al., 2020).  

Bagi sebuah perusahaan, kinerja merupakan 

salah satu cara untuk mengukur sejauh mana 

efektivitasnya. Kebutuhan akan kemampuan 

untuk menetapkan tujuan dan sasaran untuk 

mencapai kinerjanya dan bagaimana 

meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan tidak diragukan lagi merupakan 

tujuan dan sasaran organisasi yang paling 

penting (Pang & Lu, 2018)). Faktor yang 

mempengaruhi kinerja organisasi di antaranya 

adalah dukungan organisasi, kemampuan dan 

efektifitas manajemen, kinerja individu (Sinaga 
et al., 2020); budaya organisasi (Siagian, 2002); 

dan lingkungan kerja internal organisasi, 

motivasi, keahlian manajerial, sinergi tim yang 

kreatif (Suryani & FoEh, 2018). Menurut 

Warman et al. (2022) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja organisasi dibagi 

menjadi tiga, yaitu motivasi organisasi (sejarah, 

misi, budaya, insentif, penghargaan), kapasitas 

organisasi (manajemen keuangan, manajemen 

program, manajemen proses, keterkaitan antar 

organisasi, kepemimpinan strategi, sumber 

daya manusia, infrastruktur, struktur 

organisasi), dan lingkungan eksternal 

(administrasi, hukum, politik, sosial, budaya, 

ekonomi, stakeholder, teknologi, lingkungan).  

Richard et al. (2009) menyatakan kinerja 

organisasi mencakup tiga bidang spesifik hasil 
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perusahaan: (a) kinerja keuangan (keuntungan, 

laba atas aset, laba atas investasi, dll.); (b) 

kinerja pasar produk (penjualan, pangsa pasar); 

dan (c) pengembalian pemegang saham (total 

pengembalian pemegang saham, nilai tambah 

ekonomi). Pang dan Lu (2018) lebih lanjut 

menjelaskan kinerja perusahaan atau organisasi 

dapat diidentifikasi dari program kerja, 

pelaksanaannya, hasil yang dicapai, keberadaan 

sumber daya, dan hambatan atau peluang 

tertentu yang ditemukan. Kinerja organisasi 

dapat diukur dengan kinerja keuangan dan non-

keuangan. Kinerja keuangan terdiri laba atas 

investasi, laba per saham, pertumbuhan omset, 

profitabilitas, pengembalian aset, dan 

pertumbuhan aset perusahaan. Kinerja non 

keuangan meliputi kinerja operasional yaitu 

pangsa pasar, kualitas produk, dan efektivitas 

organisasi yaitu semangat kerja karyawan, 

suasana kerja. Selain itu dimensi kinerja 

organisasi juga dinilai dari kualitas pelayanan, 

kepuasan pelanggan, produktivitas karyawan, 

dan posisi kompetitif (Pang & Lu, 2018).  

Putri dan Dwija (2015) menjelaskan 

indikator kinerja perusahaan yang baik dapat 

berupa meningkatnya produktivitas, 

pertumbuhan penjualan, peningkatan laba, dan 

unggul dalam persaingan. Pengukuran persepsi 

yang digunakan untuk menilai kinerja 

organisasi atas tujuan adalah profitabilitas, 

pertumbuhan penjualan, volume penjualan dan 

pangsa pasar (Hutomo & Pudjiarti, 2018). 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dinyatakan 

bahwa kinerja perusahaan pada studi ini adalah 

pencapaian perusahaan baik dari segi keuangan 

maupun non keuangan, dalam kurun waktu 

tertentu, dan dibandingkan dengan key 

performance index (indikator kinerja) yang 

telah ditetapkan sebelumnya.  

Untuk mengukur kinerja perusahaan, 

beberapa indikator yang sering digunakan 

dalam penelitian antara lain balanced 

scorecard (Hamied & Elbagoury, 2022). 

Indikator kinerja perusahaan yang lain meliputi 

kualitas pelayanan, kepuasan pelanggan, 

produktivitas karyawan, dan posisi kompetitif 

(Pang & Lu, 2018). 

Konsep kinerja perusahaan pada studi ini 

mengacu pada prestasi perusahaan untuk 

memenuhi rencana jangka pendek, menengah 

dan panjang yang telah disusun perusahaan. 

Indikator kinerja perusahaan dalam penelitian 

ini diadaptasi dari studi sebelumnya oleh 

Widyani et al. (2020),  Hutomo dan Pudjiarti 

(2018) dan Adomako dan Ahsan (2022) sebagai 

berikut : Peningkatan pangsa pasar, 

Pertumbuhan penjualan, Peningkatan 

keuntungan, Pertumbuhan pelanggan, 

Perkembangan produk barang / jasa, 

Pertumbuhan karyawan. 

2.1.2. Kinerja Karyawan 

Sinaga et al. (2020) mendefinisikan kinerja 

karyawan adalah hasil kerja seorang karyawan 

yang dapat diukur sesuai dengan tanggung 

jawab yang dibebankan kepada individu 

tersebut. Kinerja merupakan proses 

pelaksanaan kerja dan hasil kerja seorang 

pegawai dalam melaksanakan suatu pekerjaan 

(Darsana & Koerniawati, 2021).  

Kinerja karyawan  tidak  hanya  berasal  dari  

dalam diri karyawan itu sendiri, tetapi juga 

dipengaruhi oleh faktor di luar diri (Julianry et 

al., 2017). Kinerja karyawan sebagai hasil kerja 

individu dipengaruhi oleh kompetensi individu, 

dukungan organisasi, dan dukungan 

manajemen. Sejatinya kompetensi sendiri 

dipengaruh oleh pengetahuan yang dimiliki, 

keterampilan, sikap, perilaku, motivasi, etos 

kerja, dan karakteristik khusus sesuai yang 

diperlukan dalam pekerjaan (Sinaga et al., 

2020).  

Kinerja pegawai menurut Hasibuan (2005) 

dapat dinilai dari beberapa hal, yaitu: kesetiaan 

pegawai terhadap tugas dan tanggung jawabnya 

dalam organisasi, prestasi kerja dalam 

melaksanakan tugas dan fungsinya, 

kedisiplinan pegawai dalam mematuhi 

peraturan-peraturan yang ada, kreativitas dalam 

menyelesaikan pekerjaan, kerjasama dengan 

pegawai lain dalam menyelesaikan suatu tugas 
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yang ditentukan, kecakapan pegawai sesuai 

dengan pekerjaan yang menjadi tugasnya, dan 

tanggung jawab menyelesaikan pekerjaan 

dengan sebaik-baiknya. Riniwati (2016) 

mengatakan indikator faktor kinerja sumber 

daya manusia meliputi: kuantitas dan kualitas 

kerja, penyelesaian tugas-tugas, keterampilan 

memimpin, dan keluaran unsur waktu.  

Berdasarkan uraian di atas, dapat diambil 

kesimpulan bahwa kinerja karyawan 

merupakan hasil kerja individu pegawai dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya.  

Indikator kinerja kerja individu menurut 

Koopmans et al. (2013) terdiri atas kinerja 

tugas, kinerja kontekstual, dan perilaku kerja 

kontraproduktif. Riniwati (2016) mengatakan 

indikator kinerja sumber daya manusia 

meliputi: kuantitas dan kualitas kerja, 

penyelesaian tugas-tugas, keterampilan 

memimpin, dan output unsur waktu. Indikator 

kinerja pegawai yang lain dijelaskan oleh 

Haryanto et al. (2022) yaitu kuantitas kerja, 

efektifitas kualitas kerja, komitmen kerja, 

komunikasi, dan Kerjasama.  

Konsep kinerja pegawai yang digunakan 

dalam penelitian ini mengacu pada bagaimana 

seorang pegawai melaksanakan tugasnya baik 

dari segi kualitas maupun kuantitas.  Indikator 
kinerja pegawai yang dipakai dalam penelitian 

ini diadaptasi dari studi terdahulu oleh 

Koopmans et al. (2013) dan Haryanto et al. 

(2022) sebagai berikut :Kuantitas kerja, 

Efektifitas, Kualitas kerja, Komitmen kerja, 

Komunikasi, Kerjasama. 

2.1.3. Transformasi Organisasi 

Transformasi organisasi adalah transisi 

antara keadaan organisasi yang berbeda secara 

substansial dalam fitur penting seperti strategi 

dan struktur (Wischnevsky & Damanpour, 

2006). Transformasi organisasi merupakan 

proses kerja positif, dianggap konstruktif, 

berharga, menghasilkan hasil yang berbeda, 

dan proses kerja untuk memenuhi kebutuhan 

saat ini (Hellstrom & Peterson, 2006).  

Transformasi organisasi adalah tantangan yang 

mengharuskan organisasi mengembangkan 

kemampuannya untuk beradaptasi terhadap 

lingkungan luar, dan mengintegrasikannya ke 

dalam dengan memberdayakan sumber daya 

manusia sebagai aset terpenting organisasi. 

Transformasi organisasi dimaksudkan untuk 

meningkatkan kapabilitas organisasi sesuai 

dengan tuntutan lingkungan bisnis (Sisibintari, 

2015). Tujuan utama perubahan organisasi 

adalah untuk meningkatkan misi dan visi agar 

dapat beradaptasi dengan perubahan global 

(Hayajneh et al., 2021). 

Lukas et al. (2007) menjelaskan elemen-

elemen yang mendorong perubahan dengan 

mempengaruhi komponen organisasi adalah (1) 

visi, misi, dan strategi yang menetapkan arah 

dan prioritasnya;  (2) budaya yang 

mencerminkan nilai dan norma informal;  (3) 

fungsi dan proses operasional yang 

mewujudkan pekerjaan yang dilakukan dalam 

perawatan pasien; dan (4) infrastruktur seperti 

teknologi informasi dan sumber daya manusia 

yang mendukung pemberian asuhan pasien. 

Jafari-Sadeghi et al. (2023) mengidentifikasi 

pondasi mikro manajerial menuju transformasi 

digital perusahaan yaitu kemampuan 

manajemen teknologi, kemampuan manajemen 

pengetahuan, kemampuan kewirausahaan dan 

inovasi, dan kemampuan kepemimpinan dan 

manajemen. 

Anshu dan Arpana (2012) menekankan 

pentingnya kepemimpinan yang mengambil 

tanggung jawab untuk membangun budaya 

perusahaan yang sehat dan menerjemahkannya 

ke dalam praktik terbaik dan dapat 

dipertanggungjawabkan. Sedangkan 

transformasi menurut Nurjanah et al. (2020) 

merupakan proses dimana kepemimpinan 

transformasional dipandang sebagai salah satu 

kepemimpinan yang representatif dengan 

tuntutan era desentralisasi.  

2.1.4. Kepemimpinan 

Transformasional 

Bass (1990) membagi kepemimpinan 

menjadi dua jenis, yaitu kepemimpinan 

transformasional dan transaksional. 



132 Vol.6 No.2 September 2026 
……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 
Juremi: Jurnal Riset Ekonomi ISSN 2798-6489 (Cetak)  

 ISSN 2798-6535 (Online)   

Karakteristik kedua kepemimpinan tersebut 

tergantung pada standar perilaku, nilai, dan 

moral masing-masing pemimpin. 

Kepemimpinan transformasional memiliki 

dampak melebihi kepemimpinan yang lainnya, 

yaitu mengilhami dan memotivasi anak buah 

untuk berbuat lebih dari yang diharapkan 

(Zulaifah & Riyono, 2001).  

 Sementara itu Robbins dan Judge (2009) 

berpendapat pemimpin transformasional adalah 

pemimpin yang menginspirasi pengikutnya 

untuk mengesampingkan kepentingannya demi 

kebaikan organisasi dan dapat memberikan 

pengaruh yang luar biasa bagi pengikutnya. 

Kepemimpinan transformasional adalah gaya 

kepemimpinan yang digunakan oleh seorang 

manajer untuk meningkatkan sumber daya 

manusia dengan indikator kepercayaan, 

kekaguman, loyalitas, dan rasa hormat terhadap 

pemimpin, berusaha memotivasi pengikut 

untuk melakukan sesuatu yang lebih dan 

melakukannya di luar harapan mereka 

(Nurjanah et al., 2020).  

Kepemimpinan transformasional memiliki 

indikator langsung dari adanya perilaku 

pimpinan terhadap para pengikutnya yang 

didasarkan pada persepsi mereka terhadap 

pemimpin (Zulaifah & Riyono, 2001). Bass 

(dalam Zulaifah & Riyono, 2001) menyebutkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

mempunyai empat indikator yaitu  pertama 

idealized influence atau charisma, digambarkan 

sebagai perilaku pemimpin yang membuat para 

pengikutnya mengagumi, menghormati dan 

sekaligus mempercayainya. Indikator kedua 

yaitu inspirational motivation, bahwa 

pemimpin berusaha mendapatkan ide yang baru 

guna memotivasi bawahan dan menumbuhkan 

semangat kerjanya. Indikator ketiga adalah 

intellectual stimulation, artinya pemimpin 

transformasional harus mampu menstimulasi 

bawahan agar selalu melakukan inovasi, dan 

memilik ide-ide yang baru untuk melaksanakan 

tugas-tugas organisasi. Indikator terakhir yaitu 

individualized consideration atau perhatian 

individu, bahwa pemimpin yang membangun 

hubungan harmonis dengan bawahan, 

mendengarkan masukan-masukan dari 

bawahan dan secara khusus memperhatikan 

kebutuhan-kebutuhan bawahan akan 

pengembangan karir (Nurjanah et al., 2020; 

Zulaifah & Riyono, 2001).  

Berdasarkan uraian di atas maka dapat 

dinyatakan kepemimpinan transformasional 

adalah kepemimpinan yang mampu merespon 

isu-isu yang berkaitan dengan proses perubahan 

dan transformasi organisasi. Nurjanah et al., 

(2020) menjabarkan indikator untuk mengukur 

kepemimpinan transformasional meliputi 

membuat bawahan antusias, mendorong 

bawahan berbagi ide, mendorong 

pengembangan metode baru, motivasi bawahan 

menggunakan perspektif baru, membantu 

bawahan mencapai keinginan, dan memberikan 

penghargaan prestasi (Nurjanah et al., 2020).  

Konsep kepemimpinan transformasional 

pada studi ini adalah konseptualisasi 

kepemimpinan instruksional pada studi ini 

berfokus pada upaya pimpinan untuk 

menentukan misi dan tujuan perusahaan, 

merespon isu-isu yang berkaitan dengan proses 

perubahan, dan memimpin transformasi 

organisasi. Indikator kepemimpinan 

transformasional dalam penelitian ini 

diadaptasi dari penelitian sebelumnya 

diantaranya oleh Nurjanah et al. (2020) adalah 

sebagai berikut: Membuat bawahan 

antusias. ,Mendorong bawahan berbagi ide, 

Mendorong pengembangan metode baru, 

Motivasi bawahan menggunakan perspektif 

baru, Membantu bawahan mencapai keinginan. 

2.1.5. Budaya Perusahaan 

Budaya perusahaan atau organisasi dapat 

didefinisikan sebagai seperangkat nilai 

organisasi sentral dengan seperangkat elemen 

nilai dasar, pendekatan, asumsi, interpretasi, 

dan lain-lain yang menjadi ciri perusahaan 

tertentu (De Luca et al., 2018). Budaya 

perusahaan adalah kumpulan keyakinan, 

harapan, dan praktik yang memandu dan 

menginformasikan aktivitas semua anggota 
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perusahaan (Siyal et al., 2022). Dengan 

demikian, budaya setiap perusahaan mungkin 

berbeda sehingga berbeda dampaknya pada 

keberhasilan perusahaan, dengan 

mempertimbangkan orientasi strategis 

perusahaan dan kebutuhan lingkungan 

eksternal (De Luca et al., 2018). 

Untuk mengukur budaya perusahaan, dapat 

diidentifikasi dengan indikator adaptasi, 

inovatif, dan kreatif (De Luca et al., 2018). 

Budaya perusahaan dapat dijelaskan oleh tiga 

dimensi yaitu budaya organisasi birokrasi, 

budaya organisasi inovatif, dan budaya 

organisasi yang mendukung (Khan et al., 

2020). Secara detail  budaya perusahaan 

indikator  yang memiliki kontribusi paling 

besar terhadap budaya perusahaan adalah  

profesional, inovasi, dan team work (Julianry et 

al., 2017).  

Budaya perusahaan dapat dijelaskan oleh 

tiga dimensi yaitu budaya organisasi birokrasi, 

budaya organisasi inovatif, dan budaya 

organisasi yang mendukung (Khan et al., 

2020). Untuk mengukur budaya perusahaan, 

dapat diidentifikasi dengan indikator adaptasi, 

inovatif, dan kreatif (De Luca et al., 2018). 

Secara detail  budaya perusahaan indikator  

yang memiliki kontribusi paling besar terhadap 

budaya perusahaan adalah  profesional, inovasi, 
dan team work (Julianry et al., 2017). Indikator 

budaya perusahaan yang lain adalah penciptaan 

budaya untuk inovasi, kebebasan 

mengemukakan ide, kesiapan menerima 

tantangan baru, desentralisasi pengambilan 

keputusan (Bhardwaj & Kalia, 2021).  

Berdasarkan uraian di atas, dapat 

disimpulkan bahwa budaya perusahaan adalah 

nilai-nilai bersama dari individu-individu 

dalam perusahaan yang telah disepakati, berupa 

seperangkat elemen nilai dasar, pendekatan, 

asumsi, interpretasi, dan lain-lain yang menjadi 

ciri perusahaan. Konsep budaya perusahaan 

pada studi ini adalah nilai, sikap, harapan, 

keyakinan yang telah disepakati bersama, serta 

menjadi pedoman perilaku anggota perusahaan. 

Indikator budaya perusahaan dalam penelitian 

ini diadaptasi dari studi terdahulu olehJun dan 

Rowley (2014) dan Bhardwaj dan Kalia (2021) 

sebagai berikut: Penciptaan budaya untuk 

inovasi, Kebebasan untuk mengemukakan 

ide,Kesiapan menerima tantangan baru, 

Desentralisasi pengambilan keputusan, 

Menginformasikan aktivitas pada semua 

anggota perusahaan. 

2.1.6. Tata Kelola Perusahaan 

Definisi tata kelola perusahaan (corporate 

gavernance) menurut Sudarmanto et al. (2021) 

adalah sistem, proses, dan seperangkat 

peraturan yang mengatur hubungan antara 

berbagai pihak yang berkepentingan terutama 

antara pemegang saham, dewan komisaris, dan 

dewan direksi, demi tercapainya tujuan 

organisasi. Olannye dan Anuku (2014) 

menyatakan tata kelola perusahaan adalah 

tentang memastikan transparansi, membangun 

kredibilitas dan akuntabilitas serta menjaga 

saluran yang efektif dari pengungkapan 

informasi yang akan meningkatkan kinerja 

perusahaan baik.  

 Definsi tata kelola perusahaan menurut 

Gunawan (2021) adalah kombinasi dari proses 

yang ditetapkan dan dijalankan oleh dewan 

direksi yang tercermin dalam struktur 

organisasi dan bagaimana ia dikelola dan 

dibawa menuju pencapaian tujuan. Menurut 
Sudarmanto et al. (2021) penerapan tata kelola 

perusahaan yang baik dapat diindikasi lima 

konsep, yaitu transparency, accountability, 

responsibility, independency, dan fairness. 

Transparency diartikan objektivitas suatu 

perusahaan atau organisasi dalam menjalankan 

bisnis dengan memberikan informasi yang 

jelas, akurat, mudah diakses dan dipahami, dan 

dapat dipertanggungjawabkan. Accountability 

berarti kinerja yang dihasilkan suatu organisasi 

atau perusaahn harus dikelola dengan tepat dan 

terukur sesuai tujuan perusahaan atau 

organisasi. Responsibility dimaknai refleksif 

tanggung jawab setiap individu maupun 

organisasi/perusahaan dalam mematuhi segala 

tugas-tugas dalam pekerjaan, aturan-aturan 

serta kebijakan-kebijakan pemerintah yang 
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berkaitan dengan kegiatan bisnis. Independency 

diartikan aktualisasi diri untuk 

organisasi/perusahaan agar dapat berdiri sendiri 

dan memiliki daya saing dengan lingkungan 

bisnisnya. Fairness merupakan upaya 

perusahaan dengan menjaga kewajaran dan 

kesetaraan bagi setiap anggota, pemangku 

kepentingan dan stakeholders lainnya sesuai 

porsinya masing-masing (Sudarmanto et al., 

2021). 

Item-item yang dapat digunakan untuk 

mengukur tata kelola perusahaan sebagai 

indikatornya antara lain independensi internal, 

independensi eksternal, transparansi, akses 

informasi, dan efektivitas komite audit  

(Hutomo & Pudjiarti, 2018).  

Tata kelola perusahaan menurut Keputusan 

Menteri Badan Usaha Milik Negara nomor 

Kep-117/M-MBU-/2002 adalah suatu proses 

dan struktur yang digunakan oleh organ BUMN 

guna meningkatkan keberhasilan usaha dan 

akuntabilitas perusahaan untuk mewujudkan 

nilai pemegang saham dalam jangka panjang 

dengan tetap memperhatikan kepentingan 

pihak-pihak lainnya, berlandaskan peraturan 

perundangan dan nilai-nilai etika. Indikator tata 

kelola perusahaan yang baik dirumuskan pada 

lima hal yaitu transparansi (transprancy), 

kemandirian (independency), akuntabilitas 

(accountability), pertanggungjawaban 

(responsibility), dan kewajaran (fairness). 

Berdasarkan penjelasan para ahli di atas 

maka dapat disimpulkan bahwa tata kelola 

perusahaan adalah sistem, proses, dan 

seperangkat peraturan yang mengatur 

hubungan antar stakeholder (berbagai pihak 

yang berkepentingan) pada sebuah perusahaan. 

Konsep tata kelola perusahaan dalam studi ini 

adalah Seperangkat aturan yang mengatur 

hubungan antara pemangku kepentingan (pihak 

yang berbeda) dalam suatu organisasi atau 

perusahaan. Indikator tata kelola perusahaan 

dalam penelitian ini diadaptasi dari studi 

sebelumnya oleh Hutomo dan Pudjiarti (2018) 

sebagai berikut :Transparansi, Akuntabilitas, 

Tanggung jawab,Keadilan, Menjaga  

kredibilitas dan   akuntabilitas perusahaan. 

2.2. Hubungan Antar Variabel dan 

Pengembangan Hipotesis 

2.2.1. Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja 

Perusahaan 

Beberapa penelitian telah membuktikan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja perusahaan 

(Alkhazraji & Fauziah, 2020; Elenkov, 2002; 

Feranita et al., 2020; Özer & Tınaztepe, 2014). 

Hasil penelitian Elenkov (2002) menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional secara 

langsung dan positif memprediksi kinerja 

organisasi perusahaan Rusia melebihi dampak 

kepemimpinan transaksional.  Hasil penelitian 

Jermsittiparsert (2020) mengungkapkan bahwa 

gaya kepemimpinan memiliki peran yang 

signifikan dalam kinerja organisasi. Temuan 

Alrowwad et al. (2020) menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional dan 

transaksional berpengaruh  positif terhadap 

kinerja perusahaan  

Dukungan untuk inovasi secara signifikan 

memoderasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja organisasi, 

kekompakan kelompok berhubungan positif 

dengan peringkat kepemimpinan 

transformasional, dan memberikan kontribusi 

positif terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Hasil studi Özer dan Tınaztepe (2014) 

membuktikan gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh secara signifikan 

dengan kinerja perusahaan. Hasil empiris 

menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional adalah pilar kesuksesan di 

negara yang mengandalkan inovasi dan 

teknologi untuk mengembangkan semua sektor 

dan wajah kehidupan. Para pemimpin tersebut 

memiliki karakteristik pribadi seperti pengaruh 

ideal, motivasi inspirasional, stimulasi 

intelektual, dan pertimbangan individual untuk 

mendorong kinerja organisasi di pasar domestik 

(Alkhazraji & Fauziah, 2020). Oleh karenanya 
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dapat diajukan hipotesis pertama yaitu: 

H1 : Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan  terhadap 

kinerja perusahaan. 

2.2.2. Pengaruh Budaya Perusahaan 

terhadap Kinerja Perusahaan 

Budaya perusahaan terus-menerus 

diperlukan untuk fungsi dan kinerja organisasi 

yang efektif (Yesil & Kaya, 2013). Budaya 

organisasi mempengaruhi berbagai karyawan, 

perilaku, pembelajaran dan pengembangan 

karyawan dan hasil terkait organisasi (Yesil & 

Kaya, 2013). Untuk itu manajer perusahaan 

perlu berkonsentrasi pada budaya perusahaan 

untuk terus meningkatkan kinerja organisasi 

(AlShehhi et al., 2021).  

Hasil studi Nahm et al. (2004) menunjukkan 

bahwa nilai-nilai tertentu yang dianut 

mendukung praktik manufaktur berbasis waktu 

tingkat tinggi, yang mengarah pada kinerja 

tinggi. Temuan penelitian yang dilakukan oleh 

Nikpour (2017) menunjukkan budaya 

organisasi memberikan dampak tidak langsung 

pada kinerja organisasi.  Upadhyay dan Kumar 

(2020) dalam studinya mengungkapkan bahwa 

budaya organisasi memainkan peran mediasi 

komplementer untuk berdampak positif kinerja 

perusahaan. Hasil penelitian Akintayo et al. 

(2020) menyimpulkan bahwa terdapat 
hubungan positif yang signifikan antara 

pembelajaran budaya organisasi dengan kinerja 

pegawai dan kinerja organisasi pada industri 

perbankan di Nigeria. Temuan tersebut 

didukung hasil penelitian AlShehhi et al (2021) 

yang menunjukkan hubungan positif antara 

budaya organisasi dan kinerja organisasi, serta 

tidak ada perbedaan antara kinerja organisasi di 

sektor publik dan swasta.  Temuan studi 

Gamage dan Tajeddini (2022) mengungkapkan 

budaya organisasi multi-layer mampu 

meningkatkan kinerja keuangan di perusahaan 

keluarga pariwisata dan perhotelan. 

Berlandaskan temuan-temuan pada penelitian 

sebalumnya di atas, hipotesis kedua yang 

diajukan adalah: 

H2 : Budaya perusahaan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja perusahaan. 

2.2.3. Pengaruh Tata Kelola 

Perusahaan terhadap Kinerja Perusahaan 

Kinerja perusahaan merupakan hasil yang 

diperoleh suatu perusahaan pada periode 

tertentu. Hasil kinerja dapat diukur dan 

menggambarkan kondisi perusahaan pada saat 

itu (Putri & Dwija, 2015). Tata kelola 

perusahaan (corporate governance) merupakan 

suatu kerangka yang mempengaruhi 

perusahaan dalam menjalankan aktivitas 

bisnisnya (Indra & Yustiavandana, 2006). Putri 

dan Dwija (2015) menyatakan sumber daya 

manusia (human capital) dan tata kelola 

perusahaan yang baik (good corporate 

governance) merupakan faktor yang dapat 

berpengaruh pada peningkatan kinerja 

perusahaan. 

Beberapa studi terdahulu membuktikan 

peran tata kelola perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja perusahaan (Hariati & 

Rihatiningtyas, 2015; Masithoh & Dewayanto, 

2020). Penelitian Olannye dan Anuku (2014) 

menyimpulkan bahwa setiap penerapan praktek 

tata kelola perusahaan akan membantu dalam 

memberikan kontribusi terhadap kinerja 

organisasi yang efektif dari sektor perbankan 

dan stabilitas ekonomi. Studi sebelumnya oleh 
Hutomo dan Pudjiarti (2018) menyatakan tata 

kelola perusahaan dan praktik sumber daya 

manusia positif berkaitan dengan kinerja 

organisasi. Hasil penelitian Amri et al. (2016) 

menunjukkan ada pengaruh positif dari good 

corporate governance terhadap kinerja, Good 

corporate governance adalah sistem dan 

struktur perusahaan dengan mengalokasikan 

berbagai pihak kepentingan termasuk pekerja 

perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian 

Bismantara dan Wirakusuma (2019) 

menyatakan bahwa tata kelola pemerintahan 

yang baik memiliki efek positif pada kinerja 

karyawan. Didasarkan temuan-temuan studi 

sebelumnya tentang peran penting tata kelola 

terhadap kinerja perusahaan, hipotesis ketiga 

yang diajukan yaitu: 
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H3 : Tata kelola perusahaan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

perusahaan. 

2.2.4. Pengaruh Kinerja Karyawan 

Terhadap Kinerja Perusahaan 

Vosloban (2012) mengatakan sumber daya 

terpenting perusahaan adalah karyawan. Oleh 

karenanya, karyawan yang berkinerja tinggi 

akan ditargetkan untuk tetap berada di 

perusahaan. Hasil kinerja karyawan akan 

berkontribusi pada pertumbuhan dan 

perkembangan perusahaan (Vosloban, 2012). 

Senada, Sinaga et al. (2020) menyatakan bahwa 

kinerja individu dalam sebuah kelompok secara 

kolektif akan menjadi kinerja organisasi. 

Suryani dan FoEh (2018) berpendapat kinerja 

organisasi saat ini tidaklah selalu berhubungan 

dengan nilai finansial, namun merupakan hasil 

dari proses yang dilakukan oleh individu-

individu. Untuk itu pencapaian kinerja 

organisasi harus mempertimbangkan kinerja 

karyawan (Suryani & FoEh, 2018).  

Menurut Widakdo (2022) karyawan 

memainkan peran penting dalam melakukan 

pertumbuhan dan perkembangan perusahaan 

aktivitas untuk mempertahankan kelangsungan 

hidup. Selanjutnya, kinerja karyawan 

mempengaruhi kemajuan atau kemunduran 

perusahaan. Keberhasilan atau kegagalan 

organisasi dalam memenuhi tanggung jawab 

sosialnya dimulai dengan karyawan, terutama 

strategi kepemimpinan dalam meningkatkan 

efektivitas keuletan dan efisiensi (Widakdo, 

2022). 

Beberapa studi sebelumnya menunjukkan 

kinerja karyawan memiliki dampak positif pada 

kinerja organisasi (Tarmidi & Arsjah, 2019). 

Hasil penelitian Pang dan Lu (2018) 

menunjukkan bahwa prestasi kerja berpengaruh 

positif terhadap dimensi kinerja keuangan 

perusahaan seperti return on assets, tingkat 

pertumbuhan turnover dan profitabilitas. Hasil 

studi Nyathi dan Kekwaletswe (2022) 

menunjukkan kinerja karyawan yang diukur 

tiga faktor laten (kinerja kontekstual, kinerja 

tugas dan kesadaran), terbukti berpengaruh 

positif terhadap kinerja organisasi yang 

terpancar tiga faktor laten (kinerja operasional, 

relasional dan transformasional). Hipotesis 

keempat yang diajukan pada penelitian ini 

adalah: 

H4 : Kinerja karyawan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja perusahaan.. 

2.3. Kerangka Pemikiran Teoritis  

Berdasarkan uraian sebelumnya pada 

pendahuluan dan literature review, dapat 

dinyatakan bahwa transformasi organisasi yang 

terdiri atas tiga elemen (kepemimpinan 

transformasional, budaya perusahaan, dan tata 

kelola perusahaan) merupakan faktor 

determinan kinerja perusahaan. Demikian 

halnya kinerja karyawan menjadi faktor yang 

sangat menentukan tinggi rendahnya kinerja 

perusahaan. Kerangka konseptual dalam studi 

ini dapat diilustrasikan pada gambar berikut: 

 

Gambar  1 Model Penelitian Empiris  

 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini memilih untuk menggunakan 

metode penelitian kuantitatif yaitu metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat 

positivism, digunakan untuk meneliti pada 
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populasi atau sampel tertentu secara random, 

menggunakan instrumen, dan analisis data 

bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan 

(Sugiyono, 2009). 

Operasional Variabel 

Variabel yang digunakan dalam studi ini 

terdiri atas tiga variabel eksogen yaitu 

kepemimpinan transformasional, budaya 

perusahaan, tata kelola perusahaan dan kinerja 

karyawan, dan variabel endogen yang 

digunakan adalah kinerja perusahaan. Lokasi, 

Populasi dan Sampel Penelitian. 

Populasi adalah semua obyek, semua gejala 

dan semua kejadian atau peristiwa yang akan 

dipilih harus sesuai dengan masalah yang akan 

diteliti (Hadi, 1993). Populasi adalah 

keseluruhan subjek penelitian. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan bagian spinning 

PT Dunia Setia Sandang Asli Tekstil IV 

Ungaran Kabupaten Semarang. sebanyak 60 

orang.  Divisi produksi di perusahaan terdiri 

dari 3 bagian yaitu Bagian Spinning, Bagian 

Weaving dan Bagian Finishing. Pada penelitian 

ini sampel yang digunakan adalah bagian 

Spinning Alasan pemilihan Spinning adalah 

bagian ini adalah bagian yang paling penting 

dalam kegiatan produksi dan dalam pencapaian 

target produksi pada PT Dunia Setia Sandang 

Asli Tekstil IV Ungaran Kabupaten Semarang. 

Sampel adalah sebagian dari populasi yang 

memiliki karakteristik yang relative sama dan 

dianggap bisa mewakili populasi (Riyanto & 

Hatmawan, 2020). Dalam penelitian ini  

menggunakan metode sampel jenuh dimana 

semua populasi diambil seluruhnya sebagai 

responden penelitian yaitu sebanyak 60 

responden.  

Metode Pengumpulan Data 

Sumber data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sumber primer dan data 

sekunder. Data primer didapatkan dari 

penyebaran kuesioner langsung. Sumber 

sekunder dalam penelitian ini yaitu dokumen 

perusahaan, berupa sejarah singkat, lokasi 

perusahaan, dan gambaran umum perusahaan. 

Pengumpulan data primer dalam penelitian 

ini dilakukan dengan menggunakan metode 

survei tertulis. Survei dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner, terdiri atas pertanyaan 

terbuka dan pertanyaan tertutup. Pertanyaan 

terbuka berupa identitas diri responden. 

Pertanyaan tertutup yaitu pernyataan-

pernyataan yang telah disediakan dengan 

jawaban yang dibatasi. Instrumen pada 

kuesioner diukur dengan menggunakan skala 

Likert (1932) yang merupakan skala jenis 

interval dengan memiliki lima tingkatan, 

dengan skor pilihan Sangat Tidak Setuju (STS) 

= 1, Tidak Setuju (TS) = 2, Kurang Setuju (KS) 

= 3, Setuju (S) = 4, dan Sangat Setuju (SS) = 5. 

Teknik Analisis Data 

Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif bertujuan untuk 

memberikan gambaran mengenai demografi 

responden dan deskripsi variabel penelitian. 

Analisis deskriptif dalam studi ini 

menggunakan statistik rata-rata (mean, standar 

deviasi, maksimal, dan minimal), dan 

menggunakan kriteria tree box method (metode 

tiga kotak) yaitu pemeringkatan/ jenjang 

persetujuan atas pernyataan dari skala satu 

sampai dengan lima diukur dengan pernyataan 

rendah sampai dengan tinggi sebanyak tiga 

jenjang (Ferdinand, 2014).  

Partial Least Square Structural Equation 

Model (PLS-SEM) 

Penelitian ini memilih untuk mnganalisis 

data menggunakan model persamaan struktural 

berbasis varian, yang dikenal dengan nama 

Partial Least Squares Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM). PLS-SEM memberikan 

gambaran yang komprehensif, namun ringkas 

untuk analisis dan pelaporan hasil pemodelan 

persamaan struktural kuadrat (Hair et al., 

2019). PLS-SEM telah menjadi kunci teknik 

analisis multivariat yang sering digunakan para 

peneliti manajemen sumber daya manusia 

(Ringle et al, 2020).  

Pengujian analisis PLS menggunakan dua 
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evaluasi yaitu (1) Outer Model  untuk menguji 

spesifikasi model pengukuran, dan  (2)  Inner 

Model  untuk menguji kausalitas, pengujian 

hipotesis untuk menguji dengan model prediksi 

(Ghozali & Latan, 2015).  Uji outer model 

bertujuan untuk menspesifikasikan hubungan 

antar variabel laten dengan indikator-

indikatornya. Tahap analisis pada outer model 

diukur menggunakan pengujian validitas dan 

reliabilitas. Pengukuran bagian luar (outer 

model) PLS SEM ini ada 2 yaitu pengukuran 

model reflektif dan formatif. Pengukuran 

model PLS SEM pertama dalam outer model 

adalah pengukuran reflektif. Model pengukuran 

dinilai dengan menggunakan reliabilitas dan 

validitas. Terdapat tiga kriteria pengukuran 

untuk menilai outer model yaitu dengan 

Convergent Validity, Discriminant Validity, 

dan Composite Reliability. 

Convergent validity dapat dilihat dari nilai 

loading factor (λ). Loading factor 

menggambarkan besarnya korelasi antara 

setiap item pengukuran (indikator) dengan 

konstraknya (variabel laten). Nilai loading 

factor/outer loading di atas 0,7 dapat dikatakan 

ideal, artinya bahwa indikator tersebut 

dikatakan signifikan sebagai indikator yang 

mengukur konstrak (variabel laten). Namun 

demikian, nilai loading factor di atas 0,5 dapat 

diterima.  

Discriminant validity dilakukan untuk 

memastikan bahwa setiap konsep dari masing-

masing model laten berbeda dengan variabel 

lainnya. Pengujian validitas diskiriminan 

dilakukan untuk mengetahui seberapa tepat 

suatu alat ukur melakukan fungsi 

pengukurannya (Ghozali, 2016). Pengujian 

discriminant validity dapat dinilai berdasarkan 

Fornell-larcker criterion dan cross loading. 

Pada pengujian Fornell-larcker criterion, 

discriminant validity dapat dikatakan baik jika 

akar dari AVE pada konstruk, lebih tinggi 

dibandingkan dengan korelasi konstruk dengan 

variabel laten lainnya. Pada pengujian cross 

loading, akar AVE harus menunjukkan nilai 

indikator yang lebih tinggi dari setiap konstruk 

dibandingkan dengan indikator pada konstruk 

lainnya (Sekaran & Bougie, 2016). 

Composite Reliability dilakukan dengan 

melihat composite reliability, rho_A, dan 

Cronbach’s Alpha. Nilai Composite Reliability, 

rho_A, dan Cronbach’s Alpha dinyatakan 

reliabel dan valid apabila di atas 0,70. Apabila 

suatu konstruk telah memenuhi dua kriteria 

tersebut, maka dapat dikatakan bahwa konstruk 

reliabel telah memiliki konsistensi sebagai 

instrumen penelitian.  

Average Variance Extracted (AVE) adalah 

nilai yang digunakan dalam pengujian validitas 

konvergen karena nilai didapat dari keluaran 

convergent validity. Nilai AVE yang 

diharapkan adalah > 0,5, sedangkan jika AVE 

< 0,5 maka tidak valid secara konvergen.  

Inner Model atau disebut juga sebagai model 

struktural, merupakan model yang digunakan 

untuk memprediksi hubungan kausalitas 

(hubungan sebab-akibat) antar variabel laten 

yang telah dibangun pada tahap kerangka 

teoritis. Persamaan struktural dalam studi ini 

dirumuskan sebagai berikut: 

 

Analisis inner model dievaluasi 

menggunakan beberapa kriteria seperti R-

Square (R2), Effect sice (f2), Quality Index (Q2), 

dan Model Fit. Koefisien Determinasi R-

Square (R2) merupakan suatu nilai yang 
memperlihatkan seberapa besar variabel 

independen (eksogen) mempengaruhi variabel 

dependen (endogen). R-Square merupakan 

angka yang berkisar antara 0 sampai 1 yang 

mengindikasikan besarnya kombinasi variabel 

independen secara bersama–sama 

mempengaruhi nilai variabel dependen. Nilai 

R-Squared digunakan untuk menilai seberapa 
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besar pengaruh variabel laten independen 

tertentu terhadap variabel laten dependen. 

Terdapat tiga kategori pengelompokan pada 

nilai R-Square yaitu kategori kuat, kategori 

moderat, dan kategori lemah. Hair et al 

menyatakan bahwa nilai R-Square 0,75 

termasuk ke dalam kategori kuat, nilai R-

Square 0,50 termasuk kategori moderat dan 

nilai R-Square 0,25 termasuk kategori lemah 

(Hair Jr et al., 2016).  

Predictive relevance (Q2) merupakan suatu 

uji yang dilakukan dalam menunjukkan 

seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan 

dengan menggunakan prosedur blindfolding 

dengan melihat pada nilai Q square. Jika nilai Q 

square > 0 maka dapat dikatakan memiliki nilai 

observasi yang baik, sedangkan jika nilai Q 

square < 0 maka dapat dinyatakan nilai 

observasi tidak baik. Q-Square predictive 

relevance untuk model struktural, megukur 

seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-

square>0 menunjukkan model memiliki 

predictive relevance, sebaliknya jika nilai Q-

Square≤0 menunjukkan model kurang 

memiliki predictive relevance. Perhitungan Q-

Square dilakukan dengan bantuan SmartPLS 

melalui perintah blindfolding pada bagian 

Construct Crossvalidated Redundancy.  

Besaran Q2 memiliki nilai dengan rentang 

0<Q2<1, dimana semakin mendekati 1 berarti 

model semakin baik. Besaran Q2 ini setara 

dengan koefisien determinasi total pada analisis 

jalur. Nilai Stone-Geisser Q-square test ebih 

besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model 

mempunyai nilai predictive relevance. 

Sedangkan jika nilai Q-Square mendekati 0 

(nol), maka model kurang atau tidak memiliki 

predictive relevance (Chin, 1998). Q-Square 

dapat mengukur seberapa baik nilai observasi 

yang dihasilkan oleh model dan juga estimasi 

parameternya (Ghozali & Latan, 2015). Hair et 

al. (2019) memberikan kriteria Q2 yang lebih 

tinggi dari 0,02 menggambarkan relevansi 

prediktif kecil, di atas 0,15 termasuk medium, 

dan di atas 0,35 masuk kriteria besar. 

Goodness of Fit index atau GoF index 

dikembangkan oleh Tenehause et al (2004) 

digunakan untuk mengevaluasi model 

pengukuran dan model structural. SmartPLS 

menawarkan ukuran kecocokan meliputi 

SRMR dan NFI. Standardized Root Mean 

Square Residual (SRMR) didefinisikan sebagai 

perbedaan antara korelasi yang diamati dan 

matriks korelasi tersirat model, dan nilai kurang 

dari 0,10 atau 0,08 dianggap cocok. Normed Fit 

Index (NFI) merupakan salah satu ukuran fit 

pertama yang diusulkan dalam literatur PLS-

SEM adalah indeks kecocokan bernorma. NFI 

menghasilkan nilai antara 0 dan 1. Semakin 

dekat NFI ke 1, semakin baik kecocokannya 

(Ringle et al., 2015).  

Bootstrapping adalah suatu metode untuk 

menderivasikan estimasi yang kuat dari eror 

standar dan interval kepercayaan untuk 

mengestimasi proporsi, rerata, median, odds 

ratio, koefisien korelasi atau koefisien regresi. 

Bootstrapping juga dapat digunakan untuk 

mengembangkan uji hipotesis. Dengan teknik 

tersebut, maka estimasi pengukuran dan standar 

error tidak lagi dihitung dengan asumsi 

statistik, tetapi didasarkan kepada observasi 

empiris. Dalam bootstrap, subsampel dibuat 

dengan pengamatan yang diambil secara acak 

dari kumpulan data asli (dengan penggantian). 
Subsampel tersebut kemudian digunakan untuk 

mengestimasi model jalur PLS. Proses ini 

diulang sampai sejumlah besar subsampel acak 

telah dibuat, biasanya sekitar 5.000 atau 10.000 

(Ringle et al., 2020). Estimasi parameter yang 

diperoleh dari subsampel digunakan untuk 

memperoleh interval kepercayaan 95%  melalui 

perbandingan t-statistik (t hasil perhitungan) 

dengan nilai t-tabel. Hipotesis diterima apabila 

nilai t-hitung lebih besar daripada t-tabel dan 

nilai probabilitas signifikansi lebih kecil 

daripada 0,05. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Deskriptif variabel penelitian ditujukan 
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untuk menganalisis jawaban responden pada 

pernyataan-pernyataan kuesioner penelitian. 

Studi ini memakai tiga kategori yaitu rendah, 

sedang dan tinggi. Angka indeks hasil 

perhitungan dijadikan dasar untuk analisis, 

dengan perincian angka indeks 20,00-46,67 

masuk kategori rendah, angka indeks 46,68–

73,35 masuk kategori sedang, dan angka indeks 

73,36–100 masuk kategori tinggi.  

Deskripsi Variabel Kepemimpinan 

Tranformasional 

Variabel kepemimpinan transformasional 

dalam studi ini diukur menggunakan 6 (enam) 

indikator, yaitu mendorong bawahan berbagi 

ide, mendorong pengembangan metode baru, 

motivasi bawahan menggunakan perspektif 

baru, membantu bawahan mencapai keinginan, 

memberikan penghargaan prestasi, dan 

memberikan penghargaan prestasi. Hasil 

perhitungan deskriptif terhadap variabel 

kepemimpinan transformasional dirangkum 

pada Tabel 5 

Tabel 5 Deskripsi Variabel 

Kepemimpinan Transformasional 

Indikator 

% Jawaban Nilai 

Indeks 
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1. Mendorong bawahan berbagi ide 0,0 0,0 0,0 48,3 51,7 90,34 Tinggi 

2. Mendorong pengembangan 

metode baru 

0,0 0,0 1,7 28,3 70,0 93,66 Tinggi 

3. Motivasi bawahan menggunakan 

perspektif baru 

0,0 0,0 1,7 31,7 66,7 93,08 Tinggi 

4. Membantu bawahan mencapai 

keinginan 

0,0 0,0 3,3 50 46,7 88,68 Tinggi 

5. Memberikan penghargaan 

prestasi 

0,0 0,0 5,0 31,7 63,3 91,66 Tinggi 

6. Memberikan penghargaan 

prestasi 

0,0 0,0 0,0 40,0 60,0 92,00 Tinggi 

Indeks Variabel 91,57 Tinggi 

Sumber: data primer, 2025 

Berdasarkan Tabel 5 dapat dijelaskan bahwa 

nilai indeks variabel kepemimpinan 

transformasional adalah sebesar 91,57 masuk 

kriteria tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 

responden memiliki persetujuan atas peran 

pemimpin untuk menentukan misi dan tujuan 

perusahaan, merespon isu-isu yang berkaitan 

dengan proses perubahan, dan memimpin 

transformasi perusahaan. 

Temuan di lapangan menunjukkan 

kepemimpinan transformasional telah 

diimplementasikan dengan cukup baik. Hal ini 

dapat dinilai dari indikasi pimpinan perusahaan 

berusaha memberikan motivasi dan inspirasi 

kepada karyawan untuk berusaha mencapai 

tujuan perusahaan. Selain itu, pimpinan telah 

menjadikan dirinya sebagai mentor yang 

membantu karyawan mengembangkan potensi 

yang dimiliki. Indikasi lain adanya 

kepemimpinan transformasional tercermin dari 

upaya pimpinan mendorong karyawan 

berkontribusi dalam pengambilan keputusan 

strategis perusahaan. 

Deskripsi Variabel Budaya Perusahaan 

Variabel budaya perusahaan dalam studi ini 

diukur menggunakan 5 (lima) indikator, yaitu 

penciptaan budaya untuk inovasi, kebebasan 

untuk mengemukakan ide, kesiapan menerima 

tantangan baru, desentralisasi pengambilan 

keputusan, dan menginformasikan aktivitas 

pada semua anggota perusahaan. Hasil 

perhitungan deskriptif terhadap variabel 

budaya perusahaan disajikan pada Tabel 

dibawah: 

Tabel Deskripsi Variabel Budaya 

Perusahaan 

Indikator 

% Jawaban Nilai 

Indek

s 

Kriteri

a 
1 2 3 4 5 

1. Penciptaan 

budaya untuk inovasi 

0,

0 

0,

0 

10,

0 

60,

0 

30,

0 

84,00 Tinggi 

2. Kebebasan untuk 

mengemukakan ide 

0,

0 

0,

0 

10,

0 

58,

3 

31,

7 

84,34 Tinggi 

3. Kesiapan 

menerima tantangan baru 

0,

0 

0,

0 

2 65 33 86,32 Tinggi 

4. Desentralisasi 

pengambilan keputusan 

0,

0 

0,

0 

3,3 53,

3 

43,

3 

87,92 Tinggi 

5. Menginformasika

n aktivitas pada semua anggota 

perusahaan 

0,

0 

0,

0 

6,7 68,

3 

25,

0 

83,66 Tinggi 

Indeks Variabel 82,25 Tinggi 

Sumber: data primer, 2025 

Deskriptif statistik variabel budaya 

perusahaan pada Tabel 6 menunjukkan nilai 

indeks sebesar 82,25 masuk kriteria tinggi. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa responden 

mendukung penerapan budaya perusahaan. 

Nilai, sikap, harapan, dan keyakinan organisasi 

diharapkan menjadi pedoman perilaku segenap 
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karyawan perusahaan. 

Berdasarkan hasil observasi, kondisi budaya 

perusahaan di PT Dunia Setia Sandang Asli 

Tekstil IV Ungaran Kabupaten Semarang telah 

cukup baik. Hal ini tercermin dari adanya 

budaya inovatif untuk menciptakan ide-ide 

baru. Selain itu karyawan didorong berani 

mengimplementasikan kreativitas dan inovasi 

untuk mencapai kinerja perusahaan yang lebih 

tinggi. 

Deskripsi Variabel Tata Kelola Perusahaan 

Variabel tata kelola perusahaan dalam studi 

ini diukur menggunakan 5 (lima) indikator, 

yaitu transparansi, akuntabilitas, tanggung 

jawab, keadilan, dan menjaga  kredibilitas dan 

akuntabilitas perusahaan. Hasil perhitungan 

deskriptif variabel tata kelola perusahaan 

dirangkum pada Tabel 7. 

Tabel 7 Deskripsi Variabel Tata Kelola 

Perusahaan 

Indikator 

% Jawaban Nilai 

Indek
s 

Kriteri
a 

1 2 3 4 5 

1. Transparan

si 

0,

0 

0,

0 

16,

7 

61,

7 

21,

7 

81,08 Tinggi 

2. Akuntabilit
as 

0,
0 

0,
0 

6,7 45,
0 

48,
3 

88,32 Tinggi 

3. Tanggung 

jawab 

0,

0 

0,

0 

5,0 60,

0 

35,

0 

86,00 Tinggi 

4. Keadilan 0,
0 

0,
0 

18,
3 

61,
7 

20,
0 

80,34 Tinggi 

5. Menjaga 

kredibilitas dan 
akuntabilitas perusahaan 

0,

0 

0,

0 

3,3 46,

7 

50,

0 

89,34 Tinggi 

Indeks Variabel 85,02 Tinggi 

Sumber: data primer, 2025 

Berdasarkan hasil perhitungan statistik 

index pada Tabel 7 diketahui nilai indeks 

variabel tata kelola perusahaan adalah sebesar 

85,02 yang berarti masuk kriteria tinggi. Hasil 

ini menjelaskan bahwa tata kelola perusahaan 

yang baik (good corporate governance) 

menjadi harapan karyawan sebagai pengatur 

hubungan antara pemangku kepentingan di 

perusahaan. 

Temuan empiris di lapangan menunjukkan 

tata kelola perusahaan telah diimplementasikan 

dalam membangun kepercayaan antara 

stakeholders.  Adanya kode etik tertulis 

merupakan bentuk kebijakan tata kelola 

perusahaan untuk menjamin integritas 

pimpinan dan karyawan, bekerja secara 

profesional, dan mengembangkan kompetensi 

kerja. Pengawasan internal yang efektif telah 

dijalankan untuk memastikan kegiatan 

perusahaan sesuai dengan prosedur dan 

kebijakan yang telah diputuskan.  

Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan 

Variabel kinerja karyawan dalam studi ini 

diukur menggunakan 6 (enam) indikator, yaitu 

kuantitas kerja, efektifitas, kualitas kerja, 

komitmen kerja, komunikasi, dan kerjasama. 

Hasil perhitungan statistik nilai indeks untuk 

variabel kinerja karyawan dapat ditampilkan 

pada Tabel 8 

Tabel 8 Deskripsi Variabel Kinerja 

Karyawan 

Indikator 

% Jawaban Nilai 

Indeks 
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1. Kuantitas Kerja 0,0 0,0 6,7 60,0 33,3 85,32 Tinggi 

2. Efektifitas 0,0 0,0 6,7 60,0 33,3 85,32 Tinggi 

3. Kualitas kerja 0,0 0,0 5,0 63,3 31,7 85,34 Tinggi 

4. Komitmen Kerja 0,0 0,0 6,7 60,0 33,3 85,32 Tinggi 

5. Komunikasi 0,0 0,0 5,0 53,3 41,7 87,34 Tinggi 

6. Kerjasama 0,0 0,0 5,0 56,7 38,3 86,66 Tinggi 

Indeks Variabel 85,88 Tinggi 

Sumber: data primer, 2025 

Hasil perhitungan statistik deskriptif 

variabel kinerja karyawan pada Tabel 8 

diperoleh nilai indeks sebesar 85,88 yang 

masuk kategori tinggi. Temuan ini 

mengindikasikan karyawan memiliki keinginan 

pada kualitas dan kuantitas kerja yang tinggi 

sebagai bentuk implementasi tugas dan 

tanggung jawab pekerjaannya. 

Sejalan dengan hasil studi, temuan di 

lapangan menunjukkan kerjasama telah terjalin 

antar karyawan sebagai salah satu indikasi 

kinerja karyawan. Demikian halnya indikator 

pencapaian penyelesaian pekerjaan terbukti 

cukup tinggi dari yang ditugaskan kepada 

karyawan. Tidak ditemukan adanya 

keterlambatan pekerjaan dari jadwal yang telah 

ditentukan. 
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Deskripsi Variabel Kinerja Perusahaan 

Variabel kinerja perusahaan dalam studi ini 

diukur menggunakan 6 (enam) indikator yakni 

peningkatan pangsa pasar, pertumbuhan 

penjualan, peningkatan keuntungan, 

pertumbuhan pelanggan, perkembangan 

produk jasa, dan pertumbuhan karyawan. Hasil 

perhitungan nilai indeks untuk variabel kinerja 

perusahaan dapat dirangkum pada Tabel 9 

Tabel 9 Deskripsi Variabel Kinerja 

Perusahaan 

Indikator 
% Jawaban Nilai 

Indeks 
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1. Peningkatan 
pangsa pasar 

0,0 0,0 10,0 63,3 26,7 83,34 Tinggi 

2. Pertumbuhan 

penjualan 

0,0 0,0 8,3 61,7 30,0 84,34 Tinggi 

3. Peningkatan 
keuntungan 

0,0 0,0 8,3 61,7 30,0 84,34 Tinggi 

4. Pertumbuhan 

pelanggan 

0,0 0,0 10,0 71,7 18,3 81,66 Tinggi 

5. Perkembangan 
produk jasa 

0,0 0,0 10,0 71,7 18,3 81,66 Tinggi 

6. Pertumbuhan 

karyawan 

0,0 0,0 33,30 61,70 5,00 74,34 Tinggi 

Indeks Variabel 81,61 Tinggi 

Sumber: data primer, 2025 

Hasil perhitungan nilai indeks untuk variabel 

kinerja perusahaan pada Tabel 9 diketahui pada 

indikator pertumbuhan karyawan banyak 

responden yang menjawab kurang setuju 

sebesar 33,3%. Hal ini dapat dimaklumi 

dikarenakan pada masa pandemi perekrutan 

karyawan baru belum dapat dilakukan. Adapun 

indikator yang lain memperoleh tanggapan 

yang baik dari responden sehingga secara 
keseluruhan dapat dinyatakan variabel kinerja 

perusahaan masuk kriteria tinggi. 

Temuan empiris di lapangan menunjukkan 

hanya indikator pertumbuhan karyawan yang 

tidak tercapai. Hal ini dimungkinkan karena 

adanya pandemi Covid-19 yang membuat 

perusahaan tidak melakukan rekruitmen 

karyawan. Adapun indikator pencapaian 

kinerja perusahaan lainnya, temuan di lapangan 

menunjukkan key performance index (KPI) 

telah tercapai dari yang ditetapkan sebelumnya. 

 

Analisis Inferensial 

Analisis inferensial pada studi ini 

menggunakan Partial Least Square Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM). Pengujian 

PLS-SEM pada penelitian ini digunakan empat 

tiga kriteria, yaitu convergent validity, 

discriminant validity, composite reliability, dan 

inner model.  

Pengujian Validitas Konvergen 

Penilaian convergent validity (validitas 

konvergen) pada studi ini berdasar loading 

factor indikator variabel penelitian. Ukuran 

loading factor dikatakan tinggi jika lebih dari 

0,70, sedangkan loading factor 0,5 sampai 0,6 

dianggap cukup memadai sehingga dapat 

diterima. Selain itu juga dengan melihat nilai t-

statistik dan p-value dari first order 

measurement. Pengujian model pengukuran 

atau outer model dalam studi ini menggunakan 

perangkat lunak SmartPLS versi 3.2.9. Hasil 

perhitungan loading factor ditampilkan pada 

Tabel 10 

Tabel 10 Outer Loadings (Measurement 

Model) 

Variabel 

Indikator 

Ko

de 

Loadi

ng 

Facto

r 

T-

statist

ic 

P-

val

ue 

Kepemimpin

an 

Transformasi

onal 

Mendorong 

bawahan 

berbagi ide 

X11 0,682 7,208 0,00

0 

Mendorong 

pengembanga

n metode baru 

X12 0,830 11,21

9 

0,00

0 

Motivasi 

bawahan 

menggunakan 

perspektif 

baru 

X13 0,815 10,49

4 

0,00

0 

Membantu 

bawahan 

mencapai 

keinginan 

X14 0,760 8,902 0,00

0 

Memberikan 

penghargaan 

prestasi 

X15 0,827 13,54

4 

0,00

0 

Memberikan 

penghargaan 

prestasi 

X16 0,803 11,95

8 

0,00

0 

Budaya Penciptaan X21 0,687 6,575 0,00
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Variabel 

Indikator 

Ko

de 

Loadi

ng 

Facto

r 

T-

statist

ic 

P-

val

ue 

Perusahaan budaya untuk 

inovasi 

0 

Kebebasan 

untuk 

mengemukaka

n ide 

X22 0,740 8,207 
0,00

0 

Kesiapan 

menerima 

tantangan baru 

X23 0,792 
12,86

8 

0,00

0 

Desentralisasi 

pengambilan 

keputusan 

X24 0,804 
13,76

0 

0,00

0 

Menginformas

ikan aktivitas 

pada semua 

anggota 

perusahaan 

X25 0,709 
11,43

9 

0,00

0 

Tata Kelola 

Perusahaan 

Transparansi 
X31 

0,804 12,67

3 

0,00

0 

Akuntabilitas X32 0,836 23,44

3 

0,00

0 

Tanggung 

jawab 

X33 0,843 21,71

4 

0,00

0 

Keadilan X34 0,747 10,94

8 

0,00

0 

Menjaga  

kredibilitas 

dan 

akuntabilitas 

perusahaan 

X35 0,702 8,877 0,00

0 

Kinerja 

Pegawai 

Kuantitas 

Kerja 

X41 
0,606 4,111 

0,00

0 

Efektifitas X42 
0,648 5,986 

0,00

0 

Kualitas kerja X43 
0,834 

16,26

7 

0,00

0 

Komitmen 

Kerja 

X44 
0,829 

16,73

9 

0,00

0 

Komunikasi X45 
0,787 

10,51

3 

0,00

0 

Kerjasama X46 
0,707 6,460 

0,00

0 

Kinerja 

Perusahaan 

Peningkatan 

pangsa pasar 
Y11 

0,877 20,64

4 

0,00

0 

Pertumbuhan 

penjualan 

Y12 0,888 26,96

6 

0,00

0 

Peningkatan 

keuntungan 

Y13 0,738 6,470 0,00

0 

Pertumbuhan 

pelanggan 

Y14 0,811 13,84

4 

0,00

0 

Perkembangan Y15 0,785 12,44 0,00

Variabel 

Indikator 

Ko

de 

Loadi

ng 

Facto

r 

T-

statist

ic 

P-

val

ue 

produk barang 

/ jasa 

2 0 

Pertumbuhan 

karyawan 

Y16 0,272 1,403 0,16

1 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 

2025 

Hasil pengolahan dengan menggunakan 

SmartPLS seperti tampak pada Tabel 10 dapat 

diketahui terdapat satu indikator kinerja 

perusahaan yang gugur, yaitu Y16-

pertumbuhan karyawan dengan nilai loading 

factor 0,272<0,5, t-statistik 1,403<1,96, dan 

probabilitas signifikansi 0,161>0,05. Indikator 

tersebut selanjutya dihapus dari model karena 

memiliki kontribusi yang rendah untuk 

mengukur kinerja perusahaan. Berdasarkan 

Tabel 4.6 juga diketahui 4 (empat) indikator 

memiliki nilai loading factor lebih besar 0,6 

sehingga indikator tersebut dapat diterima. 

Hasil lainnya menunjukkan 23 indikator 

lainnya memiliki loading factor lebih besar 0,7 

sehingga dapat dinyatakan indikator tersebut 

memiliki validitas yang tinggi. Hasil 

perhitungan selanjutnya diketahui nilai t-

statistik di atas 1,96 dan nilai probabilitas di 

bawah 0,05, sehingga memenuhi validitas 

konvergen. 

Pengujian Validitas Diskriminan 

Pengujian model pengukuran selanjutnya 

adalah discriminant validity yang merupakan 

evaluasi kesahihan indikator yang digunakan 

apakah benar-benar mengukur variabelnya, 

bukan variabel yang lain. Hasil pengujian 

discriminant validity degan kriteria Fornell-

Larcker dan Heterotrait-Monotrait Ratio 

(HTMT) ditampilkan pada Tabel 11 

Tabel 11 Nilai Discriminant Validity 

Fornell-Larcker dan Heterotrait-Monotrait 

Ratio (HTMT) Criterion 

Variabel KT BP 
TK

P 
KK KP 

Kepemimpinan 

Transformasional (KT) 

0,7

88 

0,6

89 

0,3

89 

0,5

84 

0,4

45 
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Budaya Perusahaan (BP) 
0,5

80 

0,7

48 
0,5

90 

0,6

14 

0,6

36 

Tata Kelola Perusahaan 

(TKP) 

0,3

38 

0,4

88 

0,7

88 

0,8

01 

0,7

21 

Kinerja Karyawan (KK) 
0,4

85 

0,5

00 

0,6

66 

0,7

40 

0,7

14 

Kinerja Perusahaan (KP) 
0,4

00 

0,5

52 

0,6

09 

0,6

16 

0,7

58 

Keterangan: Angka diagonal dan tebal 

adalah nilai akar Average Variance Extracted  

(AVE). Angka di bawah diagonal adalah nilai 

korelasi antar variabel, sedangkan nilai di atas 

diagonal adalah Heterotrait-Monotrait Ratio 

(HTMT). 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 

2025 

Berdasarkan data pada Tabel 11 dapat 

diketahui nilai Akar Average Variance 

Extracted (AVE) pada diagonal lebih besar 

daripada nilai korelasi antar variabel dan nilai 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Temuan 

ini menjelaskan bahwa indikator yang 

digunakan dalam penelitian ini memiliki 

discriminant validity  yang baik. 

Pengujian Reliabilitas Komposit 

Pengujian reliabilitas komposit dari 

konstruk atau variabel penelitian pada studi ini 

dievaluasi dari nilai Cronbach Alpha, rho_A, 

construct reliability dan Average Variance 

Extracted (AVE). Konstruk penelitian 

dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika 

nilainya Cronbach Alpha, rho_A, construct 

reliability di atas 0,70 dan AVE di atas 0,50. 

Hasil perhitungan reliabilitas komposit pada 

variabel penelitian secara lengkap dijabarkan 

pada Tabel 12. 

Tabel 12 Pengujian Reliabilitas 

Komposit Variabel Penelitian 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0,877 0,888 0,907 0,621 

Budaya 

Perusahaan 
0,807 0,820 0,864 0,560 

Tata Kelola 0,846 0,850 0,891 0,621 

Perusahaan 

Kinerja Karyawan 0,833 0,842 0,878 0,548 

Kinerja Perusahaan 0,832 0,891 0,882 0,575 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 

2025 

Berdasarkan Tabel 12 dapat diketahui nilai 

Cronbach's Alpha, rho_A, dan composite 

reliability lebih besar daripada 0,70, sedangkan 

nilai AVE  lebih besar daripada 0,50. Dengan 

demikian dapat dinyatakan semua konstruk 

telah memenuhi kriteria reliabel yang tinggi.  

Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian Partial Least Square Structural 

Equation Model (PLS-SEM) atau inner model 

dievaluasi dengan melihat persentase varian 

yang dijelaskan, yaitu dengan melihat R2 untuk 

konstruk laten dependen dengan menggunakan 

ukuran-ukuran Stone-Geisser Q Square test dan 

signifikansi koefisien estimasi pengaruh 

langsung. 

Pengujian Goodness of Fit Model 

Kriteria kebaikan model (goodness of fit 

model) dalam PLS-SEM adalah  dengan 

menilai R-square (R2) untuk konstruk laten 

dependen. Hasil pengujian R-square  dengan 

program SmartPLS versi 3 dapat ditampilkan 

pada Gambar 13. 

 

Gambar 2 Hasil Perhitungan R-square 

 



Vol.6 No.2 September 2026 145 
……………………………………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………………………………... 

ISSN 2798-6489 (Cetak)  Juremi: Jurnal Riset Ekonomi 

ISSN 2798-6535 (Online)   

Berdasarkan hasil perhitungan R-Square 

pada Gambar 13 diketahui nilai R-Square untuk 

variabel kinerja perusahaan adalah sebesar 

0,501. Hasil ini mengindikasikan bahwa 50,1% 

variabel kinerja perusahaan dipengaruhi 

variabel kepemimpinan transformasional, 

budaya perusahaan, tata kelola perusahaan, dan 

kinerja karyawan. Berdasarkan tiga kriteria R-

square maka dapat dinyatakan bahwa 

kemampuan empat faktor dalam menjelaskan 

kinerja perusahaan masuk kriteria moderat atau 

sedang.  

Evaluasi kebaikan model PLS-SEM 

selanjutnya adalah dengan melihat nilai effect 

size (f2) dan predictive relevance (Q2)  . Hasil 

perhitungan f2 dengan program SmartPLS versi 

3 dirangkum pada Tabel 4.10. Berdasarkan 

tabel tersebut dapat diketahui nilai effect size 

yang dihasilkan dari masing-masing prediktor 

variabel dalam model berkisar antara 0,001 

sampai 0,084 yaitu termasuk dalam kategori 

kecil hingga sedang. Nilai predictive relevance 

Q2 yang dihasilkan variabel endogen adalah 

0,318>0,000 yang berarti model memiliki 

relevansi prediktif yang baik. Nilai 

Standardized Root Mean Square Residual 

(SRMR) yang dihasilkan 0,104>0,1 dan nilai 

Normed Fit Index (NFI) 0,504>0,5 mendekati 1 

berarti model memiliki kecocokan yang baik. 

Tabel 14 Nilai Effect Size (f2), Q2, SRMR, 

NFI 

Variabel f2 Q2 SRMR NFI 

Kepemimpinan Transformasional (KT) 0,001    

Budaya Perusahaan (BP) 0,077    

Tata Kelola Perusahaan (TKP) 0,084    

Kinerja Karyawan (KK) 0,080    

Kinerja Perusahaan (KP)  0,318 0,104 0,504 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 

2023 

Pengujian Pengaruh Langsung 

Pengujian hipotesis signifikansi estimasi 

dari jalur struktural pengaruh langsung pada 

penelitian ini dilakukan melalui prosedur 

bootstrapping, yaitu prosedur statistik dengan 

cara melakukan replikasi data sampel 

(resampling). Data sampel di-resampling 

dengan data simulasi berjumlah 5.000 agar 

diperoleh kestabilan hasil. Hasil pengujian 

hipotesis dapat dirangkum pada Tabel 4.10. 

Tabel 15 Pengujian Hipotesis Penelitian 

Jalur 

Struktural 

Coef. 

(b) 

T 

Hitung 

P 

Values 

Keputusa

n 

KT → KP 0,015 0,147 0,883 H1 ditolak 

BP → KP 
0,266 2,147 0,032 

H2 

diterima 

TKP → KP 
0,279 2,004 0,045 

H3 

diterima 

KK → KP 
0,289 2,053 0,040 

H4 

diterima 

Keterangan: Kepemimpinan 

Transformasional (KT), Budaya Perusahaan 

(BP), Tata Kelola Perusahaan (TKP), Kinerja 

Karyawan (KK), Kinerja Perusahaan (KP) 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 

2025 dari 4 hipotesis penelitian, 1 hipotesis 

ditolak dan 3 hipotesis diterima. Variabel yang 

terbukti berpengaruh signikfikan terhadap 

kinerja perusahaan adalah budaya perusahaan, 

tata kelola perusahaan, dan kinerja karyawan, 

sedangkan yang tidak terbukti signifikan adalah 

kepemimpinan transformasional. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap Kinerja Perusahaan 

Hasil perhitungan pada Tabel 4.9 
menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki koefisien (β)=0,015 

secara statistik tidak signifikan dengan nilai 

statistik (t-hitung)=0,147<1,672 dan dengan p-

value=0,883>0,05. Dengan demikian, hipoesis 

pertama (H1) tidak didukung data empiris yang 

berarti kepemimpinan transformasional tidak 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

perusahaan. 

Temuan penelitian ini tidak sejalan dengan 

hasil studi Alkhazraji & Fauziah (2020), 

Alrowwad et al. (2020), Elenkov (2002), 

Feranita et al. (2020), Jermsittiparsert (2020), 
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Kaur Bagga et al. (2022),  Özer & Tınaztepe 

(2014), dan Utami et al. (2020)  yang 

menunjukkan kepemimpinan transformasional 

secara langsung dan positif memprediksi 

kinerja organisasi perusahaan. Hasil yang 

berbeda ini dimungkinkan karena perbedaan 

lokasi penelitian,. Kinerja pada perusahaan 

secara keseluruhan lebih ditentukan oleh faktor 

organisasi dibandingkan faktor individu 

seorang pemimpin.  Menurut hasil studi Huang 

et al. (2006), kepemimpinan partisipatif 

cenderung memberikan efek jangka pendek, 

sehingga perilaku kepemimpinan tidak 

memiliki dampak yang signifikan terhadap 

kinerja organisasi. Hasil studi ini sesuai dengan 

temuan Wanasida et al. (2021) yang 

menyimpulkan kepemimpinan 

transformasional tidak memiliki hubungan 

positif langsung dengan kinerja organisasi. 

Pengaruh Budaya Perusahaan Terhadap 

Kinerja Perusahaan 

Berdasarkan hasil perhitungan bahwa 

budaya perusahaan memiliki koefisien 

(β)=0,266 dengan nilai statistik (t-

hitung)=2,147>1,672 dan dengan p-

value=0,032<0,05. Temuan tersebut 

menjelaskan bahwa hipotesis kedua (H2) 

diterima karena didukung data empiris. Hasil 

studi ini sejalan dengan studi terdahulu oleh 

Nahm et al. (2004), Nikpour (2017), Upadhyay 

dan Kumar (2020), Akintayo et al. (2020), 

AlShehhi et al (2021), dan Gamage dan 

Tajeddini (2022) bahwa budaya perusahaan 

merupakan faktor penting yang diperlukan 

untuk fungsi dan kinerja organisasi.  

Budaya perusahaan merupakan nilai-nilai, 

keyakinan, norma-norma, dan simbol-simbol 

perusahaan yang ditetapkan untuk diikuti 

seluruh anggota. Budaya perusahaan ini 

memiliki fungsi memandu sikap dan perilaku 

anggota untuk menghadapi perubahan internal 

dan eksternal yang dinamis. Sistem nilai pada 

budaya perusahaan dipercaya mampu menjadi 

acuan untuk mencapai tujuan organisasi.  

 

Pengaruh Budaya Perusahaan Terhadap 

Kinerja Perusahaan 

Hasil perhitungan pada Tabel 4.9 diperoleh 

koefisien estimasi tata kelola perusahaan 

(β)=0,279 dengan nilai statistik (t-

hitung)=2,004>1,672 dan dengan p-

value=0,045<0,05. Berdasarkan temuan 

tersebut maka hipotesis ketiga (H3) dapat 

diterima. Hasil studi ini mendukung temuan 

studi terdahulu oleh Hariati & Rihatiningtyas 

(2015), Masithoh & Dewayanto (2020), 

Olannye dan Anuku (2014), Hutomo dan 

Pudjiarti (2018), Amri et al. (2016), Bismantara 

dan Wirakusuma (2019), bahwa tata kelola 

perusahaan yang baik berperan penting 

terhadap peningkatan kinerja perusahaan. 

Tata kelola perusahaan merupakan suatu 

kerangka yang menjelaskan hubungan antar 

stakeholder dalam menjalankan aktivitas 

bisnisnya. Tata kelola perusahaan menjadi 

sangat penting seiring tantangan dan persaingan 

di era global. Pada perusahaan, tata kelola 

mengarahkan perusahaan untuk berkompetisi 

dengan perusahaan multi nasional. Oleh 

karenanya tata kelola perusahaan memiliki 

kontribusi signifikan terhadap capaian kinerja 

perusahaan, baik kinerja keuangan maupun non 

keuangan. 

Pengaruh Kinerja Karyawan Terhadap 

Kinerja Perusahaan 

Hasil perhitungan terakhir pada diperoleh 

koefisien variabel kinerja karyawan adalah 

(β)=0,289 dengan nilai statistik (t-

hitung)=2,053>1,672 dan dengan p-

value=0,040<0,05. Berdasarkan nilai-nilai 

tersebut maka hipotesis keempat (H4) dapat 

diterima. Hasil studi ini sejalan temuan studi 

terdahulu oleh Tarmidi & Arsjah (2019), Pang 

dan Lu (2018), Nyathi dan Kekwaletswe (2022) 

yang membuktikan kinerja pegawai terbukti 

berdampak positif terhadap kinerja organisasi / 

perusahaan.  

Kinerja karyawan pada dasarnya merupakan 

tingkat kualitas dan kuantitas hasil kerja 

seorang pegawai dalam memenuhi tanggung 
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jawab pekerjaannya. Pada akhirnya hasil 

kinerja karyawan akan berkontribusi 

menentukan pertumbuhan dan perkembangan 

perusahaan. Oleh karenanya kinerja karyawan 

menjadi faktor dominan terwujudnya kinerja 

perusahaan yang maksimal. 

 

KESIMPULAN 

Studi ini bertujuan untuk menguji pengaruh 

kepemimpinan transformasional, budaya 

perusahaan, tata kelola perusahaan dan kinerja 

pegawai terhadap kinerja perusahaan. 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, 

kesimpulan dari studi ini adalah: 

1. Kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

perusahaan. Meskipun pemimpin 

menunjukkan kharisma, namun tidak cukup 

signifikan dalam mendorong pencapaian 

tujuan perusahaan. 

2. Budaya perusahaan berpengaruh positif 

terhadap kinerja perusahaan, dengan 

demikian hipotesis kedua diterima. Hal ini 

artinya semakin baik budaya perusahaan 

diterapkan maka akan semakin 

meningkatkan kinerja perusahaan. 

3. Tata kelola perusahaan berpengaruh positif 

terhadap kinerja perusahaan, dengan 

demikian hipotesis ketiga diterima. Hal ini 
artinya semakin baik tata kelola perusahaan 

maka akan semakin tinggi pencapaian 

kinerja perusahaan. 

4. Kinerja karyawan berpengaruh positif 

terhadap kinerja perusahaan, dengan 

demikian hipotesis keempat diterima. Hal 

ini menunjukkan semakin tinggi kinerja 

karyawan maka akan semakin tinggi pula 

kinerja keuangan dan non keuangan 

perusahaan. 

Implikasi Teoritis 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengembangkan pengetahuan di bidang 

manajemen sumber daya manusia untuk 

membangun kinerja perusahaan yang optimal. 

Sehubungan dengan implikasi teoritis, studi ini 

telah memberikan wawasan baru dalam teori 

kepemimpinan transformasional (Bass, 1990). 

Hasil studi menunjukkan faktor kepemimpinan 

tersebut tidak signifikan sebagai kunci 

keberhasilan transformasi organisasi, dan lebih 

dominan faktor organisasi seperti budaya 

perusahaan dan tata kelola perusahaan. Hal ini 

dimungkinkan pada era globalisasi dengan 

kompetisi ketat, organisasi bisnis lebih 

menekankan sistem kinerja dibandingkan peran 

individu (Jun & Rawley, 2014; Hamied & 

Elbagoury, 2022). Implikasinya setiap 

perusahaan perlu mengembangkan kapabilitas 

budaya dan tata kelola perusahaan yang mampu 

menjawab tantangan perubahan yang sangat 

cepat atau disrubsi. 

Implikasi Empiris 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

berbagai manfaat bagi perusahaan yaitu PT 

Dunia Setia Sandang Asli Tekstil IV Ungaran 

Kabupaten Semarang. Terkait faktor-faktor 

kinerja perusahaan yang menjadi fokus studi 

ini, saran yang dapat diberikan antara lain: 

1. Kepada manajemen PT Dunia Setia 

Sandang Asli Tekstil IV Ungaran 

Kabupaten Semarang hendaknya dapat 

terus meningkatkan upaya-upaya 

penciptaan budaya untuk inovasi. Upaya 

yang dapat dilakukan antara lain dengan 
mengadakan mengikutkan karyawan pada 

kompetisi inovasi internal maupun 

eksternal. 

2. Kepada manajemen PT Dunia Setia 

Sandang Asli Tekstil IV Ungaran 

Kabupaten Semarang hendaknya dapat 

menerapkan Good Corporate Gavernance 

(GCC) secara konsisten. Tata kelola 

perusahaan dapat diimplementasikan 

dengan menekankan semua anggota 

perusahaan untuk konsisten menjaga 

kredibilitas dan akuntabilitas. 

3. Kepada karyawan PT Dunia Setia Sandang 

Asli Tekstil IV Ungaran Kabupaten 

Semarang hendaknya dapat meningkatkan 

kinerjanya demi peningkatan kinerja 
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perusahaan. Konkretnya karyawan 

hendaknya menjaga efektifitas dalam 

bekerja dengan mengoptimalkan 

penggunaan sarana perusahaan seperti 

teknologi informasi dan komunikasi. 

Agenda Penelitian Selanjutnya 

Terdapat keterbatasan dari penelitian ini 

yaitu tidak terbuktinya pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja perusahaan. Oleh karena itu penelitian 

mendatang diharapkan meneliti kembali faktor 

kepemimpinan transformasional tersebut 

dengan sampel dan obyek penelitian yang lebih 

luas. Dengan demikian hasil penelitiannya 

dapat dijadikan komparasi dari studi ini. 
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