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ABSTRAK 

Pandemi Covid-19 menjadi salah satu unsur disruptif di era modern ini. Selain penyebarannya yang begitu 

cepat, dampak lain yang ditimbulkan pun beragam, salah satunya berupa kemajuan serta peningkatan 

penggunaan teknologi komunikasi khususnya internet. Hal ini menuntut organisasi harus mampu beradaptasi 

dengan cepat. Bagi organisasi yang besar, tentunya merupakan tantangan tersendiri dalam proses adaptasi. 

Sebagaimana perusahaan lainnya, Perusahaan XYZ pun turut terdampak pandemi Covid-19. Penelitian ini 

mencoba mempelajari pengaruh faktor-faktor perilaku kelompok dan tim kerja, model kepemimpinan, 

struktur dan desain organisasi, budaya organisasi, komunikasi organisasi, manajemen perubahan dan 

manajemen karir terhadap efektivitas kepemimpinan organisasi di Perusahaan XYZ. Metodologi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah studi literatur yakni metode berupa serangkaian kegiatan yang 

berkenaan dengan metode pengumpulan data pustaka, membaca dan mencatat, serta mengelolah bahan 

penelitian. Dalam studi ditemukan bahwa variabel perilaku kelompok dan tim kerja, model kepemimpinan, 

struktur dan desain organisasi, budaya organisasi, komunikasi organisasi, manajemen perubahan dan 

manajemen karir berpengaruh terhadap efektivitas kepemimpinan organisasi di Perusahaan XYZ. Disarankan 

dalam penelitian selanjutnya untuk mempelajari variabel perencanaan organisasi dan pengaruhnya terhadap 

efektivitas kepemimpinan. 

Kata kunci: perilaku kelompok, kepemimpinan, struktur organisasi, budaya organisasi, komunikasi 

Studying the Factors Affecting Leadership Effectiveness 

at XYZ Corporation 

ABSTRACT 

The Covid-19 pandemic is one of the disruptive elements in this modern era. In addition to the rapid spread, 

other impacts in the form of progress and increased use of communication technology, especially the internet, 

require organizations to be able to adapt quickly. For large organizations, of course, is a challenge in itself 

in the adaptation process. Like other companies, XYZ Company has also been affected by the Covid-19 

pandemic. This research tries to study the influence of group and work team behavior factors, leadership 

model, organizational structure and design, organizational culture, organizational communication, change 

management and career management on the effectiveness of organizational leadership in XYZ Company. The 

methodology used in this research is literature study, namely the method in the form of a series of activities 

related to the methods of collecting library data, reading and taking notes, and managing research materials. 

The study found that the variables of group and work team behavior, leadership model, organizational 

structure and design, organizational culture, organizational communication, change management and career 

management affect the effectiveness of organizational leadership in XYZ Company. It is suggested in further 

research to study organizational planning variables and their effect on leadership effectiveness. 

Keyword: group behavior, leadership, organizational structure, organizational culture, communication 
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PENDAHULUAN  

Sebagaimana diketahui, semenjak awal tahun 2020, Indonesia menjadi salah satu 

negara yang mengalami pandemi Covid-19 (SARS-Cov-2). Salah satu yang 

terdampak adalah dunia kerja, di mana banyak perusahaan melakukan aktifitas 

bisnis lebih banyak secara online menggunakan kemajuan teknologi komunikasi 

dan internet daripada secara offline.  Sebagaimana riset Nielsen yang bertajuk 

“Race Against the Virus, Indonesian Consumer Response towards Covid-19” 

(Nielsen.com, 2020) dan dilakukan semasa pandemi berlangsung, terungkap bahwa 

50% masyarakat Indonesia mulai mengurangi aktivitas di luar rumah, dan 30% di 

antaranya mengatakan bahwa mereka berencana untuk lebih sering berbelanja 

online. Begitu juga kegiatan proses belajar mengajar dilaksanakan dari rumah oleh 

78% satuan pendidikan (Katadata, 2021) dan 40% mahasiswa pun lebih senang 

melakukan pembelajaran daring selama pandemi, bahkan 14,7% lebih suka belajar 

daring di rumah masing-masing (Katadata, 2021). Aktivitas bekerja pun lebih suka 

dilakukan dari rumah (WFH, working from home) dengan tujuan agar bisa 

mengurangi penularan Covid-19 sebagaimana dilansir Katadata (2021) bahwa 68% 

responden berharap bisa mengombinasikan kerja remote dan di kantor, sementara 

23% responden lebih suka bekerja di rumah terutama di masa pandemi.   

Perubahan kebiasaan baik di kalangan pekerja selama pandemi Covid-19 menarik 

untuk dipelajari dampaknya terhadap lembaga tempat mereka bekerja, sekolah atau 

kuliah. Dikutip dari Katadata (2021), terungkap dari sebuah kajian kolaborasi 

Microsoft dan University of California Berkeley Haas Business School yang 

menemukan bahwa mereka yang bekerja dari rumah selama pandemi lebih jarang 

berinteraksi dengan rekan kerja di luar timnya. Selain itu, akan butuh waktu yang 

lebih lama untuk berhubungan dengan karyawan baru. Microsoft juga menemukan 

bahwa karyawan mereka bahkan menghabiskan rata-rata 25% waktu lebih sedikit 

untuk berkolaborasi dengan divisi lain. Berkenalan hingga bekerja sama karyawan 

baru juga memakan waktu lebih lama. Selain itu, ditemukan pula adanya 

kecenderungan menghabiskan lebih sedikit waktu untuk mengakses sumber 

informasi baru sehingga memperkecil kemungkinan adanya inovasi. Meskipun di 

lain sisi, studi ini menemukan juga bahwa karyawan mereka menghabiskan lebih 

banyak waktu berkomunikasi dengan anggota tim dari divisinya. Hal ini 

memperkuat hubungan dan koordinasi dalam tim. Business Insider melansir, 

beberapa CEO perusahaan besar bahkan beranggapan WFH berdampak buruk bagi 

kultur perusahaan dan hubungan antarpekerja.  David Salomon dari Goldman 

Sachs, Jamie Dimon dari JPMorgan, serta Kanselir Bendahara Inggris Rishi Sunak, 

adalah beberapa petinggi yang bersuara cukup vokal soal dampak dari bekerja 

secara remote bagi kultur perusahaan, kolaborasi antartim, dan kesejahteraan 

pekerja. Secara khusus, mereka khawatir dengan perkembangan dari para karyawan 
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dan lulusan baru (fresh graduates) yang kehilangan akses untuk berkomunikasi atau 

belajar langsung dari seniornya.  Bagaimana dengan aspirasi para pekerja? Di sisi 

lain, fleksibilitas yang ditawarkan WFH membuat sebagian pekerja merasa 

keberatan jika harus melepas ‘hak istimewa’ ini. Studi Bloomberg terhadap 1.000 

orang dewasa di Amerika Serikat (AS) pada Mei 2021 mengungkap hasil bahwa 

sekitar 39% responden akan mempertimbangkan keluar dari pekerjaannya jika 

perusahaannya tidak fleksibel soal kerja remote.   

Dari kondisi di atas, sungguh menjadi tantangan bagi para pimpinan perusahaan.  

Penelitian Warwick McKibbin dan Roshen Fernando (2020) menunjukkan bahwa 

wabah Covid-19 dapat secara signifikan berdampak pada ekonomi global dalam 

jangka pendek.  Naushad Khan dan Shah Faisal (2020) yang meneliti dampak 

Covid-19 terhadap perekonomian China menemukan bahwa akibat Covid-19 yang 

diikuti kebijakan lockdown Kota Wuhan dan diikuti karantina kota dan provinsi 

lainnya, telah mengurangi dan bahkan menghentikan beragam aktivitas masyarakat, 

pelajar, mahasiswa, pekerja di area publik. Baldwin dan Tomiura (2020) 

menemukan kecenderungan bahwa pandemi Covid-19 pada awal kejadian 

lockdown Kota Wuhan dengan beragam peristiwa yang diberitakan, telah 

berdampak negatif akibat pemberitaan dan interaksi bisnis bagi warga dan jaringan 

Kota Wuhan Provinsi Hubei, China, juga  ketika virus meluas ke seluruh daratan 

Tiongkok. Di Indonesia, Lowardi dan Abdi (2021) menemukan bahwa pandemi 

Covid-19 berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja keuangan perusahaan 

properti papan utama dan papan pengembangan.   

Kajian ini mencoba mempelajari pengaruh dari beberapa variabel yakni perilaku 

kelompok dan tim kerja, model kepemimpinan, struktur dan desain organisasi, 

budaya organisasi, komunikasi organisasi, manajemen perubahan dan manajemen 

karir terhadap efektivitas kepemimpinan di perusahaan XYZ di masa pandemi 

Covid-19. Dari penelitian Rachman (2013) ditemukan bahwa variabel perilaku 

kelompok yang secara signifikan berpengaruh secara bersama-sama terhadap 

kepuasan perawat di RSUD Syekh Yusuf Kabupaten Gowa, yakni komunikasi, tim 

kerja, konflik, dan kepemimpinan. Kajian empiris menunjukkan bahwa negara-

negara di Asia yang menjadi salah satu kunci perubahan adalah kepemimpinan di 

pemerintahan. (Dwiyanto, 2005; Sinambela, 2006; LAN, 2003; LAN, 2006 dalam 

Hadian, 2015)).  Negara tetangga Singapura merupakan negara yang mampu 

memberikan pelayanan publik yang berkualitas jika dilihat dari kepemimpinan PM 

Lee Kuan Yew yang transformasional (Harahap, 2019).  Kepemimpinan 

berkontribusi terhadap kinerja dinas kota/kabupaten di Provinsi Jawa Barat sebesar 

39,5% (Hadian, 2015). Dalam penelitian yang sama, ditemukan bahwa budaya 

organisasi berkontribusi terhadap kinerja dinas kota/kabupaten di Provinsi Jawa 

Barat sebesar 25,1%.  Hasil penelitian Juharni dan Congge (2021) menunjukan 
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bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap 

efektivitas kerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Pendidikan dan 

Pelatihan Kabupaten Luwu Timur. Yazid (2019) menemukan bahwa struktur 

organisasi, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi secara bersama-sama 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Manajemen 

perubahan, kepemimpinan transformasional, struktur organisasi, budaya organisasi, 

dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Ratnasari 

et.al, 2020). Kepemimpinan transformasional memoderasi negatif pengaruh 

pengembangan karir terhadap turnover intention, semakin efektif gaya 

kepemimpinan transformasional maka akan memperkuat pengaruh pengembangan 

karier menurunkan turnover intention atau keinginan karyawan untuk berpindah 

kerja (Sulistyo, Winarti dan Tukijan, 2021). 

METODE PENELITIAN  

Jenis penelitian yang digunakan adalah studi literatur. Metode studi literatur adalah 

serangkaian kegiatan yang berkenaan dengan metode pengumpulan data pustaka, 

membaca dan mencatat, serta mengelola bahan penelitian (Zed, 2008). 

Studi literatur dilakukan oleh setiap peneliti dengan tujuan utama yaitu mencari 

dasar pijakan/fondasi untuk memperoleh dan membangun landasan teori, kerangka 

berpikir, dan menentukan dugaan sementara atau disebut juga dengan hipotesis 

penelitian. 

Variabel yang diamati dalam kajian literatur ini adalah Perilaku Kelompok & Tim 

Kerja, Model Kepemimpinan, Struktur & Desain Organisasi, Budaya Organisasi, 

Komunikasi Organisasi, Manajemen Perubahan, Manajemen Karir serta 

pengaruhnya terhadap Efektivitas Kepemimpinan.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Perilaku Kelompok dan Tim Kerja,Kelompok adalah sekumpulan orang yang 

mempunyai tujuan bersama yang berinteraksi satu dengan yang lain untuk 

mencapai tujuan bersama, mengenal satu dengan yang lain, dan memandang 

mereka sebagai bagian dari kelompok tersebut (Mulyana, 2007), dalam Saleh (tt).   

Robbins dan Judge (2015), menjelaskan bahwa kelompok formal berstruktur 

organisasi, dengan desain penugasan, dan penentuan tugas. Dalam hal ini perilaku 

anggota yang terikat di dalamnya ditentukan dan diarahkan pada tujuan organisasi. 

Sedangkan dalam kelompok informal, terbentuk secara alamiah sebagai tanggapan 

dan atas kebutuhan akan adanya kontak sosial. Berdasarkan penjelasan Robbins dan 

Judge tersebut berarti perilaku dari anggota organisasi terikat oleh organisasi, 

karena semua penugasan dan wewenang telah ditentukan oleh organisasi untuk 

mencapai tujuan organisasi. 
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Tahapan perkembangan kelompok menurut Robbins dan Judge (2015) yang lebih 

dikenal dengan model lima tahap, yaitu: 

1) Tahap pembentukan (forming): tahap pertama dalam perkembangan kelompok 

yang dicirikan oleh banyaknya ketidakpastian. Pada tahap ini dicirikan oleh banyak 

ketidakpastian mengenai maksud, struktur, dan kepemimpinan kelompok. Para 

anggota melakukan uji coba untuk menemukan tipe-tipe perilaku apakah yang 

dapat dasar-dasar perilaku kelompok dan memahami tim kerja diterima dengan 

baik. Tahap ini selesai ketika para anggota mulai berpikir tentang diri mereka 

sendiri sebagai bagian dari kelompok. 

2) Tahap keributan (storming): tahap kedua dalam perkembangan kelompok yang 

dicirikan oleh adanya konflik di dalam kelompok, artinya para anggota menerima 

baik eksistensi kelompok, tetapi melawan adanya kendala-kendala yang dikenakan 

oleh kelompok terhadap individualitas. Tahap keributan adalah tahap konflik di 

dalam kelompok (intragrup). 

3) Tahap penormaan (norming): tahap ketiga dalam perkembangan kelompok, 

dicirikan oleh hubungan akrab dan kekohesifan (saling tertarik). Tahap penormaan 

adalah tahap di mana berkembang hubungan yang akrab dan kelompok menunjukan 

sifat kohesif (saling tarik). Sudah ada rasa memiliki identitas kelompok dan 

persahabatan yang kuat. Tahap ini selesai jika telah terbentuk struktur kelompok 

yang kokoh dan menyesuaikan harapan bersama atas apa yang disebut sebagai 

perilaku anggota yang benar. 

4) Tahap pengerjaan (performing): tahap keempat dalam perkembangan kelompok, 

di mana kelompok tersebut sepenuhnya berfungsi dan diterima dengan baik. 

5) Tahap penundaan (adjourning): tahap terakhir dalam perkembangan kelompok 

dengan ciri kepedulian untuk menyelesaikan kegiatan-kegiatan, bukan 

melaksanakan tugas [6, p. 313].  

Selain itu, pembentukan kelompok juga bisa dengan model alternatif. Kelompok 

ini memiliki urutan tindakan (atau bukan tindakan) mereka sendiri. Adapun hal 

yang menjadi penentu dari proses kelompok.  

Apakah sebenarnya yang membedakan antara tim dengan kelompok? Dalam buku 

karangan Khairul Umam, Robert B. Maddux telah membedakan keduanya sebagai 

berikut: 

a. Anggota menganggap pengelompokan mereka hanya untuk kepentingan 

Administratif. Individu bekerja secara mandiri bahkan berbeda tujuan dengan 

individu lain. 

b. Anggota cenderung memperhatikan dirinya sendiri karena tidak dilibatkan dalam 

penetapan sasaran. Karena kadang anggota ini hanya sebagai tenaga bayaran. 
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c. Anggota diperintah untuk mengerjakan pekerjaan, bukan diminta saran untuk 

mencapai sasaran yang baik. 

d. Anggota tidak percaya dengan rekan kerjanya karena tidak memahami peran 

anggota lainnya.  

e. Anggota kelompok sangat hati-hati dalam menyampaikan pendapatnya karena 

kurang toleransi. 

f. Jika menerima diklat yang memadai, penerapannya sangat dibatasi oleh 

pemimpin. 

g. Anggota berada dalam suatu konflik tanpa mengetahui sebab dan cara pemecahan 

masalahnya. 

h. Anggota tidak didorong untuk ikut ambil bagian dalam pengambilan keputusan. 

Lalu, apa yang dimaksud dengan tim? 

Dikatakan sebagai tim apabila memiliki ciri sebagaimana berikut: 

a. Anggota menyadari ketergantungan diantara mereka dan menyadari sasaran 

paling baik dicapai dengan cara saling mendukung. 

b. Anggota tim ikut merasa memiliki pekerjaan dan organisasinya karena mereka 

memiliki komitmen terhadap tujuan yang akan dicapai. 

c. Anggota memiliki kontribusi terhadap keberhasilan organisasi. 

d. Anggota menjalankan komunikasi dengan tulus dan memahami sudut pandang 

mereka masing masing. 

e. Anggota didorong untuk menambah keterampilan dan menerapkannya dalam tim 

serta mereka menerima dukungan penuh dari tim. 

f. Mereka menyadari bahwa konflik dalam tim adalah hal yang wajar, karena 

konflik memberikan kesemptan untuk mengembangkan ide dan kreativitasnya. 

g. Anggota berpartisipasi aktif dalam pengambilan keputusan yang memengaruhi 

tim meskipun keputusan berada di tangan pemimpin. 

Model Kepemimpinan,Dalam penelitian Handayani et.al (2021), ditemukan 

bahwa Gaya kepemimpinan merupakan pola menyeluruh dari tindakan seorang 

pemimpin baik yang tampak maupun yang tidak tampak oleh bawahannya. Gaya 

kepemimpinan yang diterapkan oleh kepala sekolah dapat mempengaruhi 

terciptanya dan tercapainya tujuan sekolah yang hendak dicapai. Kepala sekolah 

sebagai pimpinan tertinggi di sekolah mempunyai peran yang sangat penting dalam 

menciptakan dan mengembangkan semangat kerja anggota organisasi untuk 

mencapai hasil yang diinginkan. Gaya Kepemimpinan yang baik dapat 
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meningkatkan kinerja guru, sehingga pada akhirnya tujuan yang diharapkan 

organisasi sekolah dapat tercapai. 

Pada perhitungan, hipotesis kedua dalam penelitian ini yakni bahwa terdapat 

pengaruh positif gaya kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru di 

Kecamatan Muara Padang. Dalam upaya membuktikan hipotesis kedua (H2) ini 

peneliti menggunakan uji t. Berdasarkan dari hasil uji hipotesis yang dilakukan, 

ditemukan bahwa gaya kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh positif dan 

terhadap kinerja guru. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t-hitung sebesar 3,869 yang 

lebih besar dari t tabel (2,008) dan nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 

serta nilai koefisien regresi sebesar 0,433 yang memiliki arah positif. Sehingga 

hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima. 

Selanjutnya, penelitian ini juga menunjukkan bahwa budaya organisasi dan gaya 

kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh secara simultan maupun parsial 

terhadap kinerja guru di Kecamatan Muara Padang. Nilai koefisien determinasi (R 

Square) regresi berganda sebesar 0,371. Hal ini menunjukan variabel budaya 

organisasi dan gaya kepemimpinan kepala sekolah secara bersama-sama 

mempengaruhi kinerja guru di Kecamatan Muara Padang sebesar 37,1%. 

Dalam Ahda dan Hidayah (2021) ditemukan bahwa Kepemimpinan memiliki peran 

penting dalam meningkatkan keterikatan kerja perawat di Rumah Sakit melalui 

gaya kepemimpinan otentik, kepemimpinan transformasional, kepemimpinan 

transaksional, kepemimpinan etis, kepemimpinan spiritual, kepemimpinan 

pemberdayaan, dan kepemimpinan rendah hati. Sedangkan kepemimpinan yang 

memiliki pengaruh dalam meningkatkan kinerja perawat yaitu kepemimpinan 

transformasional, kepemimpinan otentik dan kepemimpinan diri. Mengetahui 

faktor tersebut dibutuhkan sehingga dengan keterikatan dan kinerja yang tinggi dari 

perawat dapat mendukung dan mencapai tujuan organisasi. 

Lebih lanjut Ahda dan Hidayah (2021) menemukan bahwa gaya kepemimpinan 

memiliki pengaruh positif terhadap keterikatan kerja. Terdapat lima artikel yang 

memuat tentang keterikatan kerja dapat di pengaruhi oleh gaya kepemimpinan 

yaitu. kepemimpinan pemberdayaan (β=0.548,p<0.000), kepemimpinan etis (β= 

0.23, t= 3.09, p< .05), kepemimpinan spiritual (β =0.73, p<0.001), kepemimpinan 

transaksional (P < .001) serta kepemimpinan otentik (β = 0.26, t(267)= 4.43, 

P<0.001) (Alotaibi et al., 2020; Bamford et al., 2013; Manning, 2016; McKenna & 

Jeske, 2021; Wu & Lee, 2020). 

Adapun gaya kepemimpinan yang memiliki pengaruh negatif terhadap keterikatan 

kerja yaitu setelah dilakukannya studi terhadap staf perawat rumah sakit di amerika 

serikat dimana gaya kepemimpinan menggunakan gaya kepemimpinan laissez 
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faire. Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi keterikatan kerja 

ditampilkan dalam tabel di bawah ini. 

 

Tabel 1. Faktor Yang Mempengaruhi Keterikatan Kerja 

 

 

Kepemimpinan sudah pasti memiliki pengaruh positif terhadap kinerja. Ini dapat 

dibuktikan dengan sebuah studi, di sebuah rumah sakit yang melibatkan sebanyak 

211 orang perawat dari berbagai departemen di rumah sakit yang menunjukkan 

kepemimpinan diri seorang pemimpin secara signifikan akan memiliki dampak 

terhadap kinerja bawahannya (β =0.410; p <0.001). Ada beberapa faktor 

kepemimpinan yang dapat meningkatkan kinerja diantaranya pada tabel di bawah 

ini: 

Tabel 2. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Perawat 
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Seorang pemimpin seharusnya mengombinasikan kedua tipe kepemimpinan yaitu 

kepemimpinan transaksional dan transformasional. 

Struktur dan Desain Organisasi,Struktur organisasi pada hakikatnya adalah suatu 

cara untuk menata unsur-unsur dalam organisasi dengan sebaik-baiknya, demi 

mencapai berbagai tujuan yang telah ditetapkan (Kusdi, 2009) dalam Wahyudi 

(2017). Oleh sebab itu, struktur organisasi menetapkan bagaimana tugas akan 

dibagi, siapa melapor kepada siapa, dan mekanisme koordinasi yang formal serta 

pola interaksi yang akan diikuti. Kejelasan struktur organisasi yang akurat 

menunjukan kemampuan menerjemahkan strategi perusahaan serta kemampuan 

membangun komunikasi yang efektif (Puspita, Widyarini, 2018).  Sementara itu, 

efektivitas komunikasi sangat berpengaruh pada kinerja karyawan  (Femi, 2014; 

Sadia, Salleh, Kadir, & Sanif, 2016, dalam Puspita, Widyarini, 2018). Dalam 

penelitian Taufik (2017) yang meneliti pengaruh struktur organisasi, lingkungan 

kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada LP3I Bandung ditemukan 

bahwa struktur organisasi memiliki pengaruh sebesar 20,40% terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Malik 

(2018) yang menunjukkan penelitian mengungkapkan bahwa struktur organisasi 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Sarolangun. Temuan ini didukung oleh pendapat Robbins (2007) dalam 

Malik (2018) menjelaskan bahwa banyak faktor yang memengaruhi tercapainya 

tujuan organisasi, di antaranya adalah struktur organisasi dan budaya organisasi 

yang baik. Kedua faktor ini akan memberikan pengaruh yang penting terhadap 

tingkat kinerja pegawai. Kedua faktor ini merupakan kondisi yang sangat mungkin 

untuk diubah oleh seorang pimpinan dalam sebuah organisasi. 

Dalam penelitian yang dilakukan Juniarti (2009) ditemukan bahwa struktur 

organisasi bersama-sama dengan kepemimpinan memiliki pengaruh yang 

signifikan atas kinerja organisasi. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa 

pengaruh struktur organisasi terhadap kinerja pegawai adalah signifikan sebesar 

4,1% namun lebih kecil dibandingkan pengaruh signifikan dari kepemimpinan 

terhadap kinerja pegawai tersebut yaitu sebesar 44,8%. Namun demikian, 

penelitian ini menunjukkan implikasi yakni  PT Bumitama Gunajaya Agro agar 

lebih memperhatikan bagaimana proses kepemimpinan yang dilakukan oleh 

pimpinan dalam membangkitkan kemampuan serta keahlian yang dimiliki oleh 

para pegawainya dapat menghasilkan kinerja yang baik.  

Dalam hal desain organisasi, dijelaskan dalam penelitian Mustain (2019) yang 

meneliti tentang Pengaruh Desain Organisasi Terhadap Kinerja Dinas Penanaman 

Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) di Kota Palembang.  

Penelitian ini menguji pengaruh desain organisasi terhadap kinerja organisasi Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota 



 

  Rita Yustika, Mempelajari Faktor-faktor yang Memengaruhi… 209  

 

 

Palembang. Penyebabnya adalah desain organisasi DPMPTSP belum sepenuhnya 

mendukung kebutuhan, sistem dan tujuan dari pelayanan terpadu satu pintu bidang 

perizinan. Hasil analisis menjelaskan bahwa terdapat pengaruh yang besar dari 

desain organisasi terhadap kinerja organisasi. Besarnya pengaruh desain organisasi 

terhadap kinerja organisasi tersebut ditentukan oleh faktor struktur, proses dan 

manusia. Perubahan dalam faktor struktur, proses dan manusia dalam desain 

organisasi dapat memberikan dampak bagi kinerja organisasi.  

Desain organisasi DPMPTSP belum konsisten dengan kebutuhan, tujuan serta 

sistem organisasi DPMPTSP. Struktur yang dibuat masih sangat hierarkis. Proses 

organisasi dalam pelayanan perizinan belum terintegrasi. Penataan manusia dalam 

organisasi juga belum mendukung kebutuhan tenaga teknik dalam organisasi. Pada 

akhirnya kinerja DPMPTSP dalam menghasilkan pelayanan perizinan yang optimal 

belum tercapai. Artinya bahwa desain organisasi yang dicerminkan oleh faktor 

struktur, proses dan manusia yang tidak tepat akan berdampak pada kinerja 

organisasi yang buruk. 

DPMPTSP tidak pernah bisa optimal dalam penyelenggaraan fungsinya, karena 

DPMPTSP didesain untuk melakukan pelayanan ke dalam, seperti halnya Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia, Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah dan sebagainya. Dengan rentang kendali yang sangat luas, 

DPMPTSP menjadi sangat sulit untuk mewujudkan kinerjanya yang optimal.  

Sebagai bagian dari proses reformasi birokrasi,  pembentukan organisasi 

DPMPTSP ibarat teknologi baru yang sulit diterapkan. Sementara organisasi 

pemerintah daerah terbiasa bekerja dengan spesialisasi yang tinggi. Sangat sulit 

untuk  mengintegrasikan unit-unit tersebut dalam bentuk koordinasi yang sifatnya 

tidak terstruktur dengan jelas. Hal tersebut disebabkan birokrasi selalu 

mendasarkan diri pada aturan baku dan bertanggungjawab berdasarkan urutan 

rentang kendali. 

Penelitian ini juga menjelaskan bahwa faktor yang paling merefleksikan variabel 

desain organisasi adalah proses organisasi. Perubahan yang terjadi dalam desain 

organisasi di daerah hanya dimaknai perubahan struktur dan nama organisasinya 

saja. Dalam hal proses dan kebijakan alokasi sumber daya manusia tidak pernah 

disesuaikan dengan kebutuhan dan tujuan organisasi serta kondisi riil organisasi 

birokrasi.  

Budaya Organisasi,Budaya organisasi dalam sebuah organisasi biasanya dikaitkan 

dengan nilai, norma, sikap, dan etika kerja yang dipegang bersama oleh setiap 

komponen organisasi. Unsur-unsur ini menjadi dasar untuk mengawasi perilaku 

pegawai, cara mereka berpikir, pola kerja sama, dan berinteraksi dengan sesama 

pegawai di lingkungannya. Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana 
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karyawan mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukan 

dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2003) bahwa secara umum terdapat 3 (tiga) jenis 

budaya organisasi, yaitu: 

1. Budaya konstruktif 

Para karyawan didorong untuk berinteraksi dengan orang lain dan 

mengajarkan tugas dan proyeknya dengan cara membantu mereka dalam 

memuaskan kebutuhannya untuk tumbuh dan berkembang. tipe budaya ini 

mendukung keyakinan normatif yang berhubungan dengan pencapaian 

tujuan aktualisasi diri, penghargaan yang manusiawi, dan persatuan. 

2. Budaya pasif-defensif 

Budaya ini bercirikan keyakinan yang memungkinkan bahwa karyawan 

berinteraksi dengan karyawan lain dengan cara yang tidak mengancam 

keamanan kerja sendiri. budaya ini mendorong keyakinan normatif yang 

berhubungan dengan persetujuan, konvensional, ketergantungan, dan 

penghidupan. 

3. Budaya agresif-defensif 

Jenis budaya satu ini mendorong karyawannya untuk mengerjakan tugas 

dengan kerja keras untuk melindungi keamanan kerja dan status mereka. 

Tipe budaya ini lebih bercirikan keyakinan normatif yang mencerminkan 

oposisi, kekuasaan, kompetitif, dan perfeksionis. 

Riset menunjukkan bahwa organisasi dapat memiliki sub budaya fungsional, sub 

budaya hierarkis berdasarkan posisi seseorang dalam organisasi, sub budaya 

geografis, sub budaya pekerjaan berdasarkan gelar atau posisi seseorang, sub 

budaya sosial yang diambil dari aktivitas sosial, seperti: budaya liga bowling atau 

golf dan budaya berlawanan (Kreitner dan Kinicki, 2003).  

Robbins (2001) menyatakan riset paling baru mengemukakan tujuh karakteristik 

primer yang sama-sama menangkap hakikat dari suatu budaya suatu organisasi, 

yaitu: inovasi dan pengambilan risiko, perhatian, orientasi hasil, orientasi orang, 

orientasi tim, agresifitas, dan kemantapan. 

Dalam penelitian Gultom (2014) disimpulkan bahwa semakin tinggi pengaruh 

Budaya Organisasi terhadap kinerja karyawan karena adanya penerapan tata kelola 

perusahaan yang baik denan budaya perusahaan yang berlandaskan pada asas 

PROCISE (Professionalism, Continous Improvement, Integrity, safety, Excellent 

Service). Hal ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Zulita Sari Nasution 

(2013) membuktikan bahwa terdapat pengaruh budaya organisasi yang signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. Gultom (2014) juga menemukan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk Medan. Budaya organisasi dan motivasi 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja Karyawan pada PT. Perusahaan 

Gas Negara (Persero) Tbk Medan. Adanya hubungan positif dan pengaruh variabel 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan juga dinyatakan dalam penelitian 

Purwantini et al. (2022).  Budaya  organisasi  dan  motivasi  Kerja secara  bersama-

sama menunjukkan hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT.Dunkindo Lestari (Suganda, Supeno & Agung, 2016).  

Komunikasi Organisasi,Komunikasi diperlukan dalam menjaga hubungan baik 

antaranggota dalam satu lingkup organisasi, mengurai ketegangan yang terjadi 

terkait kerja sama ataupun ketegangan yang muncul karena sebuah keputusan, dan 

berbagai situasi yang berpotensi terjadinya perpecahan dalam suatu organisasi. 

Diakui, komunikasi antar organisasi mempromosikan aliran informasi dan berbagai 

pengetahuan yang berkelanjutan antara berbaga pihak untuk mendukung kerja sama 

(Walter, Walter & Muller, 2015; Westergren & Holmstrom, 2012). 

Pendapat ini didukung oleh Gibson et. al (Adriani, 2003:241) memberikan 

gambaran tentang arah komunikasi yang biasa terjadi di dalam suatu organisasi, 

bahwa arah komunikasi merupakan faktor yang sangat penting dalam rangka 

mengubah perilaku anggota di dalam organisasi untuk tercapainya tujuan organisasi 

secara optimal, serta pada hakekatnya komunikasi organisasi merupakan upaya 

manajer dalam mengkomunikasikan tujuan organisasi kepada anggotanya atau 

orang lain yang menyangkut kegiatan organisasi. Dengan demikian komunikasi 

organisasi menjadi sangat urgen dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi 

(Anshari et.al, 2014). 

Selanjutnya Anshary et.al (2014) menemukan dalam penelitiannya pada Bagian 

Sosial Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur bahwa variabel komunikasi 

organisasi dan budaya organisasi  secara bersama-sama berpengaruh secara  

signifikan terhadap   kinerja pegawai Bagian Sosial Sekretariat Daerah Kabupaten 

Kutai Timur. Hasil penelitian ini mengindikasikan  bahwa  secara simultan  variabel 

komunikasi organisasi dan budaya organisasi berpengaruh terhadap  variabel 

dependen (kinerja pegawai). Pengaruh yang dijelaskan  variabel komunikasi 

organisasi dan budaya organisasi secara simultan terhadap  prestasi kerja sebesar  

44,6 %. 

Penelitian Anshary et.al (2014) ini menemukan bahwa secara parsial budaya 

organisasi memberikan pengaruh sangat kecil dibandingkan dengan komunikasi 

organisasi terhadap kinerja pegawai Bagian Sosial Sekretariat Daerah Kabupaten 

Kutai Timur. Artinya bahwa budaya organisasi itu tidak terlalu dominan dalam 

mempengaruhi terhadap kinerja pegawai sehingga bukan menjadi prioritas utama 
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dalam meningkatkan kinerja pegawai Bagian Sosial Sekretariat Daerah Kabupaten 

Kutai Timur.  

Secara parsial komunikasi organisasi memberikan pengaruh paling besar 

dibandingkan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Bagian Sosial Sekretariat 

Daerah Kabupaten Kutai Timur. Hal ini dapat dimaknai bahwa komunikasi 

organisasi sangat dominan dalam mempengaruhi terhadap kinerja pegawai Bagian 

Sosial Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur.  

Selanjutnya secara simultan komunikasi organisasi dan budaya organisasi  

memberikan pengaruh yang cukup besar dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Bagian Sosial Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur. Hal ini mengandung 

makna bahwa komunikasi organisasi dan budaya organisasi cukup dominan dalam 

mempengaruhi terhadap kinerja pegawai Bagian Sosial Sekretariat Daerah 

Kabupaten Kutai Timur.  

Dan yang terakhir dari kedua variabel bebas yang memberi pengaruh dominan 

terhadap kinerja pegawai Bagian Sosial Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur 

adalah variabel komunikasi organisasi. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai uji t-

hitung terbesar. 

Manajemen Perubahan (X6),Menurut Wibowo (2012:1) dalam Zahro et.al (2018) 

bahwa “Perubahan adalah transformasi dari keadaan sekarang menuju keadaan 

yang diharapkan di masa yang akan datang, suatu keadaan yang lebih baik. 

Perubahan merupakan suatu wujud nyata dari kehidupan yang mampu mendorong 

atau memotivasi sesorang untuk mengubah sesuatu menjadi berbeda dari 

sebelumnya melalui sebuah proses yang dapat terjadi di mana saja dan kapan saja”. 

Perubahan tersebut dapat dikekola oleh pemimpin melalui kepemimpinannya. 

Wibowo (2012) juga menyebutkan beberapa peran pemimpin dalam membawa 

perubahan kepada organisasinya meliputi: (a) menciptakan hubungan kerja efektif; 

(b) pergeseran fungsi manajer; (c) memimpin dengan contoh; (d) memengaruhi 

orang lain; (e) megembangkan team work; (f) melibatkan bawahan dalam 

pengambilan keputusan; (g) menjadikan pemberdayaan kepada bawahan sebagai 

way of life; dan (h) membangun komitmen. Selain perannya yang besar dalam 

membawa perubahan, seorang pemimpin juga harus mempunyai strategi yang 

matang untuk mewujudkan perubahan tersebut menjadi nyata. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Joelianty (2016), 

Jessicha (2018), dan Menda (2018) menyatakan bahwa Manajemen Perubahan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Dalam penelitian Ratnasari et.al (2020) ditemukan Variabel Manajemen Perubahan 

terhadap Variabel Kinerja Karyawan (X1) = 0.773. Nilai ini merupakan nilai 

koefisien regresi variabel Manajemen Perubahan terhadap Kinerja Karyawan. 
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Koefisien bernilai positif menunjukan bahwa semakin tinggi nilai variabel 

Manajemen Perubahan (X1) maka semakin tinggi nilai variabel Kinerja Karyawan, 

yang berarti terdapat hubungan positif antara variabel Manajemen Perubahan (X1) 

dengan variabel Kinerja Karyawan (Y). Jika variabel Manajemen Perubahan naik 

1% atau 1 poin maka variabel Kinerja Karyawan akan naik sebesar 0.773. 

Nilai thitung 22.331 > nilai ttabel 1.98 dengan nilai signifikansinya 0.000 < 0,05. 

Dengan demikian ditarik kesimpulan Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil analisis 

tersebut menunjukkan hipotesis penelitian pertama yang menyatakan terdapat 

pengaruh Manajemen Perubahan terhadap Kinerja Karyawan PKM Group diterima. 

Artinya Manajemen Perubahan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

Variabel Manajemen Perubahan memperoleh nilai R sebesar 0,917, artinya korelasi 

antara variabel Manajemen Perubahan terhadap Kinerja Karyawan sebesar 91,7%. 

Nilai determinasi (R2) yang diperoleh sebesar 0,840, hal ini berarti presentase 

sumbangan variabel Manajemen Perubahan terhadap Kinerja Karyawan dalam 

model regresi sebesar 84,0% dan hubungan yang terjadi sangat kuat. 

Dalam perhitungan angka R sebesar 0,947, artinya korelasi antara variabel 

Manajemen Perubahan, Kepemimpinan Transformasional, Struktur Organisasi, 

Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja secara bersama sama memberi pengaruh 

sebesar 94,7%. Nilai Determinasi (R2) yang diperoleh sebesar 0,897, hal ini berarti 

presentase sumbangan variabel Manajemen Perubahan, Kepemimpinan 

Transformasional, Struktur Organisasi, Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja 

dalam model regresi sebesar 89,7 %. Dan hubungan yang terjadi adalah sangat kuat, 

sedangkan sisanya sebanyak 10,3% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti 

atau tidak dimasukan pada penelitian ini.  

Dengan demikian disimpulkan bahwa maka Manajemen Perubahan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PKM Group. Hal ini 

disebabkan oleh karyawan mampu memberikan mengikuti perubahan pada 

manajemen kerja. Manajemen Perubahan yang mengarah bagaimana tata kerja 

yang efektif dan efisien sehingga Kinerja bisa meningkat. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian Joelianty (2016), Jessicha (2018), dan Menda (2018). 

Manajemen Karir, Mondy (2010) dalam Purwantini et al. (2022) menyebutkan 

bawah karir adalah serangkaian sikap dan perilaku yang berkaitan dengan 

pengalaman dan aktifitas kerja selama rentang waktu dalam kehidupan seseorang 

dan serangkaian aktifitas kerja yang terus berkelanjutan. Lebih lanjut, Rivai dan 

Sagala (2009) menyatakan bahwa karir meliputi semua pekerjaan yang ada selama 

seseorang bekerja, dalam hal ini pengertian karir adalah seluruh jabatan yang 

pernah diduduki oleh seseorang dalam kehidupan kerjanya. 
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Purwantini et al.(2022) mengutip Mondy (2010) ketika menerangkan manajemen 

karir yakni suatu proses di mana perusahaan memilih, menugaskan, menilai dan 

mengembangkan para karyawan berkualitas tinggi agar dapat memenuhi kebutuhan 

di masa yang akan datang.  Gutteridge (1976) sebagaimana dikutip oleh Pangestu 

(2013) menyatakan bahwa manajemen karir adalah suatu proses di mana organisasi 

mencoba menyesuaikan minat karir individu dan kemampuan organisasi untuk 

merekrut karyawan. Sementara Greenhaus (1987) dalam Pangestu (2013) 

menjelaskan bahwa manajemen karir adalah proses dimana individu 

mengumpulkan informasi mengenai nilai, minat, kelebihan dan kekurangan 

keterampilan, mengidentifikasi tujuan karir, mengimplementasi strategi karir yang 

meningkatkan kemungkinan bahwa tujuan karir yang akan dicapai. 

 
Gambar 1. Skema Manajemen karir (Guuteridge, 1976, dalam Pangestu, 2013) 

Waruwu (2021) menyatakan bahwa manajemen karir berperan mengembangkan 

dan menentukan kesuksesan karir seorang pegawai untuk menduduki jabatan oleh 

selama ia bekerja pada sebuah organisasi.  Sementara itu, dari hasil penelitian 

diketahui bahwa seluruh pegawai ingin agar karirnya meningkat agar dapat 

mendapat status yang lebih baik, mendapat perhatian lebih dalam hal tunjangan dan 

memiliki kewenangan lebih berperan dalam hal memperoleh hak dan kewajiban. 

Temuan ini seiring dengan Permatasari (2006) dalam penelitiannya di PT.Telkom 

Malang dimana ditemukan bahwa hubungan yang positif dan signifikan pada 

variabel Manajemen karir terhadap kinerja karyawan.  Selanjutnya juga ditemukan 

bawah kinerja karyawan akan naik, bila perencanaan karir dan manajemen karir 

karyawan meningkat.   
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SIMPULAN  

Simpulan dari kajian literatur ini adalah bahwa variabel perilaku kelompok dan tim 

kerja, kepemimpinan, struktur dan desain organisasi, budaya organisasi, 

komunikasi organisasi, manajemen perubahan dan manajemen karir berpengaruh 

terhadap efektifitas kepemimpinan. 

Variabel kepemimpinan selalu muncul dalam semua penelitian semua variabel 

dengan temuan bahwa variabel kepemimpinan menjadi variabel yang berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi.  

Disarankan dalam penelitian selanjutnya untuk mempelajari variabel perencanaan 

organisasi dan pengaruhnya terhadap kepemimpinan dan kinerja organisasi. 
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