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Abstract. This study aims to identify and analyze the effect of transformative leadership, organizational culture, and
knowledge sharing on employee performance at a metal smelting company, namely PT. Pinajaya Metal Ngoro-
Mojokerto. The research object is all employees, totaling 52 people, so that all employees are used as respondents.
The research method uses quantitative descriptive, namely by distributing questionnaires to the respondents. The
analysis technique uses the classical assumption test, multiple linear regression analysis, and t (partial) test using the
SPSS version 20.0 application. Based on the results of the study, it shows that transformative leadership and
organizational culture partially have a positive and significant effect on employee performance in metal smelting
companies. However, the knowledge sharing variable shows the result that knowledge sharing partially has a positive
and not significant effect on employee performance in metal smelting companies.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh transformative leadership,
organizational culture, dan knowledge sharing terhadap employee perforamance perusahaan peleburan logam yaitu
PT. Pinajaya Logam Ngoro-Mojokerto. Obyek penelitian adalah seluruh karyawan yang berjumlah 52 orang, sehingga
semua karyawan dijadikan responden. Metode penelitian menggunakan kuantitatif ynag bersifat deskriptif, yaitu
dengan menyebarkan kuisioner kepada para responden. Teknik Analisis menggunakan uji asumsi klasik, analisis
regresi linier berganda, dan uji t (parsial) dengan menggunakan aplikasi SPSS versi 20.0. Berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan bahwa transformative leadership dan organizational culture secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee performance perusahaan peleburan logam. Namun, pada variabel knowledge sharing
menunjukkan hasil bahwa knowledge sharing secara pasrial berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
employee performance perusahaan peleburan logam.

Kata Kunci- kepemimpinan transformatif, Budaya Organisasi, berbagi pengetahuan, and kinerja karyawan

|. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia sebagai pelaku utama dalam perusahaan, memegang p penting, karena sumber daya
manusia yang berkualitas adalah modal dasar kesusksesan perusahaan [1]. Eksistensi perusahaan tergatung pada cara
pengelolaan perusahaan terhadap setiap individu untuk mampu melaksanakan tugas dengan baik [2]. Perusahaan
dengan kualitas karyawan yang baik, juga akan menghasilkan kinerja yang baik. Oleh karena itu, sumber daya manusia
harus menjadi perhatian khusus bagi perusahaan [3]. Hal ini selaras dengan semakin memingkatnya persaingan bisnis
antara perusahaan satu dengan yang lainnya, mengakibatkan perusahaan dituntut untuk dapat bersaing secara efektif
dan efisien dalam menghasilkan kinerja terbaik [2].

Suatu kinerja dibentuk melalui penyesuaian nilai-nilai perusahaan terhadap nilai individu, karena setiap
individu akan mempersepsikan karakteristik budaya dalam perusahaan [4]. Employee performance merupakan hasil
dari kontribusi serta pencapaian sumber daya manusia yang kompeten dalam suatu organisasi, sehingga perlu adanya
strategi khusus dalam membentuk dan menghasilkan kinerja sumber daya manusia yang berkualitas dalam
melaksanakan tugasnnya [5]. Hal ini dikarenakan sumber daya manusia tidak hanya sebagai penggerak organisasi,
tetapi juga sebagai manusia yang memiliki hak dan keinginan yang tidak bisa diabaikan [6].

Menurut [8] menyatakan bahwa pengertian employee Performance adalah seluruh hasil kerja yang dicapai
dalam tanggung jawab yang telah diberikan pimpinan kepada karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas.
Karyawan yang memiliki rasa tanggung jawab terhadap tingkat keberhasilan dalam pekerjaannya, cenderung akan
menampilkan sikap kerja yang positif, mendahulukan kepentingan organisasi, dan memiliki tingkat kinerja yang tinggi
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[9]. Employee performance menjadi suatu pencapaian karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab
terhadap pekerjaan berdasarkan kriteria tertentu yang telah ditetapkan perusahaan. Dua faktor utama yang cukup
berpengaruh dalam pencapaian kinerja karyawan yaitu gaya kepemimpinan dan budaya perusahaan, seperti penelitian
[10] yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Segala aktivtas yang terjadi di perusahaan tidak lepas dari peran pemimpin perusahaan, sebagai individu yang
memiliki kedudukan tertinggi dalam menjalankan keorganisasian [11]. Transformative leadership merupakan dampak
dari kekuatan sosok pemimpin dalam memberikan rasa percaya dan saling kerjasama anatara individu dengan
pimpinan, maupun individu dengan tim [12]. Sosok pemimpin yang menerapkan gaya transformative leadership
mampu mempromosikan ide baru untuk mendukung karyawan berfikir out of the box, selain itu sosok pemimpin ini
juga mampu memberi dukungan karyawan untuk lebih meningkatkan kretivitas dan memperbaiki cara kerja yang
lebih baik, sehingga mampu mencapai tujuan perusahaan [13]. Seorang pemimipin yang mengikuti gaya
kepemimpinan transformative leadership memberikan kepercayaan lebih pada karyawan melakukan pekerjaannya
[14]. Menurut [15] Transformative leadership adalah gaya kepemimpinan yang disukai generasi milenial, karena
menunjukkan sikap yang dapat merubah kearah yang lebih positif, hal ini membuat sosok transformative leadership
mendapat respon baik dari generasi milenial. selain itu, kemampuan untuk mengejar perubahan terbaru, mendorong
karyawan untuk berpikir inovatif, dan mendukung karyawan berani pengambilan risiko. Penelitian yang dilakukan
oleh [16] menyimpulkan bahwa transformative leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada sistem penjaminan halal.

Selain gaya pemimpinan yang diterapkan dalam perusahaan, terdapat banyak faktor pendukung lainnya
dalam meningatkan kinerja karyawan, salah satunya ada faktor budaya organisasi atau organizational culture [17].
Menurut [18] organizational culture adalah kegiatan tidak terduga yang didasari oleh suatu komunitas tenaga kerja
dengan menciptakan dan mengembangkan penggabungan faktor ekternal dan internal suatu organisasi perusahaan,
sebagai suatu karakteristik internal untuk menentunkan perkembangan jangka panjang dari suatu perusahaan.
Organizational culture dalam dunia bisnis dituntut untuk profesional sesuai dengan tugas setiap individu dalam
menjalankan pekerjaan, sehingga peran karyawan yang ada dalam suatu organisasi perusahaan menjadi pusat
perhatian untuk selalu menjaga stabilitas tingkat kinerja [19]. Penelitian [20] juga menyatakan bahwa organizational
culture memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Faktor lain yang juga dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah knowledge sharing. Karyawan yang
sudah menanamkan pengetahuan dalam dirinya, akan lebih mudah menjalankan tugasnya sesuai dengan harapan
perusahaan [21]. pentignya penerapan berbagi pengetahuan dalam suatu organisasi adalah sebagai sumber keunggulan
kompetitif yang akan membantu perusahaan bergabung dengan dunia bisnis ekonomi berbasis pengetahuan [22].
Menurut [23] Knowledge sharing adalah salah satu metode manajemen pengetahuan suatu perusahaan dalam memberi
kesempatan bagi setiap individu untuk dapat membagikan pengalaman, cerita, ide maupun gagasan yang mereka
ketahui kepada rekan kerja lainnya. Knowledge sharing mengkolaborasikan pertukaran ide baru yang dikembangkan,
dengan penerapan kebijakan perusahaan kepada orang lain yang bersangkutan [24]. Hal ini, selaras dengan penelitian
[25] bahwa knowledge sharing ini secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

PT. Pinjaya Logam yang berlokasi di Ngoro, Kabupaten Mojokerto adalah perusahaan swasta yang bergerak
dibidang peleburan logam. Perusahaan memproduksi aluminium batangan dengan berbagai komposisi dan tipe, sesuai
keinginan konsumen. Berdiri hampir 30 tahun membuat PT. Pinjaya Logam tidak hanya menghasilkan produk
berstandar nasional, tetapi juga berstandar internasional. Menurut hasil observasi peneliti yang dilakukan pada bulan
Desember 2022 pada PT. Pinjaya Logam mengalami penurunan tingkat kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan :
(1) jumlah sumber daya manusia yang terbatas, sehingga banyak pekerjaan yang tidak sesuai dengan jobdesk, yang
telah ditetapkan perusahaan. (2) karyawan kurang bertanggung jawab dalam pekerjaannya, sering terlambat dan tidak
disiplin. (3) Kurangnya keinginan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, sehingga jumlah kinerja yang
dihasilkan tidak sesuai target perusahaan. (4) Kurangnya efektifitas penggunaan tenaga dan bahan baku produksi. (5)
kurangnya ketegasan pemimpin dalam memberikan teguran atau tindakan yang tegas untuk karyawan yang sering
melanggar peraturan dalam perusahaan. (6) Rendahnya keinginan karyawan untuk berbagi informasi kepada karyawan
lainnya. Beberapa hal yang telah dijelaskan diatas mengakibatkan penurunan tingkat kinerja karyawan.

Celah dalam penelitian ini ditunjukkan oleh penelitian sebelumnya [7] yang menyatakan bahwa
organizational culture terhadap kinerja karyawan berpengaruh negatif dan signifikan. Sehingga peneliti mengambil
penelitian ini dengan mengembangkan satu variabel lagi, dan memilih variabel knowledge sharing sebagai variabel
(X3) sesaui dengan fenomena yang terjadi dalam perusahaan. Sedangkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
[26] dan penelitian [27] kedua penelitian ini dilakukan di suatu instansi sekolah atau universitas. Sehingga, peneliti
dapat mengisi celah penelitian ini dengan menguji kembali pengaruh transformative leadership dan organizational
culture terhadap employee performance dalam konteks bidang organisasi, populasi, tempat, dan penambahan variabel
yang berbeda [5].
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Penelitian [28] juga memiliki kesamaan yaitu berlokasi pada industri manufaktur, namun terdapat celah
dimana pada penelitian [28] difokuskan pada kompetensi pemimpin, sedangkan penelitian ini ingin meneliti kepada
transformative leadership atau lebih fokus pada fungsi dan cara kerja kepemimpinan. Penelitian ini juga membahas
identifikasi transformational leadership dengan transformative leadership. Sehingga fokus research ini pada
transformational leadership, tetapi hal ini menjadi celah penelitian karena transformational berfokus pada bagaimana
mendahulukan kepentingan bersama dibandingkan kepentingan pribadi untuk tujuan organisasi [29]. Sedangkan
tujuan penelitian ini adalah bagaimana cara mencapai tujuan organisasi melalui kontribusi detail-detail karyawan,
sehingga hal ini sesuai dengan fokus dari pemimpin transformative yang lebih memperhatikan detail setiap individu,
serta memotivasi karyawan melakukan perubahan [5].

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang sudah diuraikan diatas, sehingga judul penelitian ini adalah
“Pengaruh Transformative Leadership, Organizational Culture, Dan Knowledge Sharing Terhadap Employee
Performance Pada Perusahaan Peleburan Logam” studi kasus pada PT. Pinjaya Logam Mojokerto. Penelitian ini
diharapkan dapat memberi informasi kepada perusahaan terkait pengaruh transformative leadership, organizational
culture, dan knowledge sharing terhadap employee performance dan dapat membantu perusahaan untuk menerapkan
sistem kepemimpinan dan budaya organisasi lebih baik, sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan dan
membantu tercapainya tujuan perusahaan dari hasil penelitian ini.

Rumusan masalah : Menganalisis pengaruh transformative leadership, organizational culture, dan knowledge
sharing terhadap employee perfformance pada perusahaan peleburan logam.

Pertanyaan Penelitian : Apakah transformative leadership, organizational culture, dan knowledge sharing
berpengaruh terhadap employee performance pada perusahaan peleburan logam.

Kategori SDGs : Sesuai dengan kategori SDGs 8.

LITERATURE REVIEW

Transformative Leadership

Leadership adalah suatu keahlian untuk mempengaruhi seseorang dengan maksud bekerjasama, dan dalam
konteks tertentu agar tercapainya suatu tujuan yang telah ditetapkan [28]. Membentuk organisasi menjadi organisasi
itu sendiri, dan membentuk hal yang berbeda dengan yang lainnya, merupakan definisi kepemimpinan menurut [29],
dalam hal ini diartikan bahwa sosok pemimpin memiliki jiwa kepemimpinan yang melekat pada dirinya. Dalam suatu
kepemimpinan gaya transformative leadership lebih banyak memberikan pengaruh besar, terutama memberi inspirasi
untuk lebih mengutamakan kepentingan bersama diatas kepentingan pribadi [30]. Transformative leadership dianggap
gaya kepemimpinan yang disukai generasi milenial, karena mampu memberikan gagasan, arahan, dan informasi yang
bagus, dengan keyakinan dan perilakunya merubah kearah yang lebih positif, sehingga mendapat respon baik dari
generasi milenial. selain itu, kemampuan untuk mengejar perubahan terbaru, mendorong karyawan untuk berpikir
inovatif, dan mendukung karyawan berani pengambilan risiko [15]. Selain memberikan gagasan dan informasi,
pemimpin bertanggung jawab untuk memahami visi, misi perusahaan, menyusun strategi organisasi dalam tim,
maupun memutuskan suatu kagiatan yang akan dilakukan dalam proses mencapai tujuan [29]. Menurut [28] tolak
ukur atau indikator yang digunakan dalam tansformative leadership adalah karismatik, motivasi inspirasional,
simulasi intelektual, dan perhatian individu.

Organizational Culture

Organizational culture menjadi ciri khas suatu organisasi dari kegiatan tidak terduga dalam suatu komunitas,
yang dijadikan pedoman bagi anggota untuk melaksanakan dan mengembangkan keorganisasian, dimana organisasi
ini mengacu pada kumpulan nilai-nilai yang membedakan dengan organisasi lain atau bahkan menjadi suatu
perkumpulan nilai-nilai yang membentuk suatu identitas [18]. Suatu hal yang tidak tertuis tetapi mampu memberikan
kepercayaan, diterima, dan dipegang teguh oleh suatu komunitas dalam menentukan keputusan. Hal ini karena, adanya
pola nilai dan asumsi tetang hal yang dapat dilakukan ataupun dilarang untuk dilakukan dalam sebuah organisasi,
dimana pola ini mengatur dan mengajarkan anggora secara internal agar dapat dirasakan oleh setiap individu dalam
organisasi [20]. Organizational Culture menjadi dampak dari adanya perilaku dan norma yang berlaku, agar dapat
mengatur bagaimana anggota organisasi berkomitmen, terinspirasi, dan terlibat dalam visi misi organisasi perusahaan
[31]. Pada dasarnya oragnizational culture adalah perantara untuk mempersatukan setiap individu yang ada dalam
komunitas dengan aktivitas yang sama, sehingga mengandung apa yang boleh dilakukan atau tidak boleh dilakukan
[32]. Terdapat tujuh indikator organizational culture menurut [33] diantaranya adalah inovasi, perhatian detail,
orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, agresif, dan stabilitas.
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Knowledge Sharing

Knowledge sharing digunakan untuk memberi kesempatan kepada individu untuk berbagi pengetahuan,
pengalaman, dan ide kepada orang lain secara eksploratif untuk menciptakan knowledge baru [34], Selain
mengeksplorasi pengetahuan, knowledge sharing juga dapat membentu memberikan solusi dalam permasalahan
organisasi. Knowledge sharing adalah bagian penting dalam organisasi dan juga merupakan modal intelektual
bersama, sebagi bentuk implementasi pengetahuan untuk menunjang peningkatan produktivitas serta kinerja setiap
individu [23]. Knowledge sharing dapat membantu organisasi dalam memperluas dan memperjelas informasi,
prosedur, dan metode baru untuk diterapkan dalam aktivitas organisasi. Oleh karena itu, perlu memaksimalkan budaya
berbagi pengetahuan dan pengalaman, untuk memberdayakan kualitas karyawan [35]. Semua penejalasan tentang
knowledge sharing diukur dengan indikator menurut [36] yaitu knowledge donating yang terdiri dari berbagi
pengetahuan baru, berbagi informasi baru, perhatian kepada rekan Kkerja, dan berbagi cerita tentang pekerjaan, dan
knowledge collecting terdiri dari mengumpulkan pengetahuan baru, mengumpulkan informasi baru, mengumpulkan
ide baru, mengumpulkan ilmu baru dari kompetensi orang lain.

Employee Performance

Menurut [8] kinerja adalah seluruh hasil pencapaian setelah melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan, dimana tingkat kinerja ini dipengaruhi oleh banyak faktor. Employee performance berkaitan erat dengan
bagaimana pekerjaan yang ditekuni, juga mengacu pada bagaimana cara menyelesaikan pekerjaan sesuai dengat target
yang ditentukan perusahaan, karena setiap perusahaan pasti memiliki target yang harus dicapai pada waktu tertentu
[6]. Employee performance merupakan hasil kerja secara kuantitas dan kualitas yang dicapai karyawan dengan cara
tertentu dan dalam kurun waktu tertentu, sebagai aspek penting yang dapat peningkatkan kinerja sesuai harapan
perusahaan [37]. Employee performance penting untuk mempertahankan kesuksesan perusahaan dalam mencapai
tujuan yang telah ditetapkan, dimana akumulasi pencapaian pada waktu tertentu akan dibandingkan dengan target dan
kriteria tertentu yang telah idsepakati [38]. Terdapat empat indikator Employee Performance menurut [28] yaitu
kualitas kerja , kuantitas kerja, produktivitas, dan ketepatan waktu.

Il. METODE

Penggunaan metode dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif yang bersifat deskriptif. Lokasi penelitian
dilakukan di suatu perusahaan peleburan logam yaitu, PT. Pinjaya Logam yang terletak di Kecamatan Ngoro -
Mojokerto, dengan jumlah populasi 52 karyawan, sehingga semua karyawan dijadikan responden dalam penelitian
ini. Teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner dengan skala likert. Sumber data dalam penelitian ini yakni
data Primer, yaitu diperoleh dari hasil kuisioner yang disebarkan kepada responden dan data sekunder diperoleh dari
beberapa jurnal-jurnal yang relevan [39]. Peneliti menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen,
menggunakan uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, dan uji t (parsial) dengan menggunakan aplikasi SPSS
20.0.

Kerangka Konseptual

Transformative
Leadership (X1)

Organizational
Culture (X2)

Employee
Performance (Y)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

H3

Knowledge
Sharing (X3)

Hipotesis :

H; : Transformative Leadership secara parsial berpengaruh terhadap Employee Performance.
H> : Organizational Culture secara parsial berpengaruh terhadap Employee Performance.

Hs : Knowledge Sharing secara parsial berpengaruh terhadap Employee Performance.
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A. Hasil Penelitian

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 52
Normal Parameters®? Mean ,0000000
Std. 1,45862431
Deviation
Most Extreme Differences Absolute ,084
Positive ,066
Negative -,084
Kolmogorov-Smirnov Z ,603
Asymp. Sig. (2-tailed) ,860

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
. Sumber: SPSS 20.0 (2023).
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Pada Tabel.1 menyatakan bahwa hasil Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0.860, dimana nilai tersebut lebih besar dari

0.05. Sehingga dapat disimpulkan asumsi normalitas dalam model regesi terpenuhi.

Uji Multikolinearitas

Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients T Sig. Statistics
Std.
B Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 5,272 4.153 1,269 0,204

Transformative

Leadership 0,226 0,092 0,337 2,446 0,018 0,927 1,078

Organizational

Culture 0,197 0,092 0,296 2,141 0,037 0,918 1,089

Knowledge

Sharing 0,027 0,087 0,042 0,315 0,754 0,978 1,022
a. Dependent Variable: Employee Performance
b.  Sumber: SPSS 20.0 (2023).

Pada tabel.2 menyatakan bahwa semua variabel untuk perhitungan nilai tolerance > 0.10 , Sedangkan pada nilai VIF
< 10. Maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas, dengan makna bahwa antar variabel bebas tidak saling

mempengaruhi.

Uji Heteroskedastisitas

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatterplot

Scatterplot

Dependent Variable:

Employee Performance

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Berdasarkan pada gambar.3 titik-titik pada gambar menyebar secara acak, tidak terbentuk suatu pola, serta menyebar
pada sumbu Y dibawah maupun diatas sumbu Y. Sehingga “tidak terjadi heterokedastisitas” pada model regresi.
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Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel Transformative Leadership
(X1), Organizational Culture (X2), dan Knowledge Sharing (X3) terhadap Employee Performance (Y). Hasil dari
penelitian seperti pada berikut ini :

Tabel 3. Hasil Koefisien Regresi

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients T Sig. Statistics
Std.
B Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 5,272 4.153 1,269 0,204

Transformative

Leadership 0,226 0,092 0,337 2,446 0,018 0,927 1,078
Organizational

Culture 0,197 0,092 0,296 2,141 0,037 0,918 1,089
Knowledge

Sharing 0,027 0,087 0,042 0,315 0,754 0,978 1,022

a. Dependent Variable: Employee Performance

b.  Sumber: SPSS 20.0 (2023).
Hasil dari tabel koefisien regresi menyatakan persamaan : Y =5.272 + 0.226 (X1) + 0.197 (X2) + 0.027 (X3). Sehingga
disimpulkan bahwa nilai konstanta sebesar 5.272. Semua variabel (transformative leadership, organizational culture,
dan knowledge sharing) bernilai positif, jadi apabila semua variabel meningkat maka emplyee performance juga
meningkat atau dapat diartikan bahwa semua variabel mempunyai pengaruh positif terhadap employee performance.

Uji Hipotesis

Uji t (parsial) digunakan menguji hubungan variabel bebas dengan variabel terikat secara parsial dengan derajat
signifikasi sebesar 0.05. dengan menggunakan tingkat kepercayaan sebesar 5% (o= 0.05) dan df sebesar k =3 dan df2
= n-k-1 (52-3-1) = 48 maka dapat diperoleh nilai t-tabel sebesar 1.677. Aadapun hasil hipotesis secara parsial dapat
dilihat pada tabel 4 berikut ini :

Tabel 4. Hasil Uji t

Model t Sig.
1 (Constant) 1,269 0,204
Transformative
Leadership 2,446 0,018
Organizational
Culture 2,141 0,037
Knowledge
Sharing 0,315 0,754
a. Dependent Variable: Employee
Performance

Sumber: SPSS 20.0 (2023).

Dari tabel .4 dapat disimpulkan bahwa :

Pengaruh Transformative Leadership (X1) Terhadap Employee Performance : ¢y g 2.446 >ty (1.677) dan sig
0.018 < a 0.05 disimpulkan bahwa : H,, Ditolak dan H, Diterima serta adanya pengaruh positif dan signifikan variabel
Transformative Leadership terhadap Employee Performance perusahaan peleburan logam. Pengaruh Organizational
Culture Terhadap Employe Performance : ¢y 2.141 > ty4p,; (1.677) dan sig 0.037 < o 0.05 disimpulkan bahwa :
H, Ditolak dan H, Diterima berarti variabel Organizational Culture berpengaruh secara parsial positif dan signifikan
terhadap Employee Performance perusahaan peleburan logam. Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Employee
Performance thitung 0-315 > tygper (1.677) dan sig 0.754 > o 0.05 disimpulkan bahwa : H, Diterima dan H; Ditolak,

artinya variabel Knowledge Sharing secara parsial berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Employee
Performance perusahaan peleburan logam.
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B. Pembahasan

Pengaruh Transformative Leadership terhadap Employee Performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformative leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee performance pada PT. Pinjaya Logam Ngoro-Mojokerto. Hasil kuisioner menyatakan bahwa indikator
inspirasional pada transformative leadership dan kuantitas kerja pada employee performance menjadi yang paling
banyak dijawab setuju oleh responden, pemimpin yang inspirasional pada PT. Pinjaya Logam ini seperti datang tepat
waku dan juga mampu memutuskan suatu hal dengan tegas baik ketika rapat dalam ruangan maupun diluar kegiatan
rapat. Hal ini dapat disimpulkan bahwa apabila seorang pemimpin mengikuti gaya transformative leadership dengan
baik, maka employee performance pada perusahaan juga ikut meningkat. Karyawan PT. Pinjaya Logam menyukai
pemimpin yang inspirasional, dimana pemimpin ini selalu antusias dan optimis dalam mendorong karyawan untuk
dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang ditentukan oleh perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian [5], dan penelitian [16] yang menyatakan bahwa transformative
leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini tidak
sejalan dengan penelitian [26] yang menyatakan bahwa transformative leadership berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan, tetapi memiliki pengaruh positif terhadap variabel lain, yaitu kepuasan kerja. [16] menyatakan
bahwa transformative leadership berasal dari kata mentransformasi yang artinya adalah mengatur atau mempengaruhi
karyawan, gaya kepemimpinan ini akan terjadi ketika pemimpin mampu menjunjung tinggi kepentingan karyawan,
yang dapat menghasilkan kesadaran diri sendiri untuk bertanggungjawab atas pekerjaan yang telah diberikan.

Pengaruh Organizational Culture Terhadap Employee Performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee performance pada PT. Pinjaya Logam Ngoro-Mojokerto. Hasil kuisioner menyatakan bahwa indikator
orientasi tim pada organizational culture dan kuantitas kerja pada employee performance menjadi yang paling banyak
dijawab sangat setuju oleh responden. Budaya yang berorientasi tim pada PT. Pinjaya Logam ini seperti saling
memberi semangat, saling membantu menyelesaikan tugas maupun permasalahan yang terjadi pada tim apabila salah
satu individu terdapat kendala atau masalah. Maka, perusahaan yang memiliki budaya organisasi yang baik, akan
mempengeruhi peningkatan employee performance pada perusahaan. Karyawan PT. Pinjaya Logam menganggap
budaya yang baik diikuti oleh cara kerja yang teliti dan detail dalam setiap proses yang ada dalam perusahaan. Tidak
hanya itu, orientasi pada tim juga mnejadi budaya positif yang mempu mempengaruhi tingkat kinerja setiap individu.
Dari pernyataan di atas dapat dinyatakan bahwa organizational culture memiliki peran dan pengaruh cukup besar
dalam perusahaan, terutama dalam membangun hubungan kekompakan antara individu dengan tim.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [27], [5] dan [40] yang menyatakan bahwa
organizational culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance, tetapi penelitian ini tidak
sejalan dengan penelitian [2] dan [7] yang menyatakan bahwa organizational culture berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap employee performance. Budaya organisasi sendiri seringkali dikaitkan dengan suatu aturan,
norma, atau etika dalam bekerja yang dijadikan pedoman dalam suatu perusahaan untuk mengambil tindakan atau
keputusan dalam suatu aktivitas yang telah dan akan terjadi dalam perusahaan [17].

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Employee Performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap
employee performance pada PT. Pinjaya Logam Ngoro-Mojokerto. Hasil kuisioner menyatakan bahwa indikator
mengumpulkan informasi baru pada knowledge sharing dan kuantitas kerja pada employee performance menjadi yang
paling banyak dijawab setuju oleh responden. Pengumpulan informasi pada PT. Pinjaya Logam ini seperti bertukarnya
cerita, pengalaman, dan informasi seputar pekerjaan dalam diskusi formal maupun informal, yang terjadi secara
disengaja maupun tindak disengaja. Hal ini dapat disimpulkan apabila perusahaan mnerapkan knowledge sharing antar
karyawan, maka dapat meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan PT. Pinjaya Logam selalu antusias dalam berbagi
dan mengumpulkan informasi maupun pengalaman tentang pekerjaan dari rekan kerja baik satu tim maupun tim yang
lainnya. Aktivitas knowledge sharing lebih cenderung pada berbagi pengalaman dan pengetahuan dengan tujuan dapat
membantu memecahkan masalah dalam pekerjaan, sesuai dengan pengalaman yang telah dilalui [41]. Selain itu
knowledge sharing juga membantu mempercepat proses menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian [38] yang menyatakan bahwa knowledge sharing tidak
signifikan terhadap employee performance. Namun penelitian [23] menyatakan bahwa knowledge sharing
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. Pada dasarnya knowledge sharing menurut [25]
merupakan proses mendistribusikan pengetahuan antar individu maupun antar orgnaisasi lainnya, hal ini dapat
dilakukan secara formal maupun informal dengan tujuan untuk menciptakan pengatahuan baru yang akan membantu
mencapai keunggulan yang kompetitif bagi perusahaan.
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V. SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data untuk menguji pengaruh transformative leadership,
organizational culture, dan knowledge sharing terhadap employee performance pada perusahaan peleburan logam
yaitu PT. Pinjaya Logam. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa transformative leadership dan organizational culture
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. Makna dari pengujian pada
penelitian ini membuktikan bahwa transformative leadership menjadi gaya kepemimpinan yang disenangi karyawan,
sehingga mampu mempengaruhi karyawan untuk mengikuti pemimpinnya dan menjalankan kewajibannya dengan
baik. Begitu pula dengan organizational culture, semakin positif budaya yang ada dalam suatu perusahaan maka akan
semakin baik pula tingkat kinerja karyawan. Namun, pada variabel knowledge sharing secara parsial berpengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap employee performance. Hal ini terjadi karena kurangnya penerapan sistem
berbagi informasi dan pengetahuan pada setiap individu maupun kelompok, para karyawan yang cenderung
menyendiri dan enggan untuk berbagi informasi dengan yang lain
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