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ABSTRACT 

TARUMANAGARA UNIVERSITY 

FACULTY OF ECONOMICS AND BUSINESS 

JAKARTA 

(A) FEBIOLA VALENTINA WIJAYA (115210065) 

(B) THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL, TRANSACTIONAL, AND 

SERVANT LEADERSHIP STYLES ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

THROUGH THE ENGAGEMENT OF INTERN EMPLOYEES AT PT XYZ 

(C) HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 

Abstract: This study analyzes the influence of transformational, transactional, 

and servant leadership styles on employee performance, with employee 

engagement as a mediating variable. The study focuses on intern employees at 

PT XYZ, operating in the food and beverage (F&B) sector. Data were collected 

from 110 respondents using questionnaires and analyzed with the Structural 

Equation Modeling (SEM) method. The results indicate that transformational, 

transactional, and servant leadership styles have a positive and significant 

impact on employee engagement, which subsequently enhances performance. 

However, employee engagement does not serve as a significant mediating 

variable in the relationship between servant leadership and employee 

performance. This study offers novelty by examining the influence of leadership 

styles on intern performance in the F&B sector, a topic rarely addressed in 

previous research. Additionally, the exploration of employee engagement as a 

mediating role provides deeper insights into the mechanisms of leadership 

influence within the internship context. The theoretical contribution of this 

research lies in extending Social System Theory (Talcott Parsons, 1951) by 

demonstrating how leadership styles affect the functioning of organizations as 

social systems and explaining how various elements within an organization, 

such as leadership styles and employee engagement, interact to achieve 

balance, stability, and overall effectiveness. This research also expands the 

theory by illustrating how different leadership styles influence the functioning 

of these social systems. 

(D) Keywords: Transformational Leadership Style, Transactional Leadership Style, 

Servant Leadership Style, Employee Performance, Employee Engagement. 
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ABSTRAK 

 

UNIVERITAS TARUMANAGARA 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

JAKARTA 

(A)  FEBIOLA VALENTINA WIJAYA (115210065) 

(B) PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, 

TRANSAKSIONAL DAN MELAYANI TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN MELALUI KETERLIBATAN KARYAWAN MAGANG DI PT 

XYZ 

(C) MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

Abstrak: Penelitian ini menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional, transaksional, dan melayani terhadap kinerja karyawan 

dengan keterlibatan karyawan sebagai variabel mediasi. Studi ini difokuskan 

pada karyawan magang di PT XYZ, sektor industri makanan dan minuman 

(F&B). Data dikumpulkan dari 110 responden menggunakan kuesioner dan 

dianalisis dengan metode Structural Equation Modeling (SEM). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, 

transaksional, dan melayani memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

keterlibatan karyawan, yang kemudian meningkatkan kinerja. Namun, 

keterlibatan karyawan tidak berfungsi sebagai variabel mediasi signifikan 

dalam hubungan antara kepemimpinan melayani dan kinerja karyawan. 

Penelitian ini menawarkan kebaruan dengan mengkaji pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan magang di sektor F&B, topik yang 

jarang diteliti sebelumnya. Selain itu, eksplorasi peran mediasi keterlibatan 

karyawan memberikan wawasan mendalam tentang mekanisme pengaruh 

kepemimpinan dalam konteks magang. Kontribusi teoritis penelitian ini terletak 

pada pengembangan Teori Sistem Sosial (Talcott Parsons, 1951) dengan 

menunjukkan bagaimana gaya kepemimpinan memengaruhi fungsi organisasi 

sebagai sistem sosial dan menjelaskan bagaimana berbagai elemen dalam 

organisasi, seperti gaya kepemimpinan dan keterlibatan karyawan, berinteraksi 

untuk mencapai keseimbangan, stabilitas, dan efektivitas secara keseluruhan. 

Penelitian ini juga memperluas teori tersebut dengan menggambarkan 

bagaimana gaya kepemimpinan yang berbeda memengaruhi fungsi sistem 

sosial ini. 

(D) Kata kunci: Gaya Kepemimpinan Transformasional, Gaya Kepemimpinan 

Transaksional, Gaya Kepemimpinan Melayani, Kinerja Karyawan, Keterlibatan 

Karyawan. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

           Inovasi dan kemajuan teknologi dengan cepat mengubah lingkungan 

kerja, menghasilkan perubahan signifikan dalam praktik dan kolaborasi kerja. 

Siklus hidup sistem kerja telah mengalami perubahan besar dalam dua tahun 

terakhir akibat pandemi COVID-19 (Daulay & Asikin, 2024). Transformasi ini 

memerlukan penyesuaian, tidak hanya dalam hal operasional, tetapi juga dalam 

kepemimpinan dan manajemen sumber daya manusia. Organisasi dapat meraih 

keunggulan kompetitif dan mengoptimalkan keuntungan dengan menerapkan 

sistem yang kuat dan memanfaatkan sumber daya manusia yang tepat (Palalic 

& Ait Sidi Mhamed, 2020). Salah satu faktor untuk membuktikkan pemanfaatan 

Sumber Daya Manusia adalah melalui Kinerja Karyawan. Kinerja karyawan 

berkontribusi pada peningkatan efisiensi dan produktivitas organisasi secara 

keseluruhan(Ahmad et al., 2015a), oleh karena itu Kinerja Karyawan 

merupakan faktor kunci yang memengaruhi kesuksesan suatu organisasi. 

Kinerja karyawan dapat mengacu pada kegiatan dan tugas yang dilakukan oleh 

seorang pegawai secara efisien dan efektif(Ahmad et al., 2015b). Karyawan 

yang berkinerja tinggi tidak hanya meningkatkan produktivitas dan efisiensi, 

tetapi juga berkontribusi pada kepuasan pelanggan dan inovasi dalam produk 

atau layanan. Ketika karyawan merasa didukung dan diakui atas kontribusi 

mereka, mereka cenderung lebih termotivasi untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk secara aktif 

memantau, mengevaluasi, dan meningkatkan kinerja karyawan melalui 

pelatihan, umpan balik, dan pengembangan karir, sehingga dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan produktif. 

 

         Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan antara 

lain kepuasan kerja, budaya kerja, remunerasi, dan peran kepemimpinan. 

(Sihombing et al., 2018) dalam penelitian terdahulu yaitu Gaya kepemimpinan 

Transformasional, Transaksional dan Melayani, namun dalam penelitian 

sebelumnya  (Ben Sedrine et al., 2020) mengungkapkan bahwa Gaya 

Kepemimpinan Transformasional dan Gaya Kepemimpinan Transaksional 

tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, serta untuk Penelitian 

sebelumnya terkait Gaya Kepemimpinan Melayani, (Sihombing et al., 2018) 

mengungkapkan bahwa Gaya Kepemimpinan Melayani terhadap Kinerja 

Karyawan tidak signifikan. Karena beberapa penelitian menunjukkan hasil 

yang tidak signifikan, muncul pertanyaan penting tentang apakah gaya 
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kepemimpinan transformasional, transaksional, dan melayani dapat 

meningkatkan kinerja karyawan magang di Jakarta. Ini menciptakan research 

gap dalam studi ini karena ketiga gaya kepemimpinan tersebut belum terbukti 

secara konsisten memberikan dampak signifikan pada kinerja karyawan 

magang. Research gap ini menekankan perlunya penelitian lebih lanjut untuk 

mengeksplorasi faktor-faktor yang mungkin memoderasi atau memediasi 

hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan magang, seperti 

kondisi kerja, durasi magang, atau tingkat keterlibatan karyawan maka dari itu 

agar Gaya Kepemimpinan dapat secara efektif meningkatkan kinerja, perlu 

adanya peran keterlibatan karyawan sebagai variabel mediasi yang 

menjembatani hubungan tersebut, sehingga pemimpin tidak hanya berfokus 

pada pencapaian target, tetapi juga menciptakan lingkungan yang mendukung 

motivasi, komitmen, dan partisipasi aktif karyawan dalam pekerjaan mereka. 

 

            Untuk menutupi Research Gap tersebut yaitu Kinerja Karyawan, dalam 

Penelitian ini akan ditambahkan variabel mediasi yaitu Keterlibatan Karyawan, 

keterlibatan dianggap penting oleh manajer organisasi dan merupakan salah 

satu topik hangat yang dibahas dalam wawasan manajemen sumber daya 

manusia (Suhendra, 2021). Beberapa peneliti menggunakan istilah Keterlibatan 

Karyawan dan yang lain menggunakan istilah Keterlibatan Kerja, Namun kedua 

istilah tersebut tidak menunjukkan adanya perbedaan dalam menjelaskan 

Keterlibatan Karyawan. Penelitian terdahulu oleh (Farzana & 

Charoensukmongkol, 2023) menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan 

Transformasional secara langsung meningkatkan keterlibatan karyawan,  

penelitian lainnya oleh (Saad & Abbas, 2019) menunjukkan bahwa Gaya 

Kepemimpinan Transaksional memiliki hubungan positif dengan Keterlibatan 

Karyawan, dan menurut (Cai et al., 2024) Gaya Kepemimpinan Melayani 

memiliki hubungan positif yang signifikan dengan keterlibatan karyawan. 

Dengan menambahkan keterlibatan karyawan sebagai variabel mediasi, 

penelitian ini ingin menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak selalu 

langsung berdampak pada kinerja karyawan. Sebaliknya, gaya kepemimpinan 

seperti transformasional, transaksional, atau melayani, cenderung 

mempengaruhi tingkat keterlibatan karyawan terlebih dahulu. Keterlibatan 

karyawan yang tinggi, pada gilirannya, berkontribusi secara positif terhadap 

Kinerja Karyawan Magang, karena karyawan yang lebih terlibat cenderung 

lebih termotivasi, proaktif, dan berkomitmen dalam mencapai hasil yang lebih 

baik. Dengan demikian, keterlibatan karyawan menjadi penghubung penting 

antara gaya kepemimpinan dan kinerja, di mana semakin tinggi keterlibatan, 

semakin besar juga dampak positif gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan. Gaya Kepemimpinan yang efektif tidak secara langsung 

memengaruhi kinerja, tetapi pertama-tama memengaruhi tingkat keterlibatan 
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karyawan. Ketika karyawan merasa terlibat karena merasa dihargai, didukung, 

dan terinspirasi oleh pemimpin mereka akan termotivasi untuk memberikan 

kinerja terbaik, berkomitmen pada pekerjaan, dan berusaha lebih keras untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

           Selain itu, keterlibatan karyawan sebagai mediator dapat memperjelas 

bagaimana setiap gaya kepemimpinan mempengaruhi kinerja melalui 

mekanisme yang berbeda. Karyawan yang terlibat pasti sadar akan tanggung 

jawab mereka dan memotivasi orang lain untuk mencapai tujuan organisasi 

bersama-sama (Fakhri et al., 2024). Pada gaya kepemimpinan transformasional, 

keterlibatan dapat tercipta karena adanya visi bersama dan motivasi intrinsik 

yang diberikan pemimpin, sehingga karyawan merasa lebih terhubung dengan 

pekerjaan mereka. Di sisi lain, pada kepemimpinan transaksional, keterlibatan 

mungkin lebih dipicu oleh motivasi ekstrinsik, seperti imbalan finansial atau 

pengakuan, yang dapat meningkatkan fokus dan usaha karyawan dalam 

mencapai target. Sementara itu, kepemimpinan melayani, melalui pendekatan 

yang lebih personal dan humanis, dapat meningkatkan keterlibatan dengan 

menumbuhkan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan, 

menciptakan rasa dihargai dan diberdayakan. 

Model penelitian ini diuji pada karyawan magang di PT XYZ yang 

bergerak di bidang Industri F&B. Karyawan magang merupakan kelompok 

yang unik dengan karakteristik dan tantangan tersendiri dalam dunia kerja. 

Sebagai pekerja yang berada pada tahap awal karir mereka, karyawan magang 

sering kali memiliki keterlibatan yang lebih rendah karena kurangnya 

pengalaman, ketidakpastian mengenai peran mereka, atau durasi kerja yang 

terbatas. Dengan memahami bagaimana gaya kepemimpinan seperti 

transformasional, transaksional, dan melayani dapat memengaruhi kinerja 

mereka menjadi krusial, mengingat potensi mereka sebagai sumber daya masa 

depan bagi perusahaan, terutama dalam industri F&B yang memiliki dinamika 

kerja yang cepat dan menuntut. 

Berdasarkan Data Penilaian Kinerja Karyawan Magang pada Tabel 1.1, 

terlihat bahwa sebagian besar karyawan magang memperoleh penilaian pada 

kategori "Cukup" dengan nilai rata-rata berkisar antara 61-80, sebanyak empat 

orang mencapai kategori “Kurang” dan hanya satu karyawan yang berhasil 

mencapai kategori "Baik" dengan nilai 81-90, sementara tidak ada karyawan 

yang berada pada kategori "Sangat Baik" dengan skor di atas 91. Nilai tertinggi 

yang dicapai adalah 88, menunjukkan bahwa kinerja optimal belum sepenuhnya 

tercapai di antara para karyawan magang. Namun, penting untuk dicatat bahwa 

data ini hanya mewakili sebagian karyawan sebagai sampel, sehingga hasilnya 

belum mencerminkan keseluruhan populasi karyawan magang di perusahaan. 

Hal ini mengindikasikan adanya peluang untuk meningkatkan kinerja karyawan 

magang tersebut. 
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Tabel 1. 1  

Data Penilaian Kinerja Karyawan Magang PT XYZ Tahun 2024 

Sampel Karyawan Nilai Rata-Rata Keterangan 

Karyawan A 60 Kurang 

Karyawan B 74 Cukup 

Karyawan C 80 Cukup 

Karyawan D 76 Cukup 

Karyawan E 88 Baik 

Karyawan F 76 Cukup 

Karyawan G 78 Cukup 

Karyawan H 55 Kurang 

Karyawan I 60 Kurang 

Karyawan J 57 Kurang 

Sumber: Data Penilaian Kinerja Karyawan Magang PT XYZ Tahun 2024 

 

Tabel 1. 2  

Rubrik Penilaian Karyawan Magang PT XYZ 2024 

 

Sumber: Rubrik Penilaian Karyawan Magang PT XYZ 2024 

 

Melalui data-data di atas dapat disimpulkan untuk mengambil judul 

penelitian : “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL, TRANSAKSIONAL DAN MELAYANI 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI KETERLIBATAN 

KARYAWAN MAGANG DI PT XYZ ” 

 

Konversi Total Skor 

Total Skor Keterangan 

<55 Tidak Lulus 

>56 Lulus 

Rating Tingkat Penilaian Skor 

1 Sangat Kurang <40 

2 Kurang 41-60 

3 Cukup 61-80 

4 Baik 81-90 

5 Sangat Baik >91 
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B. Identifikasi Masalah 

       Melalui latar belakang yang ada di atas, peneliti mengidentifikasi ada 

beberapa masalah yang dapat dijadikan identifikasi masalah yang disimpulkan 

yaitu: 

a. Gaya Kepemimpinan Transformasional, Transaksional dan Melayani 

Karyawan Magang di Jakarta tidak berpengaruh karena kurangnya 

Kinerja Karyawan 

b. Gaya Kepemimpinan Transformasional, Transaksional dan Melayani 

Karyawan Magang di Jakarta tinggi karena adanya Keterlibatan 

Karyawan pada Perusahaan. 

c. Keterlibatan Karyawan Magang di Jakarta berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 

C. Batasan Masalah  

      Dalam setiap penelitian pasti memiliki batasan masalah sehingga ada 

batasan dalam pembahasan yang lebih dalam atau luas agar informasi lebih 

tertuju, berikut beberapa batasan masalah yang dapat disimpulkan. 

a) Objek penelitian ini hanya berfokus pada Karyawan yang pernah dan 

sedang menjalankan program Magang 

b) Objek penelitian ini hanya dilakukan pada perusahaan di PT XYZ sektor 

Food and Beverage (F&B) di Jakarta. 

c) Subjek penelitian hanya bertujuan untuk membahas Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, Transaksional, Melayani, Kinerja 

Karyawan dan Keterlibatan Karyawan pada karyawan Magang. 

 

D. Rumusan Masalah  

       Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah, dan batasan 

masalah yang sudah dijabarkan, ada beberapa rumusan masalah yang dapat 

dirumuskan sebagai berikut: 

a. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ? 

b. Apakah gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ? 

c. Apakah gaya kepemimpinan melayani memengaruhi kinerja karyawan 

di PT XYZ? 
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d. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Keterlibatan Karyawan 

e. Apakah gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Keterlibatan Karyawan 

f. Apakah gaya kepemimpinan melayani berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Keterlibatan Karyawan 

g. Apakah kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

keterlibatan karyawan  

h. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui keterlibatan 

karyawan sebagai variabel mediasi 

i. Apakah gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui keterlibatan karyawan 

sebagai variabel mediasi 

j. Apakah gaya kepemimpinan melayani berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui keterlibatan karyawan 

sebagai variabel mediasi 

 

E. Tujuan dan Manfaat 

 

1. Tujuan Penelitian 

Dalam Penelitian ini, Peneliti memiliki tujuan untuk mengeksplorasi 

hubungan antara Gaya Kepemimpinan Transformasional, Transaksional 

Dan Melayani Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Keterlibatan Karyawan 

Magang Di PT XYZ. Penelitian ini menggunakan Teori Sistem Sosial 

(Talcott Parsons, 1951). 

 

2. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini memberikan wawasan penting bagi organisasi dalam 

mengelola karyawan magang secara lebih efektif, serta mendukung literatur 
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akademis terkait hubungan antara kepemimpinan, keterlibatan, dan kinerja 

karyawan. 
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