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PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
KEADILAN ORGANISASIONAL TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA P.T BANK SULSELBAR PALOPO

Mifta Nurul 1zza!, Haedar?, Muhammad Hadis Badewi®
123Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Palopo

Email : Miftaizzae@icloud.com

ABSTRAK

Penelitian ini  bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan
transformasional dan keadilan organisasional terhadap kinerja karyawan di
PT.Bank Sulselbar Palopo, serta interaksi keduanya dalam mempengaruhi
produktivitas karyawan. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dan teknik
analisis regresi linear berganda, penelitian ini melibatkan 50 karyawan sebagai
sampel, yang diambil melalui teknik sensus sampling. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasional
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan
keduanya menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik, meningkatkan
kepuasan, motivasi, dan produktivitas karyawan.

Kata kunci: Kepemimpinan transformasional, keadilan organisasional, kinerja
karyawan.

ABSTRAK

This study analyzes the influence of transformational leadership and
organizational justice on employee performance at PT Bumi Mineral Sulawesi, as
well as the interaction between the two in influencing employee productivity.
Using a quantitative approach and multiple linear regression analysis techniques,
the study involved 50 employees as a sample, which was taken through a census
sampling technique. The results show that transformational leadership and
organizational justice have a significant positive influence on employee
performance, with both creating a better work environment, increasing employee
satisfaction, motivation, and productivity.

Keywords: Transformational leadership, organizational justice, employee
performance.
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PENDAHULUAN

Kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasional memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dalam suatu organisasi.
Pemahaman terhadap konsep kepemimpinan transformasional dan keadilan
organisasional sangat penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif
dan efektif. Kepemimpinan transformasional merujuk pada gaya kepemimpinan
yang menginspirasi, memotivasi, dan mengubah cara pandang serta sikap karyawan
terhadap pekerjaan mereka (Fauzan et al., 2023).

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang berfokus
pada perubahan positif dalam pengikutnya melalui motivasi dan inspirasi.
Pemimpin transformasional cenderung memiliki karakteristik seperti karisma,
motivasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan perhatian individu terhadap
pengikutnya. Misalnya, sebuah studi menemukan bahwa gaya kepemimpinan ini
memberikan kontribusi sebesar 66,10% terhadap kinerja karyawan di klinik
akupunktur. Selain itu, kepemimpinan transformasional juga meningkatkan
otonomi Kkerja, yang berperan sebagai mediator dalam hubungan antara
kepemimpinan dan kinerja (Sundari et al., 2022).

Keadilan organisasional merujuk pada persepsi karyawan tentang keadilan
dalam proses dan hasil yang terjadi di tempat kerja. Keadilan ini dapat dibagi
menjadi tiga kategori: keadilan distributif (hasil), keadilan prosedural (proses), dan
keadilan interaksional (perlakuan). Penelitian menunjukkan bahwa keadilan
organisasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, yang pada
gilirannya mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan yang merasakan keadilan
dalam organisasi cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka, yang dapat
meningkatkan motivasi dan produktivitas mereka.

Kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasional saling terkait
dalam mempengaruhi Kkinerja karyawan. Pemimpin yang menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional cenderung menciptakan lingkungan kerja yang
adil, di mana karyawan merasa dihargai dan diperhatikan. Hal ini dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi, yang pada akhirnya berdampak positif
pada kinerja. Sebuah penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berfungsi
sebagai variabel intervening antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
karyawan, menegaskan pentingnya kedua faktor ini dalam konteks organisasi.

Sehingga tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh
kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasional terhadap kinerja
karyawan, baik secara individu maupun interaksinya. Penelitian ini bertujuan untuk
memahami sejauh mana kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan
kinerja karyawan, bagaimana keadilan organisasional berkontribusi terhadap
kinerja, serta apakah kombinasi antara kedua variabel tersebut menciptakan efek
sinergis dalam memengaruhi produktivitas dan efektivitas kerja karyawan (Sagala,
2018).
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KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
A. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang
bertujuan untuk menginspirasi dan memotivasi pengikutnya untuk mencapai
perubahan positif yang signifikan, baik dalam diri individu maupun organisasi.
Pemimpin transformasional memiliki karakteristik seperti visi yang futuristik,
kemampuan untuk mengarahkan dan memotivasi bawahan, serta menciptakan
nilai-nilai organisasi yang mendukung produktivitas. Menurut Jamilatul Hasanah et
al., (2023), pemimpin transformasional mendorong perubahan dengan membangun
komitmen, mengembangkan visi, dan mencari inovasi baru untuk meningkatkan
keberhasilan organisasi. Hal ini membedakannya dari kepemimpinan tradisional
yang lebih fokus pada mempertahankan status quo.

Kepemimpinan transformasional memiliki empat indikator utama:
kharisma, inspirasi, stimulasi intelektual, dan perhatian individu. Kharisma
memungkinkan pemimpin memengaruhi orang lain dengan daya tariknya,
sementara inspirasi memotivasi bawahan untuk mencapai tujuan tinggi. Stimulasi
intelektual membantu mendorong kreativitas dan pemikiran kritis, dan perhatian
individu memastikan bahwa pemimpin memahami kebutuhan dan aspirasi setiap
anggota tim (Fauzan et al., 2023). Kombinasi dari indikator ini memungkinkan
pemimpin transformasional untuk menjadi panutan yang memberikan pengaruh
positif pada kinerja tim dan individu.

Faktor-faktor ~ yang memengaruhi efektivitas ~ kepemimpinan
transformasional meliputi kemampuan individu untuk bekerja, keinginan untuk
bekerja, dan dukungan organisasi yang memadai (Jamilatul Hasanah et al., 2023).
Kemampuan individu berkaitan dengan keterampilan dan kompetensi Kkerja,
sedangkan keinginan bekerja didorong oleh motivasi internal maupun eksternal.
Dukungan organisasi, seperti fasilitas, pelatihan, dan komunikasi yang baik,
menjadi  fondasi penting bagi pemimpin untuk menjalankan peran
transformasionalnya. Ketiga faktor ini saling berkaitan dalam menciptakan
lingkungan yang kondusif untuk keberhasilan kepemimpinan transformasional
dalam organisasi.

H; : Diduga keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan

B. Keadilan Organisasional

Keadilan organisasional mengacu pada persepsi individu terhadap
perlakuan yang mereka terima di lingkungan kerja dan dampaknya terhadap
perilaku mereka. Konsep ini mencakup evaluasi keadilan dalam pengambilan
keputusan, distribusi hasil, dan perlakuan interpersonal. Harumi & Riana (2019)
menyebutkan bahwa keadilan organisasional merupakan studi tentang kesetaraan
dalam konteks kerja, sedangkan Adani & Achmadi (2021) menekankan
pentingnya kompensasi yang adil. Keadilan ini berperan penting dalam
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menciptakan kepuasan dan komitmen karyawan serta mencegah perilaku negatif
seperti protes atau ketidakpatuhan (Adani & Achmadi, 2021).

Indikator keadilan organisasional meliputi empat aspek utama: jadwal
kerja, tingkat gaji, pertimbangan keputusan pekerjaan, dan perlakuan yang
menghormati martabat karyawan. Jadwal kerja yang seimbang dan fleksibel
membantu menciptakan harmoni antara kehidupan pribadi dan profesional.
Tingkat gaji yang kompetitif dan transparan meningkatkan kepuasan karyawan.
Selain itu, keputusan kerja yang mempertimbangkan masukan karyawan serta
perlakuan yang adil dan menghormati hak mereka memperkuat rasa keadilan
dalam organisasi (Fauzan et al., 2023)

Faktor-faktor yang memengaruhi keadilan organisasional mencakup
keadilan distributif, prosedural, dan interaksional. Keadilan distributif menyoroti
kesesuaian antara usaha, kinerja, dan imbalan. Keadilan prosedural melibatkan
keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan dan pelaksanaannya secara
konsisten. Hubungan interpersonal yang baik, lingkungan kerja yang mendukung,
promosi yang adil, serta pengakuan atas kerja keras juga merupakan elemen
penting yang memengaruhi persepsi keadilan organisasional. Kombinasi faktor-
faktor ini menciptakan lingkungan kerja yang positif, memotivasi karyawan, dan
meningkatkan produktivitas organisasi.

H, : Diduga bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan

C. Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah hasil atau pencapaian yang diperoleh oleh seorang
karyawan berdasarkan peran atau kedudukannya dalam organisasi. Definisi ini
mengacu pada kualitas dan kuantitas hasil yang dicapai sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan, serta faktor-faktor seperti pendidikan, inisiatif, motivasi
kerja, dan inspirasi yang dimiliki oleh karyawan tersebut (Dianantari, 2019).
Kinerja karyawan juga melibatkan kemampuan individu, kelompok, atau organisasi
dalam mencapai tujuan tertentu dalam jangka waktu yang telah ditentukan
(Setiawati & Andayani, 2021). Oleh karena itu, penilaian kinerja karyawan
bertujuan untuk memotivasi mereka agar dapat memenuhi tujuan organisasi dan
harapan yang diinginkan oleh perusahaan (Perkasa & Satria, 2020).

Penilaian kinerja karyawan dilakukan berdasarkan beberapa indikator, yang
terbagi menjadi lima aspek utama. Indikator pertama adalah kuantitas, yang
mengacu pada jumlah atau volume pekerjaan atau produk yang dihasilkan dalam
periode tertentu. Selanjutnya, kualitas merujuk pada seberapa baik hasil kerja atau
produk memenuhi standar dan kriteria yang diharapkan, yang berkaitan langsung
dengan kepuasan pengguna dan konsistensi hasil. Ketepatan waktu juga menjadi
indikator penting, mengukur kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas
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atau proyek sesuai dengan batas waktu yang ditentukan, yang mencerminkan
manajemen waktu dan efisiensi kerja yang baik.

Indikator kinerja karyawan lainnya adalah kehadiran, yang menunjukkan
seberapa sering seseorang hadir di tempat kerja atau dalam kegiatan tertentu.
Kehadiran yang baik biasanya mencerminkan komitmen dan tanggung jawab
terhadap pekerjaan. Semua indikator ini bekerja bersama untuk memberikan
gambaran menyeluruh tentang kinerja karyawan, baik dari segi hasil yang dicapai
maupun perilaku yang ditampilkan di tempat kerja. Dengan pemahaman yang jelas
tentang kinerja dan indikatornya, perusahaan dapat lebih efektif dalam
merencanakan pengembangan dan evaluasi kinerja karyawan untuk mencapai
tujuan organisasi.

D. Kerangka Konsep
Berdasarkan teori dan hasil penelitian yang dikemukakan diatas makan
kerangka konseptual peneltian ini adalah sebagai berikut:

Kepemimpinan
Transformasional
X1

Kinena Karyawan
Y

Keadilan

Organisas1 X2

Gambar 3.1. Kerangka Konseptual

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan untuk
menganalisis data melalui teknik pengumpulan data berupa kuesioner, observasi,
dan instrumen skala Likert. Populasi yang diteliti adalah 50 karyawan PT Bank
Sulselbar Palopo, dengan sampel yang diambil menggunakan teknik sensus
sampling, yang berarti seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Data yang
diperoleh akan dianalisis menggunakan analisis regresi linear berganda, yang
bertujuan untuk melihat hubungan antara variabel dependen dan independen.

Teknik pengumpulan data melibatkan kuesioner yang disusun berdasarkan
indikator tertentu, observasi langsung terhadap objek penelitian, dan penggunaan
skala Likert untuk mengukur sikap dan persepsi responden. Uji validitas dan
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reliabilitas dilakukan untuk memastikan keakuratan dan konsistensi instrumen
penelitian. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran yang
representatif mengenai kinerja karyawan di PT Bank Sulselbar Palopo.

Metode analisis regresi linear berganda digunakan untuk menganalisis
pengaruh beberapa variabel independen terhadap variabel dependen. Teknik ini
memungkinkan peneliti untuk meramalkan pengaruh perubahan variabel
independen terhadap variabel dependen berdasarkan data yang diperoleh.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

HASIL PENELITIAN
A. Karakteristik Responden

Berdasarkan pengumpulan data yang telah dilakukan, karakteristik
responden dikelompokkan sesuai dengan berbagai kategori yang relevan untuk
mendukung analisis penelitian. Salah satu karakteristik tersebut adalah berdasarkan
usia responden yaitu :

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Umur Responden g(l)l:gi?;) Persentase (%)
15-20 5 10
21-25 43 86
26-30 1 2
31-40 1 2
Jumlah S0 100

Sumber: data diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.1 yang menunjukkan karakteristik responden
berdasarkan umur, dari total 50 responden, mayoritas berada pada rentang usia 21-
25 tahun sebanyak 43 orang (86%), diikuti oleh responden berusia 15-20 tahun
sebanyak 5 orang (10%). Sementara itu, kelompok usia 26-30 tahun dan 31-40
tahun masing-masing memiliki jumlah yang sama, yaitu 1 orang (2%). Dengan
demikian, sebagian besar responden berada pada kelompok usia muda, khususnya
21-25 tahun.

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

. . Jumlah o
Jenis Kelamin (Orang) Persentase (%)
Laki-laki 12 24
Perempuan 38 76
Jumlah 50 100
Sumber: data diolah, 2025
6
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Berdasarkan Tabel 4.2 yang menunjukkan karakteristik responden berdasarkan
jenis kelamin, dari total 50 responden, mayoritas adalah perempuan sebanyak 38
orang (76%), sedangkan laki-laki berjumlah 12 orang (24%). Hal ini menunjukkan
bahwa sebagian besar responden dalam penelitian ini adalah perempuan.

B. Uji Validitas

Uji validitas adalah proses pengujian yang dilakukan untuk memastikan
bahwa instrumen penelitian yang digunakan mampu mengukur apa Yyang
seharusnya diukur dengan tepat. Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan untuk
mengetahui apakah setiap butir pertanyaan dalam kuesioner valid atau tidak.
Instrumen dinyatakan valid jika nilai korelasi antara skor butir pertanyaan dengan
skor total lebih besar dari nilai kritis atau nilai r tabel. Validitas yang baik
menunjukkan bahwa data yang dikumpulkan dapat dipercaya dan sesuai dengan
konsep yang diukur.

Tabel 4.3 Hasil Uji Validitas

Variabel Item . R R Tabel Keterangan
Hitung

Kepemimpinan X1.1 0.817 0.278 Val@d
Transformasional X1.2 0.837 0.278 Val}d
(X)) X1.3 0.784 0.278 Val}d
X1.4 0.695 0.278 Valid
X2.1 0.742 0.278 Valid
Keadilan X2.2 0.754 0.278 Valid
Organisasi (X3) X2.3 0.833 0.278 Valid
X2.4 0.855 0.278 Valid
Y1 0.796 0.278 Valid
Kinerja Karyawan Y2 0.758 0.278 Valid
(Y) Y3 0.716 0.278 Valid
Y4 0.843 0.278 Valid

Sumber : Data diolah SPSS (2025)

Berdasarkan Tabel 4.3 yang menunjukkan hasil uji validitas, dapat
dijelaskan bahwa semua item dalam setiap variabel yang diuji, yaitu Kepemimpinan
Transformasional (X1), Keadilan Organisasi (X2), dan Kinerja Karyawan (),
dinyatakan valid. Nilai r hitung untuk masing-masing item dalam ketiga variabel
lebih besar dari r tabel yang sebesar 0.278.

C. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui tingkat konsistensi suatu
instrumen penelitian dalam menghasilkan data yang stabil dan dapat dipercaya.
Instrumen dinyatakan reliabel jika hasil pengukuran yang dilakukan secara
berulang memberikan hasil yang sama atau konsisten.

Submission ID trn:oid:::1:3130611016
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Tabel 4.4 Hasil Uji Realibiltas

Alpi
Variabel paa Batas Realibiltas Keterangan
Cronbach’s
Kepemimpinan .
Transformasional (X;) 0.898 0,60 Reliabel
Keadilan Organisasi (Xz) 0.854 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.836 0,60 Reliabel

Sumber : Data diolah SPSS (2024)

Berdasarkan Tabel 4.4 yang menunjukkan hasil uji reliabilitas, dapat
disimpulkan bahwa semua variabel yang diuji, Yyaitu Kepemimpinan
Transformasional (X1), Keadilan Organisasi (X2), dan Kinerja Karyawan (Y),
dinyatakan reliabel. Nilai Alpha Cronbach's untuk masing-masing variabel adalah
0.898 untuk Kepemimpinan Transformasional (X1), 0.854 untuk Keadilan
Organisasi (X2), dan 0.836 untuk Kinerja Karyawan (Y), yang semuanya lebih
besar dari batas minimal reliabilitas yaitu 0,60. Dengan demikian, instrumen
penelitian ini menunjukkan konsistensi yang baik dan dapat diandalkan untuk
analisis lebih lanjut.

D. Uji Regresi Berganda

Uji analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dua
atau lebih variabel independen (bebas) terhadap satu variabel dependen (terikat),
baik secara simultan (bersamaan) maupun parsial (individual). Analisis ini
bertujuan untuk memprediksi perubahan pada variabel dependen berdasarkan
perubahan variabel independen dan untuk mengidentifikasi hubungan yang
signifikan di antara variabel-variabel tersebut. Dalam penelitian ini, analisis regresi
berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen, yaitu
Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Keadilan Organisasi (X2), terhadap
Kinerja Karyawan (Y) sebagai variabel dependen. Berikut hasil uji regresi berganda
pada penelitian ini,

Tabel 4.5 Uji Analisis Regresi Berganda

Coefficients?
Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients S

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.466 1.543 .950 347
Kepemimpinan 373 125 335 2.983 .005
Transformasional
Keadilan 557 .109 572 5.089 .000
Organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Z'l—.l turnltln Page 13 of 19 - Integrity Submission Submission ID trn:oid:::1:3130611016



7) turnitin

Page 14 of 19 - Integrity Submission

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda maka persamaan regresi

berganda untuk model penelitian ini yaitu:

Y=1.466+0.373X1+0.557X2

Interpretasi koefisien regresi:

Konstanta (Intercept) = 1.466: Nilai konstanta ini menunjukkan nilai prediksi
Kinerja Karyawan () ketika kedua variabel independen (Kepemimpinan
Transformasional dan Keadilan Organisasi) bernilai nol. Dalam konteks ini,
jika tidak ada pengaruh dari Kepemimpinan Transformasional dan Keadilan
Organisasi, maka nilai Kinerja Karyawan diprediksi sebesar 1.466.

. Koefisien Kepemimpinan Transformasional (Xi) = 0.373: Koefisien ini

menunjukkan besarnya pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Kinerja Karyawan. Artinya, bahwa setiap kenaikan 1 persen pengaruh
Kepemimpinan Transformasional, akan diikuti dengan kenaikan jumlah
Kinerja Karyawan sebesar 3,73% dengan asumsi variabel lain bernilai tetap.

. Koefisien Keadilan Organisasi (X2) = 0.557: Koefisien ini menggambarkan

pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, jika
variabel Keadilan Organisasi (X2) meningkat satu unit, maka Kinerja
Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0.557, dengan asumsi variabel
Kepemimpinan Transformasional (X:) tetap konstan.

Submission ID trn:oid:::1:3130611016

E. Uji Hipotesis
1. Uji Signifikansi Individual (uji t)

Uji parsial (uji t) digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing
variabel independen terhadap variabel dependen dalam model regresi. Uji ini
membantu menentukan apakah variabel independen secara individu memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Berikut hasil uji t pada

penelitian ini,
Tabel 4.6 Uj T (Parsial)
Coefficients®
Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Model Coefficients S t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 1.466 1.543 950 347
Kepemimpinan 373 125 335 2983 005
Transformasional
Keadilan 557 .109 572 5.089 .000
Organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Berdasarkan tabel tersebut, nilai t-hitung untuk variabel Kepemimpinan
Transformasional adalah 2.983, yang lebih besar dari nilai t-tabel 2.011 atau
2.983 > 2.011. Selain itu, nilai p-value untuk Kepemimpinan Transformasional
adalah 0.005, yang lebih kecil dari 0.05 (0.005 < 0.05). Hal ini menunjukkan
bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan
secara parsial terhadap Kinerja Karyawan.

Selanjutnya, nilai t-hitung untuk Keadilan Organisasi adalah 5.089,
yang juga lebih besar dari nilai t-tabel 2.011 atau 5.089 > 2.011. Nilai p-value
untuk Keadilan Organisasi adalah 0.000, yang lebih kecil dari 0.05 (0.000 <
0.05). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Keadilan Organisasi juga
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan.
2. Uji F (Pengujian Secara Simultan)

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh simultan (bersama-sama)
dari dua atau lebih variabel independen terhadap variabel dependen dalam
model regresi berganda. Uji ini bertujuan untuk menguji apakah semua variabel
independen dalam model secara keseluruhan mempengaruhi variabel
dependen. Berikut hasil uji F pada penelitian ini,

Tabel 4.7 Uji F (Simultan)

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 195.210 2 97.605  59.740 .000P
Residual 76.790 47 1.634
Total 272.000 49

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Keadilan Organisasi, Kepemimpinan Transformasional

Berdasarkan tabel uji F tersebut, menunjukkan bahwa nilai F-hitung
untuk model regresi adalah 59.740, dan nilai F-tabel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 3.20. Karena nilai F-hitung lebih besar dari nilai F-tabel,
yaitu 59.740 > 3.20, serta nilai p-value atau sig. sebesar 0.000, yang lebih kecil
dari 0.05 (0.000 < 0.05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel yang
digunakan dalam model, yaitu Kepemimpinan Transformasional dan Keadilan
Organisasi, berpengaruh signifikan secara simultan terhadap Kinerja
Karyawan. Artinya, kedua variabel tersebut secara bersama-sama
mempengaruhi Kinerja Karyawan dalam model regresi ini, dan pengaruhnya
terbukti signifikan berdasarkan hasil uji F yang dilakukan.

3. Uji Koefisien Determinasi (R2)

Uji Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk menilai seberapa
besar variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel
dependen dalam model regresi.. Berikut hasil uji koefisien determinasi (R2)
pada penelitian ini,
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Tabel 4.8 Uji Koefisien Determinasi (R2)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1 847% 718 706 1.278
a. Predictors: (Constant), Keadilan Organisasi, Kepemimpinan
Transformasional

Berdasarkan tabel tersebut, nilai R Square (R?) adalah 0,718 atau
71,8%. Hal ini menunjukkan bahwa besar pengaruh variabel Kepemimpinan
Transformasional dan Keadilan Organisasi secara simultan terhadap variabel
Kinerja Karyawan adalah sebesar 71,8%. Artinya, sekitar 71,8% variasi atau
perubahan pada Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh kombinasi kedua
variabel independen tersebut, sementara sisanya (28,2%) dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model regresi ini.

PEMBAHASAN
A. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian, kepemimpinan transformasional terbukti
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat
dilihat dari nilai t-hitung sebesar 2.983 yang lebih besar daripada t-tabel 2.011,
serta p-value sebesar 0.005 yang lebih kecil dari 0.05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa pemimpin yang menunjukkan ciri-ciri kepemimpinan
transformasional, seperti kemampuan untuk memberikan visi yang inspiratif,
meningkatkan motivasi, dan mengembangkan potensi karyawan, dapat
meningkatkan kinerja mereka secara signifikan.

Kepemimpinan transformasional berfokus pada pemimpin yang dapat
memotivasi dan menginspirasi karyawan untuk bekerja dengan penuh komitmen
dan kreativitas. Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan ini akan
membangun hubungan yang kuat dengan karyawan, yang membuat karyawan
merasa lebih dihargai dan termotivasi. Peningkatan semangat kerja ini berimbas
langsung pada produktivitas dan kinerja individu dalam organisasi. Selain itu,
pemimpin transformasional mampu menciptakan lingkungan yang mendukung
pengembangan pribadi dan profesional karyawan, yang akhirnya berdampak
positif pada Kinerja organisasi.

Penelitian ini sejalan dengan temuan Rhagat & Bagis (2024) yang
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berperan penting dalam
meningkatkan kedisiplinan. Teori kepemimpinan transformasional yang
diperkenalkan oleh Bass (1985) menjelaskan bahwa pemimpin transformasional
tidak hanya mempengaruhi karyawan melalui kekuatan atau wewenang, tetapi
juga melalui pemberdayaan, inspirasi, dan perhatian terhadap kebutuhan individu.
Gaya kepemimpinan ini berhubungan langsung dengan peningkatan kinerja
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karyawan, karena pemimpin transformasional mampu membangkitkan motivasi
intrinsik dan menciptakan iklim kerja yang mendukung pencapaian tujuan yang
lebih tinggi.

B. Pengaruh Keadilan Organisasional terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan organisasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai t-hitung sebesar 5.089 lebih
besar dari t-tabel 2.011 dan p-value sebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05
menegaskan bahwa keadilan dalam pembagian sumber daya dan keputusan di
tempat kerja berperan penting dalam mendorong karyawan untuk bekerja lebih
baik. Karyawan yang merasa diperlakukan dengan adil akan lebih termotivasi
untuk memberikan kontribusi terbaik mereka, yang berdampak pada peningkatan
kinerja secara keseluruhan.

Persepsi karyawan tentang keadilan organisasional dapat mempengaruhi
sikap mereka terhadap pekerjaan dan organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa
mereka diperlakukan dengan adil, baik dalam pembagian penghargaan,
kesempatan, maupun dalam keputusan yang diambil oleh organisasi, mereka
cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka dan lebih berkomitmen. Hal ini
menciptakan iklim kerja yang positif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja
individu. Sebaliknya, ketidakadilan dapat menyebabkan rasa frustrasi, yang dapat
mengurangi motivasi dan berdampak negatif pada kinerja karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan temuan Harumi & Riana (2019) yang
menemukan bahwa keadilan organisasional dapat mempengaruhi perilaku pro-
sosial dalam organisasi, menunjukkan pentingnya penerapan nilai-nilai keadilan
dalam meningkatkan performa karyawan. Teori keadilan organisasional yang
dikemukakan oleh Adams dalam konsep keadilan sosial, menegaskan bahwa
karyawan membandingkan input dan output mereka dalam organisasi. Ketika
mereka merasa adanya ketidakseimbangan atau ketidakadilan, mereka akan
merespons dengan menurunkan usaha atau bahkan mengurangi komitmen mereka
terhadap pekerjaan.

C. Pengaruh Kepemimpinan  Transformasional dan Keadilan
Organisasional terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji F menunjukkan adanya interaksi yang signifikan antara
kepemimpinan  transformasional dan keadilan organisasional  dalam
mempengaruhi Kinerja karyawan. Nilai F-hitung sebesar 59.740 lebih besar dari
F-tabel 3.20 dan p-value sebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05 mengindikasikan
bahwa kedua variabel ini secara bersama-sama berkontribusi secara signifikan
terhadap kinerja karyawan. Artinya, kombinasi antara kepemimpinan
transformasional yang efektif dan keadilan organisasi yang baik dapat
menciptakan dampak yang lebih besar terhadap kinerja karyawan.
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Kepemimpinan transformasional yang didukung dengan keadilan
organisasi akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dan produktif.
Pemimpin transformasional yang menerapkan prinsip keadilan dalam setiap aspek
pengelolaan organisasi dapat meningkatkan rasa percaya dan motivasi karyawan.
Ketika karyawan merasa dihargai dan diperlakukan secara adil oleh pemimpin
yang dapat menginspirasi mereka, mereka akan merasa lebih termotivasi untuk
memberikan kinerja terbaik. Interaksi antara kedua faktor ini menunjukkan bahwa
keduanya tidak hanya berfungsi secara terpisah, tetapi saling memperkuat dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Teori interaksi yang dikemukakan oleh Baron dan Kenny menunjukkan
bahwa variabel independen dapat saling berinteraksi untuk menghasilkan
pengaruh yang lebih besar terhadap variabel dependen. Dalam konteks ini,
kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasional saling melengkapi
dalam meningkatkan kinerja karyawan (Perkasa & Satria, 2020).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT Bank Sulselbar Palopo. Pemimpin yang menerapkan gaya
kepemimpinan ini dapat memotivasi dan menginspirasi karyawan untuk mencapai
kinerja yang lebih baik. Selain itu, keadilan organisasional juga turut berkontribusi
pada kinerja karyawan, di mana karyawan yang merasa diperlakukan secara adil
cenderung lebih puas dan termotivasi, yang pada akhirnya meningkatkan
produktivitas mereka. Terdapat pula interaksi antara kedua faktor ini, yaitu
kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasional, yang dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik dan meningkatkan kepuasan serta
motivasi karyawan.

Berdasarkan kesimpulan tersebut, saran yang dapat diberikan adalah
organisasi perlu lebih fokus dalam mengembangkan gaya kepemimpinan
transformasional di kalangan para pemimpin, dengan memberikan pelatihan atau
workshop yang relevan untuk meningkatkan keterampilan kepemimpinan. Selain
itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk mempertimbangkan faktor-faktor lain
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, seperti motivasi intrinsik,
pengembangan karier, atau budaya organisasi, untuk memperoleh gambaran yang
lebih menyeluruh mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
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