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Abstract 

Human resources are a primary factor in organisational success, reflected in 
employee performance. PT Palapa Timur Telematika’s 2023 performance report 
indicates that the company's targets were not fully achieved. This study aims to 
analyse the influence of transformational leadership and organisational culture 
on employee performance, with job satisfaction as a mediating variable. This 
research uses a quantitative, associative approach, with data collected via a 
Likert-scale questionnaire. The population comprises all active employees at PT 
Palapa Timur Telematika, and the data are analysed using Partial Least Squares-
Structural Equation Modelling (PLS-SEM). Performance issues are suspected to 
be influenced by a non-empowering leadership style. This organisational culture 
does not fully support collaboration and innovation, and low job satisfaction due 
to a lack of recognition and communication. The results are expected to provide 
strategic recommendations regarding the application of transformational 
leadership, strengthening organisational culture, and increasing job satisfaction 
to support employee performance. 

Keywords: transformational leadership, organizational culture, job satisfaction, 
employee performance. 

 

Abstrak 

Sumber daya manusia merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan 
organisasi dan tercermin melalui kinerja karyawan. Laporan kinerja PT Palapa 
Timur Telematika tahun 2023 menunjukkan bahwa target perusahaan belum 
sepenuhnya tercapai. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh 
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Pendekatan 
penelitian menggunakan metode kuantitatif asosiatif dengan pengumpulan data 
melalui kuesioner berskala Likert. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan 
aktif PT Palapa Timur Telematika, dengan analisis menggunakan Partial Least 
Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Permasalahan kinerja 
diduga dipengaruhi gaya kepemimpinan yang kurang memberdayakan, budaya 
organisasi yang belum sepenuhnya mendukung kolaborasi dan inovasi, serta 
tingkat kepuasan kerja yang rendah akibat kurangnya penghargaan maupun 
komunikasi. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan rekomendasi 
strategis terkait penerapan kepemimpinan transformasional, penguatan budaya 
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organisasi, serta peningkatan kepuasan kerja guna mendukung kinerja 
karyawan. 

Kata Kunci: kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, kepuasan 
kerja, kinerja karyawan 

 

 
A. PENDAHULUAN  

 
Sumber daya manusia (SDM) 

merupakan aset strategis yang memiliki 
peran penting dalam meningkatkan daya 
saing dan keberhasilan organisasi. Di 
tengah kondisi persaingan bisnis yang 
semakin ketat dan dinamis, setiap 
organisasi dituntut untuk mampu 
mengoptimalkan potensi karyawannya 
sebagai penggerak utama pencapaian 
tujuan perusahaan. Oleh karena itu, 
peningkatan kinerja karyawan menjadi 
fokus utama manajemen dalam upaya 
mempertahankan keberlanjutan organisasi. 
Kinerja karyawan dipengaruhi oleh 
berbagai faktor internal organisasi, di 
antaranya adalah gaya kepemimpinan dan 
budaya organisasi yang diterapkan sebagai 
landasan dalam perilaku kerja. 

Kepemimpinan transformasional 
menjadi salah satu pendekatan 
kepemimpinan yang banyak dikaji dan 
diyakini mampu mendorong perubahan 
positif pada individu maupun organisasi. 
Kepemimpinan transformasional adalah 
gaya kepemimpinan yang menginspirasi 
dan mengubah nilai, sikap, serta perilaku 
bawahan agar melampaui kepentingan 
pribadi demi tujuan organisasi (Peng et al., 
2020; Zhang, 2025). Pemimpin berperan 
sebagai teladan, pemakna tujuan, pelatih, 
dan katalis inovasi. Dimensi utamanya 
meliputi Idealized Influence 
(karisma/teladan), Inspirational Motivation 
(visi dan semangat), Intellectual 
Stimulation (stimulasi intelektual/inovasi), 
dan Individualized Consideration 
(perhatian personal/pengembangan) 
(Alessa, 2021). 

Melalui kerangka Social Exchange 
Theory dan Job Demands-Resources (JD-
R), perilaku transformasional 
meningkatkan sumber daya pekerjaan, 
memicu motivasi intrinsik, keterikatan 
kerja, dan perilaku peran ekstra yang 
berujung pada kinerja lebih tinggi (Bakker 
et al., 2023; López-Cabarcos et al., 2022). 
Meta-analisis menunjukkan hubungan 
positif kepemimpinan transformasional 
dengan kepuasan kerja dan kinerja (Jiatong 
et al., 2022; Lai et al., 2020; Qalatia et al., 
2022). 

Pemimpin transformasional berperan 
dalam memotivasi, menginspirasi, serta 
meningkatkan kemampuan karyawan untuk 
mencapai kinerja yang lebih tinggi dari 
standar yang ditetapkan. Selain 
kepemimpinan, budaya organisasi yang 
kuat dan positif juga diperlukan untuk 
menciptakan pola interaksi, nilai, dan 
norma kerja yang dapat meningkatkan rasa 
memiliki, loyalitas, serta komitmen 
karyawan terhadap organisasi. Kombinasi 
kepemimpinan transformasional dan 
budaya organisasi yang efektif diharapkan 
mampu memberikan dampak pada 
peningkatan kinerja karyawan. 

Budaya organisasi adalah pola asumsi 
dasar, nilai, dan norma bersama yang 
dipelajari dan diajarkan kepada anggota 
sebagai cara yang tepat untuk merasakan, 
berpikir, dan bertindak dalam organisasi 
(Bogale & Debela, 2024; Nurhalim, 2022). 
Dimensi yang banyak dipakai adalah 
Denison Model yang terdiri dari 
keterlibatan, konsistensi, adaptabilitas, dan 
misi (Abane et al., 2022; Vargas-Halabi & 
Yagüe-Perales, 2023), serta Competing 
Values Framework/OCAI yang terdiri dari 
klan, adhokrasi, pasar, hierarki (Abrahim & 
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Zewdie, 2020; Fahmi & Ghazali, 2024). 
Budaya yang jelas dan selaras dengan 
strategi (mis. adaptabilitas tinggi) 
meningkatkan koordinasi dan pembelajaran 
sehingga berdampak pada kinerja (Tripathi, 
2024). 

Di sisi lain, kepuasan kerja menjadi 
variabel psikologis yang memiliki 
keterkaitan erat dengan perilaku dan hasil 
kerja karyawan. Karyawan yang merasa 
puas terhadap pekerjaannya cenderung 
menunjukkan motivasi lebih tinggi, 
memiliki etos kerja yang baik, serta 
berkontribusi optimal dalam pencapaian 
kinerja organisasi.  

Kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional positif yang berasal dari 
penilaian atas pekerjaan atau pengalaman 
kerja seseorang (Paais & Pattiruhu, 2020). 
Berdasarkan Affective Events Theory dan 
Social Exchange Theory, kepemimpinan 
transformasional serta budaya yang suportif 
meningkatkan pengalaman afektif positif, 
yang menaikkan kepuasan. Kepuasan 
kemudian mendorong motivasi dan 
perilaku berprestasi, sehingga menjadi jalur 
mediasi menuju kinerja (Irwan et al., 2020; 
Samsir & Muis, 2023). 

Banyak studi menunjukkan kepuasan 
memediasi efek kepemimpinan/budaya 
terhadap kinerja (Adipra & Surya, 2025; 
Okto et al., 2024; Ulum, 2022). Namun, 
masih ditemukan kondisi di mana 
karyawan belum sepenuhnya merasa puas 
terhadap lingkungan kerja, sistem 
penghargaan, atau kesempatan 
pengembangan karier yang diberikan. Hal 
ini dapat berdampak pada penurunan 
produktivitas serta keterlibatan karyawan 
dalam mencapai target organisasi. 

Kinerja karyawan adalah agregat 
perilaku yang relevan dengan tujuan 
organisasi, meliputi kinerja tugas (task 
performance) dan kinerja kontekstual/OCB 
(Gouwtama & Yoyo, 2025; Hendriawan & 
Nurjanah, 2024). Pada konteks 
telekomunikasi, indikator umum meliputi 
kualitas kerja, produktivitas, ketepatan 

waktu, pemecahan masalah, dan kerja sama 
(Hadijah et al., 2020; Hossen, 2024). 

PT Palapa Timur Telematika sebagai 
perusahaan yang beroperasi pada sektor 
infrastruktur telekomunikasi memiliki 
tantangan dalam mengelola sumber daya 
manusia di tengah persaingan industri yang 
meningkat. Laporan kinerja tahun 2023 
menunjukkan bahwa target perusahaan 
belum tercapai sepenuhnya, sehingga 
penting dilakukan analisis faktor-faktor 
yang berpotensi memengaruhi kinerja 
karyawan. Permasalahan tersebut 
mengindikasikan adanya kemungkinan 
gaya kepemimpinan yang belum optimal 
dalam memberdayakan karyawan, budaya 
organisasi  yang  belum  sepenuhnya 
mendukung inovasi, serta tingkat kepuasan 
kerja yang perlu menjadi perhatian 
manajemen. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian 
ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh 
kepemimpinan transformasional dan 
budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel mediasi di PT Palapa Timur 
Telematika. Hasil penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan kontribusi teoritis 
terhadap pengembangan ilmu manajemen 
sumber daya manusia, serta menjadi 
masukan praktis bagi perusahaan dalam 
meningkatkan efektivitas manajemen dan 
kinerja karyawan secara berkelanjutan. 

B. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif, 
karena bertujuan menguji pengaruh antar 
variabel. Data dikumpulkan melalui survei 
kuesioner tertutup menggunakan
 skala Likert. 

Populasi adalah seluruh karyawan aktif 
PT Palapa Timur Telematika. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan non- 
probability sampling (purposive sampling) 
dengan kriteria: (1) Karyawan aktif; (2) 
Masa kerja minimal 1 tahun; (3) Terlibat 
dalam aktivitas operasional/manajerial. 
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Jumlah sampel ditargetkan ≥  200 
responden, sesuai rule of thumb PLS-SEM 
(Latan et al., 2023) 

Data primer diperoleh dari kuesioner 
online/offline. Data sekunder meliputi 
dokumen perusahaan, laporan kinerja, dan 
literatur ilmiah. 

Teknik pengumpulan data menggunakan 
kuesioner skala Likert 1-5 (1=sangat tidak 
setuju hingga 5=sangat setuju) melalui 
Google Form. 

Variabel Penelitian yang digunakan dan 
pengukurananya sebagai berikut : 
1. Kepemimpinan Transformasional  (X1): 

Independen. Diukur dengan Multifactor 
Leadership Questionnaire (Bass & 
Avolio, 1995). 

2. Budaya Organisasi (X2): Independen. 
Diukur dengan Denison Model (Denison 
& Mishra, 1995). 

3. Kepuasan Kerja (Z): Mediasi. Diukur 
dengan Job Satisfaction Survey 
(Spector, 1997). 

4. Kinerja Karyawan (Y): Dependen. 
Diukur dengan Job Performance Scale 
(Goodman & Svyantek, 1999). 
 

Analisis data dilakukan melalui analisis 
deskriptif dan Partial Least Square - 
Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 
Uji kualitas data meliputi uji validitas 
(konvergen dan diskriminan) dan uji 
reliabilitas (Composite Reliability & 
Cronbach Alpha). Uji model struktural 
meliputi R2, Q2, dan f2. Pengujian hipotesis 
dilakukan melalui bootstrapping dalam 
SmartPLS. 

C. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian melibatkan 205 responden 
karyawan aktif PT Palapa Timur 
Telematika. Karakteristik responden 
disajikan pada Tabel 1. 
 

Tabel 1. Karakteristik Responden 
 

Kategori Distribusi 
Jenis 
Kelamin 

Laki-Laki 77% (158), 
Perempuan 23% (47) 

Kategori Distribusi 
Usia 21-30 tahun 33% 

31-40 tahun 48% 
> 40 tahun 19% 

Masa Kerja 1-3 tahun 28% 
4-6 tahun 44% 
> 6 tahun 28% 

Divisi NOC (22%), Maintenance 
(31%), Operasional (24%), 
Administrasi (12%), 
Manajerial (11%) 

Mayoritas responden berada pada usia 
produktif, didominasi karyawan teknis 
operasional, dan memiliki pengalaman 
kerja lebih dari dua tahun. 
 
Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Kepemimpinan Transformasional (X1): 
Rata-rata skor 4,12 (baik). Indikator 
tertinggi pada Inspirational Motivation, 
terendah  pada Individualized 
Consideration.  Pimpinan dinilai 
mampu memberi motivasi, namun perlu 
meningkatkan perhatian individual. 

Budaya Organisasi (X2): Rata-rata skor 
3,95 (cukup baik). Aspek misi dan 
konsistensi tinggi, aspek adaptabilitas 
terendah. 

Kepuasan Kerja (Z): Rata-rata skor 3,78 
(sedang). Aspek tertinggi adalah 
kenyamanan kerja dan rekan kerja. Aspek 
yang perlu perhatian adalah sistem 
penghargaan dan peluang karier. 

Kinerja Karyawan (Y): Rata-rata skor 
4,02 (baik). Kinerja tinggi pada aspek 
ketepatan waktu dan tanggung jawab, 
sementara inovasi dan proaktivitas lebih 
rendah. 
 
Hasil Analisis PLS-SEM 
Evaluasi Outer Model 

Hasil uji validitas konvergen 
menunjukkan semua loading factor > 0,70 
dan AVE > 0,50, sehingga dinyatakan 
valid. Hasil uji reliabilitas menunjukkan 
semua nilai Composite Reliability dan 
Cronbach's Alpha > 0,70, sehingga 
instrumen dinyatakan reliabel. 
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Tabel 2. Validitas Konvergen 
 

Variabel Loading AVE Ket 
Kepemimpinan 
Transformasional 

0.71-0.88 0.63 Valid 

Budaya 
Organisasi 

0.72-0.86 0.60 Valid 

Kepuasan Kerja 0.70-0.84 0.57 Valid 
Kinerja Karyawan 0.73-0.90 0.66 Valid 

 
Tabel 3. Reliabilitas Konstruk 

 

Variabel Cronbach’s 
Alpha 

Composite 
Reliability 

Ket 

Kepemimpinan 
Transformasional 

0.91 0.94 Reliabel 

Budaya 
Organisasi 

0.89 0.93 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0.88 0.92 Reliabel 
Kinerja 
Karyawan 

0.90 0.94 Reliabel 

Evaluasi Inner Model 
Nilai R2 untuk Kepuasan Kerja (Z) 

adalah 0,56 (Moderat) dan untuk Kinerja 
Karyawan (Y) adalah 0,64 (Kuat). Ini 
menunjukkan 64% variasi kinerja 
dijelaskan oleh ketiga variabel independen 
dan mediasi. Nilai Q2 untuk Kepuasan 
Kerja (0,37) dan Kinerja Karyawan (0,41) 
berada di atas 0,00, yang menunjukkan 
model memiliki kemampuan prediksi baik. 

 
Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis (bootstrapping 
5.000 subsampel) disajikan pada Tabel 4. 
 
 
 

 
Tabel 4. Path Coefficient & uji t 

 

Hipotesis Jalur Koefisien t-value p-value Keputusan 
H1 X1  Z 0.38 6.12 0.000 Diterima 
H2 X2  Z 0.46 7.89 0.000 Diterima 
H3 Z  Y 0.52 8.45 0.000 Diterima 
H4 X1  Y 0.21 2.98 0.003 Diterima 
H5 X2  Y 0.27 3.77 0.000 Diterima 
H6 X1  Z  Y 0.20 5.31 0.000 Mediasi Signifikan 
H7 X2  Z  Y 0.24 6.04 0.000 Mediasi Signifikan 

Semua hipotesis diterima (α =0,05). 
 

 

Pembahasan 
 

Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional terhadap Kepuasan 
Kerja (H1) 

Hasil menunjukkan kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja 
(koefisien 0,38). Pemimpin yang memberi 
inspirasi dan perhatian individu mampu 
meningkatkan kepuasan kerja. Temuan ini 
mendukung (Normi et al., 2025; Sunarsi et 
al., 2021). 
 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Kepuasan Kerja (H2) 

Budaya organisasi memiliki pengaruh 
terbesar terhadap kepuasan kerja (koefisien 
0,46). Budaya yang kuat, jelas, dan 

mendukung kolaborasi memberikan rasa 
aman, sejalan dengan (Denison & Mishra, 
1995; George L. & Kotteeswaran, 2025; 
Shahriar et al., 2024) 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan (H3) 

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
pada kinerja (koefisien 0,52). Karyawan 
yang puas menunjukkan motivasi dan 
produktivitas lebih baik, mendukung hasil 
penelitian oleh (Djuli et al., 2023; Mubarok 
et al., 2022; Panda et al., 2025). 
 
Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional terhadap Kinerja 
Karyawan (H4) 
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Pengaruh langsung kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja sebesar 
0,21. Ini artinya pemimpin yang memberi 
visi dapat mendorong kinerja. Temuan ini 
mendukung hasil penmelitian (Adawiyah & 
Sopiah, 2023; Suwandi et al., 2026) 

  
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja Karyawan (H5) 

Budaya organisasi berpengaruh positif 
(0,27) terhadap kinerja. Budaya yang 
adaptif dan memiliki misi jelas menjadi 
fondasi kerja produktif. Hal ini didukung 
oleh penelitian (Mehendale & Hande, 
2025; Munir & Arifin, 2021) 
 
Peran Mediasi Kepuasan Kerja (H6 & 
H7) 

Hasil membuktikan kepuasan kerja 
memediasi pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja (0,20) 
dan pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja (0,24). Ini membuktikan kepuasan 
kerja adalah jalur psikologis penting yang 
memperkuat pengaruh faktor organisasi 
terhadap kinerja. 

D. PENUTUP 

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh 
kesimpulan bahwa Kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Pemimpin yang mampu 
memberikan inspirasi dan perhatian 
personal terbukti meningkatkan persepsi 
kepuasan kerja.  

Budaya organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Nilai dan norma yang konsisten dan adaptif 
terbukti meningkatkan kenyamanan 
karyawan. 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Semakin tinggi kepuasan, semakin besar 
motivasi karyawan. 

Kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif secara langsung 
terhadap kinerja karyawan. 

Budaya organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Budaya yang kuat menciptakan lingkungan 
kerja kondusif. 

Kepuasan kerja memediasi pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan. Kepemimpinan akan 
berdampak lebih besar pada kinerja apabila 
karyawan merasa puas. 

Kepuasan kerja memediasi pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan. Peran mediasi ini merupakan 
jalur pengaruh yang paling kuat dalam 
penelitian. 

Secara keseluruhan, kepuasan kerja 
adalah faktor kritis yang menjembatani 
pengaruh kepemimpinan dan budaya 
terhadap kinerja. Model penelitian mampu 
menjelaskan 64% variasi kinerja. 

Hasil penelitian memberikan implikasi 
praktis bagi PT Palapa Timur Telematika 
untuk mengembangkan kepemimpinan 
transformasional: Perusahaan disarankan 
mengadakan pelatihan leadership berbasis 
coaching dan mentoring, serta menguatkan 
aspek perhatian individual pimpinan. 

Menguatkan budaya organisasi yang 
adaptif dan kolaboratif: Perlu didorong 
komunikasi antar- divisi, membangun 
budaya inovasi dan problem-solving, serta 
menyusun standar nilai yang konsisten. 

Meningkatkan kepuasan kerja karyawan: 
Hal ini dapat dilakukan dengan memperjelas 
jalur karier dan promosi, meningkatkan 
sistem penghargaan (insentif dan benefit), 
dan menyediakan lingkungan kerja yang 
lebih komunikatif serta suportif. 

Mengoptimalkan kinerja karyawan: 
Disarankan melakukan evaluasi kinerja 
secara berkala dan transparan serta 
penguatan kompetensi teknis dan soft-skill. 
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