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ABSTRACT 

 

THE RELATIONSHIP OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND 

ORGANIZATIONAL CULTURE TO EMPLOYEES PERFORMANCES 

AT PT NUTRIFOOD INDONESIA LAMPUNG REGION 

 

 

 

By 

 

 

ADINDA SASKIA SALSABILA ULFIANTY 

 

 

PT Nutrifood Indonesia is a national consumer goods company. This company 

believes that one of the biggest strengths of a company is its human resources. 

Therefore, the company must be able to maintain and improve the performance of 

its human resources. There are several factors that can affect employee 

performance, including transformational leadership and organizational culture. 

This research aims to determine the effect of transformational leadership and 

organizational culture on employee performance at PT Nutrifood Indonesia 

Lampung region. A questionnaire was used to collect data from the 31 respondents 

and then the results were analyzed using simple linear regression and multiple linear 

regression. The result shows that: 1) transformational leadership has a significant 

effect on employee performance with 45,7% contribution, 2) organizational culture 

has a significant effect on employee performance with 60,2% contribution, and 3) 

transformational leadership and organizational culture has a significant effect on 

employee performance with 61,1% contribution. 

 

Keywords: employee performance, organizational culture, transformational 

leadership        



 
 

ABSTRAK 

 

HUBUNGAN KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN BUDAYA 

ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT 

NUTRIFOOD INDONESIA AREA LAMPUNG 

 

 

 

Oleh 

 

 

ADINDA SASKIA SALSABILA ULFIANTY 

 

 

PT Nutrifood Indonesia sebagai perusahaan swasta nasional yang bergerak di 

bidang Fast Moving Consumer Goods (FMCG) meyakini bahwa salah satu 

kekuatan terbesar dari sebuah perusahaan terletak pada sumber daya manusianya. 

Oleh karena itu, perusahaan harus bisa mempertahankan dan meningkatkan kinerja 

sumber daya manusianya. Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan diantaranya yaitu, gaya kepemimpinan transformasional dan 

budaya organisasi. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

di PT Nutrifood Indonesia Area Lampung. Data penelitian diperoleh melalui 

kuesioner yang diberikan kepada seluruh karyawan PT Nutrifood Indonesia area 

Lampung sebanyak 31 responden dan dianalisis menggunakan regresi linier 

sederhana dan berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) kepemimpinan 

transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

kontribusi sebesar 45,7%, 2) budaya organisasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan kontribusi sebesar 60,2%, dan 3) kepemimpinan 

transformasional dan budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan kontribusi 61,1%. 

 

Kata kunci: budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Latar Belakang dan Masalah 

 

Persaingan di dunia industri saat ini semakin ketat dan kompetitif, tak terkecuali 

pada industri Fast Moving Consumer Goods (FMCG).  Karakteristik perusahaan 

FMCG adalah perusahaan yang memiliki volume produksi besar dan jenis 

produknya beragam (Aljunaidi and Ankrah, 2014). Dalam menghadapi persaingan 

tersebut setiap perusahaan berlomba-lomba untuk meningkatkan kualitas produk 

maupun sumberdaya manusianya. Umumnya sebuah perusahaan membutuhkan 

sumber daya manusia yang memiliki kinerja yang mendukung tujuan perusahaan, 

karena keberhasilan dari suatu perusahaan dipengaruhi oleh kinerja sumber daya 

manusianya (Deniaty, 2020). Kinerja merupakan capaian atau hasil kerja (output) 

dari Sumber Daya Manusia (SDM) baik berupa kualitas maupun kuantitas dalam 

melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

(Huseno, 2016). 

 

Strategi bersaing merupakan salah satu faktor yang membuat perusahaan mampu 

menghasilkan kinerja yang unggul dan dapat bersaing dari perusahaan lainnya. 

Kualitas kepemimpinan seseorang menjadi faktor kunci dalam menentukan 

keberhasilan yang diraih suatu perusahaan. Hal ini juga perlu didukung dengan 

seberapa efektif seorang pemimpin dalam menanggapi kondisi persaingan yang 

terjadi di dalamnya (Yuki and Lepsinger, 2004). Namun, perlu diingat bahwa 

tidak ada gaya kepemimpinan yang berlaku universal dan terbaik untuk diterapkan 

di segala situasi dan lingkungan (Ritawati, 2013).
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Robbins and Judge (2011), mengatakan bahwa kepemimpinan merupakan 

kemampuan seseorang untuk dapat mengarahkan dan mempengaruhi 

kelompoknya untuk dapat mencapai tujuan bersama. Seorang pemimpin akan 

berusaha untuk dapat mempengaruhi perilaku karyawannya sehingga orang 

tersebut perlu memikirkan gaya kepemimpinan yang tepat untuk 

diimplementasikan (Nugroho, 2019). Menurut Septiana (2016), gaya 

kepemimpinan yang baik tidak hanya memanfaatkan kekuasaan untuk mendorong 

karyawan tetapi juga harus bisa memberikan inspirasi, motivasi, dan loyalitas bagi 

karyawan agar dapat mencapai kinerja yang optimal. Penelitian yang dilakukan 

oleh Khairizah dkk., (2015) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan secara 

signifikan mempengaruhi kinerja karyawan di Perpustakaan Universitas 

Brawijaya Malang sehingga perlu diterapkan gaya kepemimpinan yang tepat 

untuk meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai tujuan organisasi. 

 

Gaya kepemimpinan yang mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya adalah 

gaya kepemimpinan transformasional. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Nugroho (2019), menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan kontrak proyek 

PT Jaya Konstruksi MP. Gaya kepemimpinan transformasional adalah pendekatan 

kepemimpinan dengan membangkitkan semangat, usaha mengubah kesadaran, 

dan meyakinkan anggota organisasi untuk bisa mengeluarkan usaha secara 

optimal tanpa merasa tertekan (Luthans, 2006). Pemimpin transformasional akan 

mendorong atau memotivasi karyawannya untuk dapat memberikan usaha yang 

lebih dari apa yang diharapkan dengan menumbuhkan kepercayaan terhadap 

kemampuannya masing-masing (Ritawati, 2013). 

 

Budaya organisasi juga menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. Hal ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Hairudinor dkk., (2020) bahwa terdapat pengaruh signifikan secara parsial dari 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 44,3%. Budaya organisasi 

menurut Robbins (2002) adalah sebuah sistem yang dianut oleh seluruh anggota 

organisasi dan menjadi ciri khas yang membedakannya dengan organisasi lain. 
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Budaya organisasi ini dapat memotivasi karyawan sehingga kinerja karyawan 

dapat meningkat (Hairudinor dkk., 2020). 

 

PT Nutrifood Indonesia merupakan perusahaan swasta nasional yang bergerak di 

industri Fast Moving Consumer Goods yang menghasilkan produk memiliki 

banyak manfaat untuk kesehatan, kesegaran, dan penampilan dengan kualitas 

internasional. Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh perusahaan ini adalah 

gaya kepemimpinan transformasional dimana para pemimpinnya sangat 

menanamkan nilai-nilai moral dan motivasi kepada bawahannya untuk 

menggerakkan mereka untuk sama-sama memajukan perusahaan. Perusahaan ini 

menerapkan budaya organisasi yang menitikberatkan pada integritas dengan 

memberikan kepercayaan penuh pada karyawan agar dapat mengeksplorasi diri 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Gaya kepemimpinan dan budaya organisasi 

secara teoritis terbukti dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Oleh karena itu, 

penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan dan 

budaya organisasi yang diterapkan oleh PT Nutrifood Indonesia area Lampung 

dapat mempengaruhi kinerja karyawannya. 

 

 

1.2 Tujuan Penelitian 

 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan: 

1. Mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan PT Nutrifood Indonesia Area Lampung 

2. Mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT 

Nutrifood Indonesia Area Lampung 

3. Mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan PT Nutrifood Indonesia Area Lampung 

 

 

1.3 Kerangka Pemikiran 

 

PT Nutrifood Indonesia sebagai perusahaan swasta nasional yang bergerak di 

bidang Fast Moving Consumer Goods (FMCG) meyakini bahwa salah satu 

kekuatan terbesar dari sebuah perusahaan terletak pada sumber daya manusianya. 
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Umumnya sebuah perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki 

kinerja yang mendukung tujuan perusahaan, karena keberhasilan dari suatu 

perusahaan dipengaruhi oleh kinerja sumber daya manusianya (Deniaty, 2020). 

Semakin baik kinerja pegawainya maka semakin baik pula keberhasilan 

perusahaan tersebut. Pengukuram kinerja karyawan dilakukan dengan 

menggunakan dua indikator sebagaimana yang dijelaskan oleh Miao and Evans 

(1995) yaitu kinerja hasil dan kinerja perilaku. 

 

Kinerja dari pegawai dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang diterapkan 

oleh atasannya. Pegawai PT Nutrifood Indonesia menjadikan pemimpin mereka 

sebagai panutan, inspirator, dan motivator dalam bekerja. Pemimpin juga 

mendorong para bawahannya untuk menggunakan pendekatan-pendekatan yang 

lebih rasional ketika mengambil keputusan serta inovatif dalam menyelesaikan 

permasalahan yang dihadapi. Pada sisi lain, para pemimpin di perusahaan ini juga 

memberikan perhatian pribadi kepada bawahannya dengan memperlakukan 

mereka sebagai pribadi yang utuh serta memberikan pelatihan dan sarana sesuai 

dengan kebutuhannya. 

 

Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh PT Nutrifood Indonesia ini adalah gaya 

kepemimpinan transformasional. Penelitian yang dilakukan oleh Hairudinor dkk., 

(2020) menyebutkan bahwa kepemimpinan transformasional memberikan 

pengaruh yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan dengan nilai 81,1% pada 

PT PLN (Persero) Rayon Puruk Cahu. Hal tersebut juga sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Zeindra dan Lukito (2020), dimana dinyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kinerja karyawan PT Semen Padang. Gaya kepemimpinan transformasional yang 

baik juga dapat dilihat berdasarkan bagaimana pemimpin dapat mempengaruhi 

bawahannya untuk mencapai visi perusahaan tanpa adanya tekanan yang 

dirasakan mereka sehingga mereka akan memberikan kinerja terbaiknya. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur gaya kepemimpinan transformasional 

yang diterapkan adalah  pengaruh ideal, stimulasi intelektual, pertimbangan 

individual dan motivasi inspirasional (Robbins and Judge, 2013). 
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Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya adalah budaya 

organisasi. Budaya organisasi yang diterapkan oleh PT Nutrifood Indonesia 

dikenal dengan sebutan I-CARE atau Integrity, Collaboration, Innovation, 

Respect, dan Excellence. Perusahaan ini sangat menjunjung tinggi nilai-nilai 

kejujuran, tanggung jawab, kepercayaan, kerjasama, kreatif, inovatif, dan adaptif 

dalam menjalankan pekerjaan maupun menghadapi kendala-kendala yang ada. 

Umumnya budaya organisasi yang diterapkan setiap perusahaan berbeda-beda dan 

menjadi ciri khas masing-masing perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh 

Rifansyah (2016), menyebutkan bahwa budaya organisasi yang diterapkan oleh 

PT Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk Kantor Wilayah Pekanbaru 

mempengaruhi kinerja karyawannya dengan nilai variabel sebesar 77,7%. Hal 

tersebut diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Widjaja dkk., (2018) 

yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Yayasan Nurul Hayat. Indikator yang 

digunakan untuk mengukur budaya organisasi yang diterapkan adalah keterlibatan 

(involvement), konsistensi (consistency),  adaptabilitas (adaptability), dan misi 

(mission) (Denison and Mishra, 1995). 

 

Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan, maka perlu dilakukan analisis 

mengenai pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi 

yang telah diterapkan PT Nutrifood Indonesia terhadap kinerja karyawannya. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan metode kuesioner dan 

wawancara dengan objek penelitian kemudian data tersebut dianalisis 

keterkaitannya dengan menggunakan uji validitas, reliabilitas, regresi linier 

sederhana, regresi linier berganda, uji-t, dan uji F. Oleh karena, itu dibuatlah 

kerangka pemikiran untuk mempermudah identifikasi dan analisis terhadap 

permasalahan yang ada. Kerangka pemikiran tersebut dapat dilihat pada Gambar 

1. 
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Gambar 1. Kerangka pemikiran hubungan kepemimpinan transformasional dan 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT Nutrifood Indonesia area 

Lampung 

 

 

1.4 Hipotesis 

 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H1       : Kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Nutrifood Indonesia area Lampung 

H2       : Budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Nutrifood Indonesia area Lampung 

H3       : Kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja karawan PT Nutrifood Indonesia area 

Lampung 

 

 

Kepemimpinan 

Transformasional (X1): 
1. Pengaruh ideal 
2. Stimulasi intelektual 

3. Pertimbangan individual 
4. Motivasi inspirasional 

(Avoli and Bass, 2004) 

Budaya Organisasi (X2): 
1. Keterlibatan 
2. Konsistensi 
3. Adaptabilitas 
4. Misi 

(Denison and Mishra, 1995) 

Kinerja (Y): 
1. Kinerja Perilaku 

2. Kinerja Hasil 
(Miao and Evans, 2007) 



II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

  

2.1 Pengertian Kepemimpinan 

 

Kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang untuk bisa mempengaruhi, 

mengerahkan, mengendalikan, dan mendorong anggota kelompoknya untuk dapat 

melakukan suatu pekerjaan secara sukarela atau atas kemauannya guna mencapai 

tujuan organisasi (Nugroho, 2019). Wahyuningsih (2013) mendeskripsikan 

kepemimpinan sebagai sebuah seni atau ilmu yang secara sistematis dapat 

mempengaruhi bawahannya dengan memberikan gagasan mengenai apa yang 

mereka harus lakukan sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Menurut Kartono 

(2011), kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang lain untuk 

bekerjasama dengan berdasarkan pada kemampuannya dalam membimbing orang 

lain untuk mencapai tujuan-tujuan yang diharapkan kelompok tersebut. 

Berdasarkan definisi kepemimpinan tersebut dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan adalah suatu kemampuan yang dimiliki seseorang untuk 

mempengaruhi, mengarahkan, dan mengendalikan anggota kelompoknya untuk 

dapat melakukan tugasnya secara sukarela guna mencapai tujuan organisasi. 

 

2.1.2 Pengertian Gaya Kepemimpinan 

 

Khairizah dkk., (2015) mendefinisikan gaya kepemimpinan sebagai perilaku atau 

sifat yang diterapkan seorang pemimpin kepada anggotanya untuk membimbing 

mereka dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Menurut Kurniawan (2018), gaya 

kepemimpinan adalah cara interaksi yang diterapkan oleh seorang pemimpin 
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dengan bawahannya. Gaya kepemimpinan merupakan cara pemimpin dalam 

menjalankan fungsi kepemimpinannya dan bagaimana pandangan anggota yang 

dipimpin terhadapnya (Nugroho, 2019). Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa gaya kepemimpinan adalah strategi, perilaku, dan pola pikir yang 

diterapkan oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi anggotanya dalam 

mencapai tujuan organisasi. Berdasarkan teori Burns (1978) and Bass (1985 dan 

1996) dalam Yuki (2013), mengelaborasi teori gaya kepemimpinan termasuk 

kepemimpinan transformasional dan transaksional. 

 

2.1.2.1 Kepemimpinan Transformasional 

 

Kepemimpinan transformasional didefinisikan oleh Hairudinor dkk., (2020) 

sebagai gaya kepemimpinan yang dapat memotivasi karyawannya untuk bisa 

melakukan pekerjaan melebihi apa yang diharapkan dan karyawan merasakan 

kepercayaan, loyalitas, kebanggaan, serta rasa hormat terhadap atasannya. 

Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional akan 

mendorong karyawannya untuk mengedepankan kepentingan organisasi 

dibandingkan kepentingan pribadi (Ritawati, 2013). Northouse (2013) dalam 

Zeindra dan Lukito (2020) menyebutkan bahwa kepemimpinan transformasional 

akan memotivasi bawahannya untuk melaksanakan tugas melebihi apa yang 

diharapkan dengan cara mendorong mereka memahami pentingnya hasil suatu 

pekerjaan dan mendorong mereka untuk mendahulukan kepentingan organisasi 

dibandingkan kepentingan individu. Berdasarkan beberapa definisi mengenai 

kepemimpinan transformasional tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berfokus pada konsep atribusi positif dalam pencapaian kinerja 

yang melebihi ekspektasi. 

 

Indikator kepemimpinan transformasional menurut Robbins and Judge (2013), 

terdiri dari 4 (empat) komponen, yaitu  pengaruh ideal, stimulasi intelektual, 

pertimbangan individual dan motivasi inspirasional. Pengaruh ideal berarti 

pemimpin bertindak sebagai panutan untuk pengikutnya dan pengikut kagum, 

hormat, serta percaya kepada pemimpin mereka.  Pemimpin juga menanamkan 

rasa bangga, melampaui kepentingan diri sendiri untuk kebaikan kelompok, 
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bertindak dengan membangun rasa hormat, berpenampilan meyakinkan, serta 

mempertimbangkan konsekuensi moral dan etika dalam mengambil keputusan. 

Stimulasi intelektual berarti pemimpin mampu merangsang kreativitas dan inovasi 

pengikutnya dengan cara mencari perspektif berbeda ketika memecahkan 

masalah, berpikir rasional, dan memberikan saran yang out of the box dalam 

mewujudkan tujuan bersama. Pertimbangan individual berarti pemimpin berperan 

sebagai mentor bagi pengikutnya. Hal ini dilakukan dengan cara memberikan 

pelajaran serta pelatihan secara individual untuk karyawannya, menganggap setiap 

individu memiliki kemampuan, kebutuhan, dan aspirasi yang berbeda serta 

membantu karyawan dalam mengembangkan bakatnya. Motivasi inspirasional 

artinya pemimpin memberi inspirasi dan motivasi untuk pengikutnya guna 

mencapai tujuan atau visi tertentu. Hal tersebut dilakukan dengan cara berbicara 

optimis mengenai masa depan, berbicara antusias mengenai apa yang harus 

dilakukan, mengartikulasikan visi yang akan datang, dan memiliki keyakinan 

untuk mencapai tujuan. 

 

2.1.2.2 Kepemimpinan Transaksional 

 

Secara harfiah, transaksi artinya pertukaran sehingga kepemimpinan transaksional 

berkaitan dengan pertukaran antara pemimpin dengan pengikut. Menurut Bass 

(2000), pemimpin transaksional yang efektif mampu mengakomodasi kepentingan 

pengikutnya dengan memberikan insentif, penghormatan dan  memenuhi janji 

mereka ketika pengikut mampu memenuhi komitmen pemimpin atau organisasi 

(Paracha et al., 2012). Bass (2000), menyebutkan bahwa kepemimpinan 

transaksional terdiri dari dua dimensi yaitu pendekatan penghargaan dan 

manajemen dengan pengecualian. Pendekatan penghargaan biasanya diberikan 

oleh pemimpin berupa imbalan atas kepuasan kinerja yang telah dilakukan 

pengikut. Penekanannya adalah pada penyelesaian tugas yang telah disepakati 

berdasarkan harapan sebelumnya. Dimensi kedua dari kepemimpinan 

transaksional adalah manajemen dengan pengecualian. Pada dimensi ini 

pemimpin perlu mengambil tindakan jika terjadi penyimpangan besar dari rencana 

yang telah ditetapkan (Mehdinezhad et al., 2013). 
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2.2 Budaya Organisasi 

 

Webster (2007) dalam Ismael et al., (2010) menyatakan bahwa budaya merupakan 

adat istiadat, ide, keterampilan seni dan sebagainya dari sekelompok orang pada 

suatu periode waktu tertentu. Schein (1996) mendeskripsikan budaya organisasi 

sebagai sebuah makna dari suatu sistem yang dianut oleh seluruh anggota 

organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lain. 

Mangkunegara (2005) menyebutkan bahwa budaya organisasi merupakan sistem 

keyakinan atau asumsi, nilai-nilai, dan norma yang dijadikan sebagai pedoman 

tingkah laku bagi anggotanya dalam menghadapi masalah adaptasi internal 

maupun eksternal. Budaya organisasi menurut Rifansyah (2016) adalah kebiasaan 

kerja dari seluruh anggota organisasi yang dijadikan sebagai standar perilaku kerja 

sehingga dapat menjadi arahan untuk mereka dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Berdasarkan pernyataan-pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi adalah sebuah suatu kebiasaan kerja yang dianut seluruh anggota 

organisasi dan dijadikan sebagai pedoman tingkah laku dalam mencapai tujuan 

organisasi serta sebagai sebagai pembeda dari organisasi lain.  

 

 

2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

 

Menurut Tosi et al., (2001) dalam Busro (2018), ada beberapa faktor yang dapat 

memengaruhi budaya organisasi, yaitu: 

1. Pengaruh dari luar yang hanya sedikit dapat dikendalikan oleh organisasi. 

Faktor ini umumnya lebih sulit untuk dikendalikan dibandingkan faktor 

internal. Misalnya nilai tukar dolar, harga bahan baku, upah minimum 

regional, tarif listrik, harga bahan bakar, dan sebagainya. 

2. Pengaruh nilai-nilai yang diyakini di masyarakat. Nilai-nilai yang diyakini di 

masyarakat ini misalnya adalah kesopansantunan dan kebersihan. Nilai-nilai 

tersebut lebih sulit untuk diadaptasi dan relatif menggoyahkan budaya 

organisasi yang dibangun. 

3. Faktor-faktor internal dari organisasi. Organisasi akan memiliki masalah 

internal maupun eksternal, dimana keberhasilan dalam mengatasi hal tersebut 



11 

 

menjadi dasar bagi tumbuhnya budaya organisasi. Faktor internal akan lebih 

mudah diatasi dibandingkan faktor eksternal karena faktor eksternal 

bersangkutan dengan instansi/lembaga lain. 

 

 

2.4 Indikator Budaya Organisasi 

 

Denison and Mishra (1995) menyebutkan terdapat 4 (empat) dimensi pengukuran 

budaya organisasi, yaitu keterlibatan (involvement), konsistensi (consistency),  

adaptabilitas (adaptability), dan misi (mission). Keterlibatan memiliki arti bahwa 

tingginya tingkat keterlibatan dan partisipasi karyawan dalam pengambilan 

keputusan dapat menciptakan rasa kepemilikan dan tanggung jawab yang besar 

terhadap perusahaan. Konsistensi menunjukkan adanya kesesuaian antara perilaku 

atau cara bertindak dengan aturan yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

Adaptabilitas berarti bahwa setiap organisasi harus mampu mengembangkan 

norma dan keyakinan untuk dapat menyesuaikan diri dari segala perubahan yang 

datang secara internal maupun eksternal. Misi menunjukkan bahwa organisasi 

tersebut memiliki tujuan yang jelas dan dapat mendeskripsikan mengenai 

bagaimana wajah organisasi akan terlihat di masa depan.  

 

 

2.5 Pengertian Kinerja Karyawan 

 

Kinerja menurut Whitmore (2002) berasal dari kata “kerja” yang berarti kegiatan 

yang dilakukan oleh seorang individu atau kelompok dalam menjalankan tugas 

yang menjadi pekerjaannya. Hairudinor dkk., (2020) mendefinisikan kinerja 

karyawan sebagai pencapaian karyawan dalam mengerjakan tugasnya, dimana 

karyawan bekerja sesuai dengan program kerja perusahaan untuk menunjukkan 

tingkat kinerja perusahaan dalam mencapai visi dan misi perusahaan. Menurut 

Rifansyah (2016), kinerja karyawan adalah tinjauan mengenai sikap yang 

berkaitan dengan kemampuan karyawan berdasarkan keterampilan dan 

kemampuan yang dimilikinya. Kinerja karyawan menurut Kurniawan (2018) 

adalah kemampuan seseorang dalam mengerjakan tugas organisasi yang diberikan 

berdasarkan wewenang, tugas, dan tanggung jawab yang dilimpahkan kepadanya. 
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Berdasarkan teori-teori tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 

merupakan kemampuan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya 

berdasarkan tugas, wewenang, dan tanggung jawab yang diberikan. 

 

 

2.6 Indikator Kinerja Karyawan 

 

Indikator pengukuran kinerja karyawan dalam suatu perusahaan terdiri dari 

kinerja hasil dan kinerja perilaku (Miao and Evans, 2007). Berdasarkan hasil 

penelitian Anderson dan Oliver (1987) dalam Cravens et al., (2012), banyak 

perusahaan yang hanya mengontrol sistem kinerja hasil saja, padahal sistem 

kontrol kinerja perilaku justru lebih penting. Terbukti bahwa dengan sistem 

kontrol kinerja perilaku, baik kemampuan karyawan, tingkah laku karyawan, 

motivasi intrinsik yang timbul serta berpikir untuk berbuat lebih strategis akan 

meningkat. Hal ini juga sejalan dengan peningkatan kinerja hasil yang dicapai. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



III. METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

 

3.1 Waktu dan Tempat 

 

Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Januari sampai dengan Februari 2022 di PT 

Nutrifood Indonesia area Lampung yang beralamat di Jl Soekarno Hatta No. 100, 

Kalibalau Kencana, Kedamaian, Bandar Lampung, Lampung.  

 

 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

 

Data yang digunakan pada penelitian ini terdiri dari 2 macam, yaitu data primer 

dan data sekunder. Data primer menurut Sugiyono (2017) merupakan data yang 

diperoleh secara langsung dari objek penelitian tanpa melalui perantara. Data 

primer diperoleh dengan melakukan wawancara dengan responden dan jawaban 

atas butir pertanyaan dari kuesioner yang diberikan. Data sekunder merupakan 

data yang diperoleh oleh peneliti melalui perantara lain (Sugiyono, 2017). Data 

sekunder yang digunakan pada penelitian ini diperoleh dari studi pustaka atau 

gambaran umum mengenai PT Nutrifood Indonesia. Pengumpulan data pada 

penelitian ini dilakukan melalui kuesioner, wawancara, dan studi pustaka.  

 

 

3.3 Metode Penelitian 

 

Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan beberapa cara, yaitu: 

1. Kuesioner 

Kuesioner umumnya digunakan pada penelitian kuantitatif seperti ini untuk 

dapat menghitung frekuensi kemunculan pendapat, sikap, pengalaman dan 

proses, perilaku atau prediksi. Responden diminta untuk menjawab butir-butir 

pertanyaan pada kuesioner mengenai fakta, sikap, keyakinan, perilaku dan 
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pengalaman sebagai karyawan dalam suatu perusahaan sesuai dengan topik 

yang akan diteliti. Kuesioner tersebut dapat didistribusikan melalui berbagai 

media seperti email, pos atau diisi langsung dengan responden. Penggunaan 

kuesioner mampu mengumpulkan tanggapan dari sejumlah relatif besar 

responden yang tersebar terutama lokasi terpencil untuk dapat membuat profil 

dan memetakan kondisi karyawan yang ada (Rowley, 2014). Kuesioner yang 

digunakan adalah gabungan dari kuesioner yang telah dipatenkan dan telah 

terpublikasi pada jurnal internasional oleh Bass dan Avolio (1991) dalam 

Ismail et al., (2001) melalui Multi Factor Leadership Questionnaire untuk 

mengukur variabel independen yaitu gaya kepemimpinan transformasional, 

kuesioner Denison Model pada jurnal Denison and Mishra (1995) untuk 

mengukur variabel budaya organisasi, dan kuesioner dari Miao et al., (2007) 

untuk mengukur variabel dependen yaitu kinerja pegawai. 

2. Wawancara 

Wawancara dilakukan dengan beberapa pihak yang berhubungan dengan 

objek penelitian melalui media elektronik ataupun interaksi secara langsung 

untuk memperoleh data primer. 

3. Studi Pustaka 

Studi pustaka dilakukan melalui pengumpulan data dari buku, jurnal, artikel 

yang telah terpublikasi baik di Indonesia maupun Internasional. 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

 

Populasi yang akan diteliti adalah seluruh pegawai PT Nutrifood Indonesia area 

Lampung sejumlah 31 orang. Menurut Arikunto (2012), apabila populasi dalam 

penelitian berjumla kurang dari 100 orang, maka sampel yang diambil adalah 

keseluruan, tetapi apabila populasi penelitian lebih dari 100 orang, maka sampel 

yang digunakan dapat diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah populasi. 
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3.5 Identifikasi Variabel dan Definisi Operasional 

 

Menurut Sugiyono (2019), variabel penelitian adalah suatu sifat/atribut/nilai dari 

objek atau kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan selanjutnya ditarik sebuah kesimpulan. Penelitian ini 

menggunakan dua variabel yang terdiri dari variabel independen (bebas) dan 

variabel dependen (terikat). Variabel independen adalah variabel yang dapat 

mempengaruhi atau menjadi penyebab timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 

2019). Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kepemimpinan transformasional (X1) dan budaya organisasi (X2). Variabel 

dependen atau yang juga biasa disebut dengan variabel output, kriteria, konsekuen 

merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen (Sugiyono, 2019). 

Pada penelitian ini yang menjadi variabel dependen adalah kinerja karyawan (Y). 

 

Skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan sebagai acuan dalam 

menentukan panjang atau pendeknya interval pada alat ukur sehingga ketika alat 

ukur tersebut digunakan dapat menghasilkan data kuantitatif (Sugiyono, 2019). 

Penelitian ini menggunakan skala pengukuran likert. Skala Likert merupakan 

skala yang digunakan untuk mengukur pendapat, sikap, dan persepsi individu atau 

kelompok orang mengenai fenomena sosial (Sugiyono, 2017). Pengukuran 

seluruh variabel dalam penelitian ini menggunakan Skala Likert yang terdiri dari 7 

(tujuh) kategori jawaban. Hasil jawaban diberikan nilai sebagai berikut: 

a. Skor 7 : Sangat Setuju 

b. Skor 6 : Setuju 

c. Skor 5 : Agak Setuju 

d. Skor 4 : Netral 

e. Skor 3 : Agak Tidak Setuju 

f. Skor 2 : Tidak Setuju 

g. Skor 1 : Sangat Tidak Setuju 

 

Definisi operasional yang digunakan untuk penelitian ini tersaji pada tabel 1. 
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Tabel 1. Definisi operasional 

Variabel Definisi Indikator Skala 

Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 

Kepemimpinan transformasional 

merupakan konsep atribusi positif dalam 

pencapaian kinerja yang melebihi 

ekspektasi. Pemimpin yang menerapkan 

gaya kepemimpinan transformasional 

mencapai tujuannya dengan 

meningkatkan kepedulian terhadap nilai 

yang harus diciptakan dalam membuat 

rencana pencapaian dan 

mewujudkannya, menjalin hubungan 

baik dengan seluruh anggota tim 

maupun pemangku kepentingan serta 

dapat memilih antara keinginan dan 

kebutuhan yang perlu dicapai (Tauber, 

2012). 

1. Pengaruh Ideal 

2. Stimulasi Intelektual 

3. Pertimbangan 

Individual 

4. Motivasi 

Inspirasional 

(Avoli and Bass, 

2004). 

Likert 

Budaya Organisasi (X2) Budaya organisasi merupakan sistem 

keyakinan atau asumsi, nilai-nilai, dan 

norma yang dijadikan sebagai pedoman 

tingkah laku bagi anggotanya dalam 

menghadapi masalah adaptasi internal 

maupun eksternal (Mangkunegara, 

2005). 

1. Keterlibatan 

2. Konsistensi 

3. Adaptabilitas 

4. Misi 

(Denison and 

Mishra, 1995). 

Likert 

Kinerja (Y) Kinerja merupakan kemampuan yang 

dimiliki oleh individu dalam 

menyelesaikan pekerjaannya (Miao and 

Evans, 2007). 

1. Kinerja Perilaku 

2. Kinerja Hasil 

(Miao and Evans, 

2007). 

Likert 

 

3.6 Metode Analisis Data 

 

Metode analisis data dilakukan untuk membuat kesimpulan dari keseluruhan data 

yang sudah dikumpulkan. Untuk mengolah dan menganalisis data tersebut, 

peneliti menggunakan bantuan perangkat lunak IBM SPSS (Statistical Product 

and Service Solutions) 25 for windows. 

 

3.6.1 Pengujian Instrumen 

 

3.6.1.1 Uji Validitas 

 

Uji validitas dilakukan untuk mengukur keabsahan kuesioner untuk menjadi alat 

ukur pada penelitian (Sugiyono, 2019). Uji validitas pada penelitian ini 

menggunakan bantuan perangkat lunak IBM SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) 25 for windows dengan membandingkan nilai Corrected Item – 

Total Correlation dengan hasil perhitungan r tabel. Ghozali (2016) menyebutkan 
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bahwa apabila r-hitung > r-tabel dan bernilai positif, maka pertanyaan tersebut 

dinyatakan valid. Instrumen dapat dikatakan valid apabila nilai signifikansi dari 

skor butir instrumen (Sig 2 tailed) < 0,05. 

 

3.6.1.2 Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui apakah alat ukur 

yang dipakai memiliki kehandalan melalui konsistensi hasil pengukuran dari 

waktu ke waktu (Ghozali, 2016). Sebuah kuesioner dapat dikatakan handal 

apabila jawaban seseorang konsisten dari waktu ke waktu terhadap butir 

pertanyaan yang diberikan. Pengujian reliabilitas instrumen dalam penelitian ini 

juga dilakukan menggunakan SPSS dengan uji statistik Cronbach Alpha. Kriteria 

suatu kuesioner dikatakan reliabel adalah apabila nilai Cronbach Alpha > 0,6 

(Ghozali, 2016). 

 

 

3.6.2 Teknik Analisis Data 

 

3.6.2.1 Analisis Regresi Linier Sederhana 

 

Priyatno (2010) memberikan definisi bahwa analisis regresi linier sederhana 

adalah hubungan linier antara satu variabel bebas (X) dan satu variabel terikat (Y). 

Secara umum persamaan untuk regresi linier sederhana adalah sebagai berikut: 

Y = a + bX …….. (1) 

Keterangan: 

Y = variabel dependen 

x = variabel independen 

a = konstanta (intercept) 

 

3.6.2.2 Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Analisis regresi linier berganda menurut Priyatno (2010) adalah hubungan linier 

antara dua atau lebih variabel bebas dengan variabel terikat. Analisis regresi linier 

berganda ini dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independen, yaitu gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan budaya 
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organisasi (X2) terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan (Y) sehingga 

persamaan regresi tersebut dapat dirumuskan sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 …….. (2) 

Keterangan: 

Y : Variabel dependen (kinerja karyawan) 

a : Konstanta 

b1 : Koefisien regresi gaya kepemimpinan transformasional 

b2 : Koefisien regresi budaya organisasi 

X1 : Variabel independen (gaya kepemimpinan transformasional) 

X2 : Variabel independen (budaya organisasi) 

 

 

3.6.3 Pengujian Hipotesis 

 

3.6.3.1 Uji t 

 

Menurut Ghozali (2016), uji t dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh variabel 

bebas yang digunakan di dalam model berpengaruh secara individual terhadap 

variabel terikatnya. Pada penelitian ini uji t dilakukan menggunakan software 

SPSS dengan membandingkan nilai signifikan hitung dengan signifikan  α = 5%.  

Adapun rumus yang digunakan dalam uji t menurut Sugiyono (2017) adalah: 

𝑡 =  
𝑟√𝑛 − 2

1 − 𝑟2
 

Keterangan : 

r  = korelasi 

n  = banyak sampel 

t  = tingkat singnifikan t-hitung yang akan dibandingkan dengan t-tabel 

 

Menurut Sugiyono (2017), kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah 

sebagai berikut: 

1. Apabila nilai signifikan <  α (5%) maka hipotesis diterima yang artinya 

variabel bebas berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat. 

2. Apabila nilai signifikan  > α (5%) maka hipotesis ditolak yang artinya variabel 

bebas tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat 
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3.6.3.2 Uji F 

 

Menurut Ghozali (2016), uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas 

yang digunakan di dalam model secara simultan berpengaruh terhadap variabel 

terikat atau tidak. Pada penelitian ini uji F dilakukan menggunakan software SPSS 

dengan membandingkan nilai signifikan hitung dengan signifikan  α = 5%.  

Adapun rumus yang digunakan dalam uji F menurut Sugiyono (2017) adalah: 

𝐹 =  

𝑅2

𝑘
(1 − 𝑟2)(𝑛 − 𝑘 − 1)

 

Keterangan : 

R = koefisien korelasi berganda 

k  = jumlah variabel independen 

n  = jumlah sampel 

 

Menurut Sugiyono (2017), kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah 

sebagai berikut: 

1. Apabila nilai signifikan <  α (5%) maka hipotesis diterima yang artinya 

variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat secara simultan. 

2. Apabila nilai signifikan >  α (5%) maka hipotesis ditolak yang artinya variabel 

bebas tidak berpengaruh terhadap variabel terikat secara simultan. 

 

3.6.3.3 Koefisien Determinasi 

 

Menurut Priyatno (2010), analisis determinasi pada regresi linear berganda 

dilakukan guna mengetahui persentase pengaruh sumbangan variabel bebas secara 

serentak terhadap variabel terikat. Koefisien determinasi ini akan menunjukkan 

seberapa besar persentase variasi variabel bebas yang digunakan dalam model 

mampu menjelaskan variasi variabel terikat. Rumus dari koefisien determinasi 

adalah sebagai berikut: 

KD = R2 x 100% 

Keterangan : 

KD = koefisien determinasi 

R2 = koefisien korelasi 

 

 

 



 

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, maka diperoleh 

beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Nutrifood Indonesia area Lampung dengan kontribusi 

sebesar 45,7% 

2. Budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Nutrifood Indonesia area Lampung dengan kontribusi sebesar 60,2% 

3. Kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Nutrifood Indonesia area Lampung 

dengan kontribusi sebesar 61,1% 

 

 

5.2 Saran 

 

Saran yang dapat diberikan pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Pemimpin PT Nutrifood Indonesia area Lampung perlu terus meningkatkan 

stimulasi intelektual karyawannya melalui pemberian pelatihan atau pembinaan 

dalam lingkup area sehingga pelatihan dan pembinaan yang diberikan dapat 

lebih bekenaan dengan apa yang karyawan butuhkan. 

2. Penelitian selanjutnya yang sejenis, diharapkan dapat menambahkan variabel-

variabel lain yang belum diteliti pada penelitian ini seperti motivasi, fasilitas 

kerja, kemampuan kerja, dan sebagainya sehingga hasil penelitian dapat lebih 

baik dalam menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawannya.
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