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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara mendalam implementasi gaya 

kepemimpinan transformasional dalam membentuk kinerja pegawai di Koperasi Pegawai 

Pos Indonesia (Kopposindo). Latar belakang penelitian ini dilandasi oleh adanya indikasi 

penurunan kinerja pegawai yang tercermin dari fluktuasi data absensi Kopposindo tahun 

2025, yang mencakup 996 kejadian keterlambatan, 1.049 kejadian pulang cepat, dan 211 

hari lembur dari 38 karyawan di 8 departemen. Di samping itu, inkonsistensi temuan 

penelitian terdahulu mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

dalam konteks organisasi koperasi mendorong kebutuhan akan kajian kualitatif yang lebih 

mendalam, khususnya pada lokus Kopposindo sebagai koperasi pegawai BUMN yang 

belum pernah diteliti sebelumnya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif 

dengan jenis studi kasus yang menempatkan Kopposindo sebagai satuan analisis. Data 

dikumpulkan melalui wawancara mendalam semi-terstruktur, observasi partisipatif, dan 

studi dokumentasi terhadap empat informan kunci yang dipilih secara purposive sampling, 

meliputi Manager SDM, Ketua Pengurus, serta dua orang pegawai dengan masa kerja yang 

berbeda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keempat dimensi kepemimpinan 

transformasional menurut Avolio (1994) telah diimplementasikan secara autentik di 

Kopposindo. Dimensi pengaruh ideal (idealized influence) terwujud melalui keteladanan 

pimpinan, khususnya keputusan mempertahankan seluruh pegawai dan memberikan 

insentif tambahan selama pandemi COVID-19, yang berhasil membangun fondasi 

kepercayaan institusional yang kuat. Dimensi motivasi inspirasional (inspirational 

motivation) diimplementasikan melalui forum Briefing Pagi yang bersifat inklusif dan 

partisipatif, mendorong transformasi orientasi kerja pegawai dari mekanis menuju sense of 

ownership. Dimensi stimulasi intelektual (intellectual stimulation) diwujudkan melalui 

program Pegawai Inovator yang berhasil meningkatkan jumlah usulan inovasi dari belasan 

menjadi lebih dari 60 per tahun, serta reformasi sistem penilaian kinerja berbasis KPI 

secara partisipatif. Dimensi konsiderasi individual (individualized consideration) 

diimplementasikan melalui pertemuan one-on-one kuartalan, program Rencana 

Pengembangan Individu (RPI), kebijakan flexible working arrangement, dan program 

konseling psikologis. Implementasi keempat dimensi tersebut memberikan dampak positif 

yang signifikan terhadap kualitas kinerja pegawai, yang tercermin dari peningkatan 

kepatuhan terhadap aturan organisasi, kemampuan melaksanakan tugas tanpa kesalahan, 

serta ketepatan dalam menjalankan tugas. Berdasarkan sintesis temuan, penelitian ini 

menghasilkan Model Integrasi Kepemimpinan Transformasional Berbasis Koperasi 

(MIKT-BK) sebagai kerangka operasional yang dapat diadaptasi oleh koperasi pegawai di 

seluruh Indonesia 
 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kinerja Pegawai, Koperasi Pegawai Pos 

Indonesia. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to examine in depth the implementation of transformational 

leadership style in shaping the quality of employee performance at Koperasi Pegawai Pos 

Indonesia (Kopposindo), the Indonesian Postal Employee Cooperative. The research 

background is grounded in indicators of declining employee performance quality as 

reflected by fluctuating attendance data at Kopposindo in 2025, encompassing 996 incidents 

of tardiness, 1,049 early departures, and 211 overtime days across 38 employees in 8 

departments. Furthermore, inconsistencies in previous research findings regarding the 

influence of transformational leadership on performance within cooperative organizations 

underscored the need for a deeper qualitative investigation, particularly at Kopposindo—a 

state-owned enterprise (SOE) employee cooperative that had never been examined in prior 

academic literature. This research employs a qualitative approach with a case study design, 

positioning Kopposindo as the unit of analysis. Data were collected through semi-structured 

in-depth interviews, participatory observation, and documentation study involving four key 

informants selected through purposive sampling, comprising the HR Manager, the Board 

Chairperson, and two employees with differing tenures. Data analysis utilized Huberman's 

interactive model, encompassing data reduction, data display, and conclusion drawing with 

verification. Data validity was ensured through source triangulation and method 

triangulation. The findings reveal that all four dimensions of transformational leadership 

according to Avolio (1994) have been authentically implemented at Kopposindo. The 

idealized influence dimension manifested through the leader's exemplary conduct, 

particularly the decision to retain all employees and provide additional incentives during 

the COVID-19 pandemic, thereby establishing a strong foundation of institutional trust. The 

inspirational motivation dimension was implemented through the inclusive and 

participatory Briefing Pagi (Morning Briefing) forum, which successfully transformed 

employees' work orientation from mechanical compliance toward a genuine sense of 

ownership. The intellectual stimulation dimension was realized through the Pegawai 

Inovator (Employee Innovator) program, which increased innovation proposals from a 

dozen to more than 60 per year, alongside the participatory reform of the KPI-based 

performance appraisal system. The individualized consideration dimension was 

implemented through quarterly one-on-one meetings, an Individual Development Plan (RPI) 

program, flexible working arrangement policies, and a psychological counseling program. 

The implementation of these four dimensions had a significantly positive impact on the 

quality of employee performance, as reflected in increased compliance with organizational 

rules, improved ability to execute tasks without errors, and a transformation in work 

orientation from reactive to proactive. Based on the synthesis of findings, this study proposes 

the Cooperative-Based Transformational Leadership Integration Model (MIKT-BK) as an 

operational framework adaptable by employee cooperatives across Indonesia. 
 

Keywords: Transformational Leadership, Employee Performance Quality, Koperasi 

Pegawai Pos Indonesia.. 
  



viii 

 

DAFTAR ISI 

 

LEMBAR PERSETUJUAN  SKRIPSI ............................................................................ i 

LEMBAR PENGESAHAN............................................................................................... ii 

LEMBAR PERNYATAAN KEASLIAN NASKAH SKRIPSI .................................... iii 

KATA PENGANTAR ....................................................................................................... iv 

DAFTAR ISI ................................................................................................................... viii 

DAFTAR GAMBAR ........................................................................................................ ix 

DAFTAR TABEL .............................................................................................................. x 

BAB I PENDAHULUAN .................................................................................................. 1 

A. Latar Belakang Masalah ..................................................................................... 1 

B. Rumusan Masalah ............................................................................................ 12 

C. Tujuan Masalah ................................................................................................ 12 

D. Manfaat Penelitian ........................................................................................... 13 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA ..................................................................................... 15 

A. Tinjauan Kebijakan dan Teori .......................................................................... 15 

1. Tinjauan Kebijakan .......................................................................................... 15 

2. Tinjauan Teori .................................................................................................. 21 

B. Penelitian Terdahulu ........................................................................................ 36 

C. Konsep Kunci .................................................................................................. 38 

D. Kerangka Berpikir............................................................................................ 40 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN ...................................................................... 43 

A. Metode Penelitian ............................................................................................ 43 

B. Teknik Pengumpulan Data ............................................................................... 44 

C. Instrumen Penelitian ......................................................................................... 46 

D. Teknik Pengolahan Data dan Analisis Data ...................................................... 54 

BAB IV HASIL PENELITIAN ...................................................................................... 56 

A. Penyajian Data ................................................................................................. 56 

B. Pembahasan ..................................................................................................... 73 

BAB V PENUTUP ........................................................................................................... 79 

A. Kesimpulan ...................................................................................................... 79 

B. Saran ................................................................................................................ 81 

DAFTAR PUSTAKA ...................................................................................................... 83 

LAMPIRAN ..................................................................................................................... 87 

 

 

 



ix 

 

DAFTAR GAMBAR 

 

Judul Gambar Halaman 

 

Gambar 2. 1   Konsep Kerangka Berpikir ..............................................................42 
 

  



x 

 

DAFTAR TABEL 

 

 

Judul Tabel Halaman 

 

Tabel 1.1    Absensi Pegawai Kopposindo Tahun 2025 .......................................... 1 

Tabel 1.2    Tabel Inkonsistensi Hasil Penelitian .................................................... 3 

 

Tabel 2. 1    Tabel Penelitian Terdahulu................................................................ 36 

 

Tabel 3. 1    Key Informant Penelitian ................................................................... 46 

Tabel 3. 2    Mekanisme Pelaksanaan Wawancara ................................................ 48 

Tabel 3. 3    Data Informan Penelitian ................................................................... 49 

Tabel 3. 4    Pedoman Wawancara ........................................................................ 52 

Tabel 3. 5    Dimensi dan Indikator Wawancara ................................................... 54 

 

Tabel 4. 1    Susunan Pengurus Kopposindo Periode Tahun 2026-2030 .............. 58 

Tabel 4. 2    Komposisi Tenaga Kerja Kopposindo Berdasarkan Jabatan (2025) . 59 

Tabel 4. 3    Matriks Temuan Penelitian................................................................ 72 



1 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Keberhasilan suatu organisasi pada dasarnya tidak dapat 

dilepaskan dari kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) yang dimilikinya, 

karena SDM merupakan aset penggerak utama dalam pencapaian visi, 

misi, dan tujuan organisasi. Pada era globalisasi dan digitalisasi seperti saat 

ini, tuntutan terhadap kinerja pegawai semakin tinggi. Organisasi dituntut 

memiliki SDM yang kompeten, produktif, dan mampu beradaptasi 

terhadap perubahan lingkungan kerja yang berlangsung secara dinamis. 

Pegawai sebagai aset menjadi bagian penting dalam mendorong 

terciptanya kualitas produk maupun jasa yang dihasilkan oleh suatu 

organisasi, sehingga keberhasilan pengelolaan sumber daya organisasi 

sangat bergantung pada kemampuan SDM dalam membawa organisasi 

menuju arah yang telah ditetapkan. 

Permasalahan yang timbul dalam lingkup organisasi maupun 

instansi, baik pada sektor publik maupun swasta, secara konsisten 

dikaitkan dengan tingkat performa kinerja pegawai sebagai indikator 

utama efektivitas dan produktivitas organisasi. Kinerja pegawai tidak 

hanya mencerminkan kapasitas individual dalam menjalankan tugas dan 

fungsinya, tetapi juga merepresentasikan kualitas tata kelola sumber daya 

manusia secara menyeluruh yang berimplikasi langsung terhadap 

pencapaian tujuan strategis organisasi. Dalam konteks ini, berbagai 

persoalan organisasional, mulai dari rendahnya motivasi kerja, 

ketidakpuasan terhadap kompensasi, lemahnya komitmen organisasional, 

hingga dinamika hubungan antarpegawai, menjadi faktor-faktor laten yang 

secara simultan memengaruhi stabilitas produktivitas di lingkungan kerja. 

Salah satu fenomena yang mendapat perhatian serius dalam kajian 
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manajemen sumber daya manusia adalah employee turnover, yakni tingkat 

perputaran pegawai yang ditandai dengan keluarnya individu dari suatu 

organisasi, baik secara sukarela (voluntary turnover) maupun tidak 

sukarela (involuntary turnover). Turnover merupakan aspek kritis yang 

tidak dapat diabaikan dalam upaya organisasi mempertahankan aset 

sumber daya manusianya, mengingat pegawai yang kompeten dan 

berpengalaman merupakan modal intelektual (intellectual capital) yang 

bernilai strategis dan sulit digantikan dalam jangka waktu singkat. 

Tingginya angka turnover tidak hanya menandakan ketidakmampuan 

organisasi dalam mempertahankan talenta terbaiknya, tetapi juga 

mengindikasikan adanya permasalahan struktural yang lebih mendasar 

terkait iklim organisasi, kepemimpinan, maupun sistem pengelolaan SDM 

yang diterapkan. 

Salah satu indikator kuantitatif yang paling konkret untuk 

membaca kualitas kinerja pegawai pada tataran operasional adalah tingkat 

kedisiplinan kerja, yang tercermin dari data kehadiran, ketepatan waktu 

masuk kerja, kepatuhan terhadap jam pulang kerja, serta beban lembur 

yang timbul akibat pekerjaan yang tidak terselesaikan pada jam kerja 

normal. Keempat aspek tersebut, yakni kehadiran, keterlambatan, pulang 

cepat, dan lembur merupakan proksi langsung dari dimensi kualitas kinerja 

yang diangkat dalam penelitian ini, khususnya pada aspek kepatuhan 

terhadap aturan organisasi dan ketepatan dalam menjalankan tugas. 

Indikasi penurunan kualitas kinerja pegawai tersebut terlihat pada 

rekapitulasi absensi pegawai Koperasi Pegawai Pos Indonesia 

(Kopposindo) Jakarta sepanjang tahun 2025, dari bulan Januari sampai 

dengan bulan Desember, sebagaimana disajikan pada Tabel 1.1 berikut. 
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Tabel 1.1 

Absensi Pegawai Kopposindo Tahun 2025 

BULAN 
JUMLAH 

PEGAWAI 

HADIR 

(hari) 

TERLAMBAT 

(kali) 

PULANG 

CEPAT 

(kali) 

LEMBUR 

(hari) 

Januari 30 520 125 67 18 

Februari 30 562,5 122 109 17 

Maret 30 496,5 58 373 20 

April 30 353 52 31 12 

Mei 30 373,5 68 47 18 

Juni 35 438,5 75 67 14 

Juli 35 523,5 109 42 7 

Agustus 35 467,5 121 70 25 

September 37 422 62 65 15 

Oktober 37 468,5 72 49 18 

November 33 414,5 62 75 26 

Desember 34 429 70 54 21 

AKUMULASI - 5.469 996 1.049 211 

 

Sumber : Divisi SDM Kopposindo (2026) 

 

Apabila dicermati lebih lanjut, data pada Tabel 1.1 memberikan gambaran 

yang jauh lebih tajam mengenai persoalan kedisiplinan kerja apabila diolah menjadi 

rasio dan dibandingkan dengan total hari hadir. Secara akumulatif, sepanjang tahun 

2025 tercatat 996 kejadian keterlambatan, 1.049 kejadian pulang cepat, dan 211 hari 

lembur, berbanding dengan 5.469 hari kehadiran dari rata-rata 33 pegawai di 8 

departemen. Artinya, rasio keterlambatan terhadap total hari hadir mencapai kurang 

lebih 18,2 persen, atau dapat dimaknai bahwa dari setiap sekitar lima sampai enam 

hari kehadiran pegawai, terdapat satu kejadian keterlambatan. Rasio yang sama 

untuk pulang cepat bahkan lebih tinggi, yakni sekitar 19,2 persen. Jika 

diproporsikan terhadap jumlah pegawai, rata-rata setiap pegawai mencatatkan 

keterlambatan sebanyak 26 kali dan pulang cepat sebanyak 28 kali dalam satu 
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tahun, atau setara dengan lebih dari dua kali keterlambatan dan pulang cepat setiap 

bulannya. Angka tersebut tergolong tinggi untuk sebuah organisasi berskala kecil 

dan menengah seperti Kopposindo, yang secara struktural memungkinkan span of 

control kepemimpinan berjalan lebih intensif dibandingkan organisasi besar. 

Pola fluktuasi bulanan juga menunjukkan bahwa faktor kalender kerja 

semata tidak cukup untuk menjelaskan keseluruhan fenomena ini. Tingkat 

kehadiran tertinggi tercatat pada bulan Februari (562,5 hari) dan Juli (523,5 hari), 

sementara penurunan signifikan terjadi pada bulan April (353 hari) yang selaras 

dengan periode libur nasional dan cuti bersama Hari Raya Idulfitri. Fenomena 

pulang cepat mencapai puncaknya pada bulan Maret (373 kejadian), yang diduga 

berkaitan dengan penyesuaian jam kerja menjelang Ramadan. Namun demikian, 

tingginya angka keterlambatan yang justru berulang pada bulan-bulan tanpa faktor 

musiman yang jelas, seperti Januari (125 kejadian) serta Juli hingga Agustus (109–

121 kejadian), mengindikasikan bahwa persoalan kedisiplinan kerja di Kopposindo 

tidak semata-mata bersifat siklikal atau musiman, melainkan berulang secara 

konsisten dari waktu ke waktu. Konsistensi pola ini mengarahkan pada hipotesis 

awal bahwa terdapat faktor organisasional yang lebih mendasar, salah satunya 

adalah bagaimana fungsi kepemimpinan dijalankan dalam mengarahkan, 

mengawasi, dan memotivasi pegawai agar tetap patuh terhadap standar kerja yang 

berlaku, di luar sekadar pengaruh kalender kerja. 

Data absensi tersebut penting dipahami sebagai titik masuk (entry point), 

bukan sebagai jawaban akhir dari permasalahan penelitian. Data kuantitatif semata 

tidak dapat menjelaskan mengapa fluktuasi kedisiplinan tersebut terjadi, siapa yang 

berperan dalam menahan atau justru mendorong laju penurunan kedisiplinan 

tersebut, serta bagaimana proses sosial di balik angka-angka tersebut berlangsung 

dalam keseharian organisasi. Oleh karena itu, diperlukan penelusuran terhadap 

variabel kepemimpinan sebagai faktor yang secara teoritis dan empiris telah banyak 

dibuktikan berkontribusi terhadap iklim kedisiplinan dan kualitas kinerja pegawai, 

sebagai jembatan untuk memahami akar persoalan di balik fenomena kuantitatif 
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tersebut. 

Kesuksesan suatu instansi dapat terlihat dari kinerja pegawai dalam 

menjalankan tugas sesuai arahan dan perintah pimpinan. Seorang pemimpin dalam 

menjalankan tugasnya tentu memiliki strategi dan sasaran untuk merealisasikan visi 

dan misi instansi. Kepemimpinan menjadi salah satu faktor krusial dalam 

mengembangkan kualitas sumber daya manusia dalam organisasi. Purnawati (2025) 

yang mengutip hasil kajian Marudut Marpaung menjelaskan bahwa keberhasilan 

suatu organisasi sangat ditentukan oleh kemampuan pemimpin dalam 

mengkolaborasikan tim kerja. Pemimpin berperan sebagai figur sentral yang tidak 

hanya menggerakkan bawahan, tetapi juga dituntut rasional, inisiatif, dan cerdas 

dalam pengambilan keputusan, serta memiliki kapabilitas memecahkan masalah 

untuk meningkatkan kinerja. Pemimpin merupakan esensi manajemen; 

keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi oleh moralitas dan kompetensi 

pemimpin (Kartika, 2024). 

Keterkaitan antara pemimpin dan kinerja pegawai tersebut tampak secara 

khas pada struktur kepemimpinan Kopposindo. Sebagai koperasi pegawai di 

lingkungan Badan Usaha Milik Negara (BUMN), Kopposindo dijalankan melalui 

struktur kepemimpinan kolektif yang terdiri atas Pengurus sebagai pemegang 

kebijakan strategis, Pengawas sebagai fungsi kontrol, serta Manager Sumber Daya 

Manusia (SDM) yang berperan sebagai pemimpin operasional yang berinteraksi 

langsung dengan pegawai dalam keseharian kerja. Ketiga unsur kepemimpinan ini 

memiliki jarak kendali (span of control) yang relatif dekat dengan pegawai 

mengingat skala organisasi Kopposindo yang tergolong kecil hingga menengah, 

dengan rata-rata 33 pegawai yang tersebar di 8 departemen. Kedekatan struktural 

ini menjadikan perilaku dan gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh Pengurus 

maupun Manager SDM berpotensi memiliki pengaruh yang lebih langsung dan 

lebih cepat terasa terhadap pola kerja, motivasi, serta kedisiplinan pegawai, 

dibandingkan pada organisasi dengan struktur hierarki yang lebih panjang. 

Observasi awal yang dilakukan penulis pada masa pelaksanaan magang dan 
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proyek inovasi di Unit SDM Kopposindo menemukan sejumlah indikasi bahwa 

dinamika kedisiplinan dan motivasi kerja pegawai berkaitan erat dengan intensitas 

keterlibatan pemimpin dalam aktivitas kerja sehari-hari. Pada periode-periode 

ketika forum Briefing Pagi berjalan aktif dan pemimpin secara konsisten 

menyampaikan arahan kerja, pegawai tampak lebih tertib dalam kehadiran dan 

penyelesaian tugas. Sebaliknya, pada periode dengan intensitas pengawasan dan 

komunikasi pimpinan yang lebih rendah, kecenderungan keterlambatan dan pulang 

cepat tampak meningkat. Fenomena ini memperkuat asumsi awal bahwa fluktuasi 

data absensi pada Tabel 1.1 tidak berdiri sendiri sebagai persoalan administratif, 

melainkan berkaitan dengan bagaimana peran kepemimpinan dijalankan dan 

dirasakan oleh pegawai dalam keseharian organisasi. Sosok pemimpin, baik 

Pengurus maupun Manager SDM, dengan demikian menjadi pusat perubahan dan 

titik sentral organisasi, terutama dalam upaya menjaga kualitas kinerja pegawai 

sekaligus memenuhi pelayanan kepada anggota koperasi. 

Peran pemimpin dalam konteks ini dapat dipahami secara lebih rinci melalui 

empat fungsi kepemimpinan yang umum dikenal dalam manajemen sumber daya 

manusia, yaitu: fungsi pengarahan (directing), yakni memberi instruksi kerja dan 

memastikan pegawai memahami target serta standar kerja yang berlaku; fungsi 

penggerak motivasi (motivating), yakni membangun semangat dan rasa memiliki 

pegawai terhadap pekerjaannya; fungsi pengambilan keputusan (decision making), 

khususnya keputusan-keputusan strategis yang berdampak langsung pada 

kesejahteraan dan rasa aman pegawai; serta fungsi pembinaan dan pengembangan 

(developing), yakni memfasilitasi pertumbuhan kompetensi dan karier pegawai 

secara berkelanjutan. Implementasi keempat fungsi tersebut di Kopposindo, 

berdasarkan hasil observasi awal dan penelusuran dokumentasi internal, tampak 

melalui sejumlah praktik konkret pada tataran lapangan. 

Pada fungsi pengarahan, forum Briefing Pagi yang diselenggarakan secara 

rutin menjadi wadah bagi pemimpin untuk menyampaikan target kerja harian, 

mengevaluasi capaian, sekaligus membuka ruang partisipasi pegawai dalam 
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menyampaikan kendala kerja. Pada fungsi penggerak motivasi dan pengambilan 

keputusan strategis, kebijakan Pengurus untuk mempertahankan seluruh pegawai 

tanpa melakukan pemutusan hubungan kerja pada masa pandemi COVID-19, 

bahkan disertai pemberian insentif tambahan, menjadi contoh nyata bagaimana 

keputusan pimpinan mampu membangun fondasi kepercayaan institusional 

pegawai terhadap organisasi. Pada fungsi pembinaan dan pengembangan, 

keberadaan program Pegawai Inovator yang mendorong pegawai mengusulkan 

gagasan perbaikan kerja, pertemuan one-on-one secara berkala, program Rencana 

Pengembangan Individu (RPI), kebijakan flexible working arrangement, hingga 

layanan konseling psikologis, menunjukkan adanya upaya sistematis pimpinan 

dalam memperhatikan kebutuhan individual pegawai di luar aspek pekerjaan formal 

semata. 

Sekalipun berbagai praktik implementasi peran pemimpin tersebut telah 

teramati secara awal oleh penulis, keseluruhan praktik itu belum pernah dikaji 

secara sistematis dan mendalam melalui pendekatan ilmiah untuk memahami 

sejauh mana konsistensi implementasinya, bagaimana pegawai memaknai dan 

merasakan dampaknya, serta bagaimana keseluruhan praktik tersebut pada akhirnya 

membentuk kualitas kinerja pegawai secara nyata. Kesenjangan antara praktik yang 

teramati secara sepintas di lapangan dan pemahaman yang mendalam serta 

terstruktur mengenai proses tersebut menjadi salah satu alasan mendasar mengapa 

penelitian ini diperlukan, dengan menempatkan Kopposindo sebagai lokus 

penelitian yang belum pernah dikaji sebelumnya. 

Kepemimpinan adalah suatu sikap yang dimiliki oleh seorang pemimpin 

dalam suatu organisasi, yang tercermin melalui pola relasi dan pengaruh yang 

dibangun terhadap bawahannya. Dalam upaya meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia, salah satu faktor kunci yang sering dikaji adalah gaya kepemimpinan yang 

diterapkan oleh seorang pemimpin. Berbagai teori gaya kepemimpinan telah 

berkembang dalam literatur manajemen, di antaranya kepemimpinan transaksional 

yang menekankan hubungan pertukaran berbasis penghargaan dan sanksi, 
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kepemimpinan situasional yang menyesuaikan gaya dengan tingkat kematangan 

bawahan, kepemimpinan otentik yang menonjolkan konsistensi nilai dan integritas 

pemimpin, kepemimpinan pelayan (servant leadership) yang mengutamakan 

kepentingan bawahan di atas kepentingan pemimpin, serta kepemimpinan 

transformasional yang berfokus pada perubahan nilai, motivasi, dan pemberdayaan 

bawahan secara menyeluruh. 

Penelitian ini secara khusus memilih gaya kepemimpinan transformasional 

sebagai kerangka analisis utama dengan beberapa pertimbangan yang saling 

berkaitan. Pertama, dari sisi kesesuaian kontekstual, keempat dimensi 

kepemimpinan transformasional menurut Bass dan Avolio (1994), yakni pengaruh 

ideal (idealized influence), motivasi inspirasional (inspirational motivation), 

stimulasi intelektual (intellectual stimulation), dan konsiderasi individual 

(individualized consideration), secara langsung tergambar pada praktik-praktik 

kepemimpinan yang telah teramati di Kopposindo sebagaimana diuraikan 

sebelumnya, yaitu keteladanan pimpinan pada masa pandemi, forum Briefing Pagi 

yang inspiratif, program Pegawai Inovator, serta pendekatan pengembangan 

individual melalui RPI dan konseling. Kesesuaian antara fenomena lapangan dan 

kerangka teori tersebut menjadikan kepemimpinan transformasional sebagai lensa 

analisis yang paling relevan untuk membedah fenomena yang terjadi di lokus 

penelitian, dibandingkan gaya kepemimpinan lain yang lebih menekankan aspek 

transaksional atau situasional semata. 

Kedua, dari sisi kebutuhan organisasional, koperasi sebagai badan usaha 

yang dijalankan secara demokratis oleh dan untuk anggotanya menghadapi tuntutan 

ganda, yaitu tuntutan bisnis yang kompetitif di tengah digitalisasi layanan 

keuangan, sekaligus tuntutan menjaga nilai kekeluargaan dan partisipasi anggota 

sebagai ciri khas koperasi. Kepemimpinan transformasional, yang menitikberatkan 

pada pembentukan komitmen, kepercayaan, dan rasa memiliki (sense of ownership) 

pegawai, dinilai lebih relevan untuk menjawab kebutuhan ganda tersebut 

dibandingkan kepemimpinan transaksional yang cenderung berhenti pada 
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kepatuhan berbasis imbalan dan sanksi. Sebuah studi oleh Li, M. (2026) 

mengonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional secara konsisten 

berkorelasi positif dengan identifikasi organisasional karyawan, yang dimediasi 

oleh kepercayaan dan pemberdayaan, serta menghasilkan peningkatan work 

engagement, perilaku kewargaan organisasional (organizational citizenship 

behavior), dan kreativitas pegawai. 

Ketiga, dari sisi kebaruan ilmiah, sejumlah penelitian terkini pada 

lingkungan koperasi di Indonesia justru menunjukkan hasil yang tidak konsisten 

mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai, 

sehingga topik ini masih relevan dan terbuka untuk dikaji lebih lanjut, khususnya 

melalui pendekatan kualitatif yang mampu menjelaskan proses di balik angka-

angka statistik tersebut. 

Keberhasilan instansi, khususnya pada lingkup koperasi, dalam 

menjalankan kegiatan bisnisnya merupakan cerminan dari kinerja yang baik, yang 

tidak lepas dari berjalannya fungsi kepemimpinan yang kompeten. Kepemimpinan 

akhir-akhir ini mulai menjadi sorotan utama dalam menilai perkembangan 

organisasi, termasuk di lingkungan Kopposindo. Perubahan dan dinamika dalam 

industri koperasi serta pelayanan anggota cenderung fluktuatif dan cepat berubah, 

sehingga menyoroti kebutuhan akan gaya executive leadership yang kuat, 

mengingat Kopposindo memerlukan kontrol yang memadai dari pemimpin agar 

pegawai tidak melakukan kesalahan kerja, serta mampu menciptakan kepuasan 

anggota. 

Koperasi merupakan salah satu organisasi yang dijalankan secara 

demokratis oleh anggotanya sendiri, termasuk para pengurus dan pegawainya, 

untuk kesejahteraan bersama. Undang-Undang Nomor 25 Tahun 1992 tentang 

Perkoperasian menjelaskan bahwa koperasi adalah badan usaha yang 

beranggotakan orang-orang atau badan hukum koperasi dengan melandaskan 

kegiatannya berdasarkan prinsip koperasi sekaligus sebagai gerakan ekonomi 

rakyat yang berdasar atas asas kekeluargaan. Koperasi pegawai memiliki peran 
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strategis dalam meningkatkan kesejahteraan anggotanya melalui pengelolaan usaha 

simpan pinjam dan pelayanan lainnya, sehingga keberhasilan koperasi dalam 

mencapai tujuannya sangat bergantung pada kinerja para pengurus dan pegawai 

yang mengelola operasional sehari-hari. 

Penelitian-penelitian terkini di lingkungan koperasi Indonesia secara 

konsisten menunjukkan pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja. Arwita (2025) dalam penelitiannya pada Dinas Koperasi, Usaha Kecil 

Menengah dan Perdagangan Kabupaten Badung membuktikan bahwa 

kepemimpinan transformasional berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Temuan ini diperkuat oleh Yusuf dan Subyantoro (2020) pada Pegawai 

Negeri Sipil Dinas Koperasi, UMKM, dan Perindustrian Kabupaten Bantul yang 

juga menemukan pengaruh positif dan signifikan, dengan kepuasan kerja berperan 

sebagai mediator. Koeswara (2024) dalam penelitiannya pada Koperasi Pemerintah 

Kota Bandung menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai dengan kontribusi parsial sebesar 40,07 persen. Demikian 

pula Mustika (2022) pada Koperasi Kredit Kubu Gunung Tegaljaya Badung 

membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara Nofsaftiya (2020) pada Dinas 

Koperasi dan UKM DIY juga mengungkapkan pengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja. 

Namun, sejumlah penelitian lain menemukan hasil yang bertolak belakang. 

Penelitian Suprapto (2024) pada PT Metindo Erasakti dengan metode kuantitatif 

dan analisis SEM SmartPLS-4 pada 120 responden menemukan bahwa 

kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi 

maupun kinerja, dan motivasi juga tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja dalam penelitian tersebut. Temuan serupa diungkapkan oleh Br Ginting 

(2025) pada 325 karyawan staf administrasi di industri manufaktur DKI Jakarta, 

yang menemukan bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan meskipun berpengaruh terhadap motivasi kerja, di mana 
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motivasi kerja tersebut justru yang berpengaruh terhadap kinerja. Penelitian 

Chairunnisa (2025) pada PT Pelindo Regional 1 (Persero) Cabang Belawan 

menemukan hasil yang lebih kompleks, yaitu kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja, yang menunjukkan bahwa mekanisme mediasi tidak selalu bekerja 

sesuai prediksi teori. Rangkuman inkonsistensi temuan penelitian terdahulu 

tersebut disajikan pada Tabel 1.2 berikut. 

Tabe 1.2 

Tabel Inkonsisten Hasil Penelitian Penelitian Terdahulu mengenai 

Kepemimpinan Transformasional 

Pola Temuan 
Penelitian 

Mendukung 

Penelitian 

Bertentangan 
Implikasi Teoritis 

Pengaruh langsung 

positif dan 

signifikan 

Arwita (2025) – 

Dinas Koperasi Kab. 

Badung; Dewi dkk. 

(2022) – Koperasi 

Kredit Kubu Gunung 

Badung; Nofsaftiya 

(2020) – Dinas 

Koperasi & UKM 

DIY 

Suprapto (2024) – 

PT Metindo 

Erasakti (tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja) 

Teori kepemimpinan 

transformasional yang 

menyatakan adanya 

pengaruh langsung yang kuat 

terhadap kinerja perlu dikaji 

ulang; pengaruh langsung 

diduga bersifat kontekstual, 

bukan universal. 

Pengaruh tidak 

langsung melalui 

mediasi (kepuasan 

kerja/motivasi) 

Yusuf & Subyantoro 

(2020) – kepuasan 

kerja sebagai 

mediator 

Chairunnisa (2025) 

– PT Pelindo 

Regional 1 

(pengaruh positif 

tetapi tidak 

signifikan melalui 

kepuasan kerja) 

Mekanisme mediasi perlu 

mempertimbangkan variabel 

kontekstual (budaya 

organisasi, karakteristik 

pegawai, jenis industri); tidak 

semua jalur mediasi bekerja 

secara linier. 

Berpengaruh 

terhadap motivasi 

tetapi tidak 

langsung terhadap 

kinerja 

Br Ginting dkk. 

(2025) – 

kepemimpinan 

transformasional 

berpengaruh 

terhadap motivasi 

kerja 

Suprapto (2024) – 

kepemimpinan 

transformasional 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

motivasi 

Inkonsistensi bahkan pada 

jalur motivasi menunjukkan 

perlunya identifikasi variabel 

moderator (masa kerja, 

tingkat pendidikan, 

komitmen organisasi). 

 

Sumber : Diolah oleh Penulis (2026) 

 

Selain adanya inkonsistensi temuan, sebagian besar penelitian yang telah 

disebutkan menggunakan pendekatan kuantitatif yang belum mampu menangkap 

secara mendalam proses, makna, dan dinamika bagaimana kepemimpinan 
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transformasional membentuk kualitas kerja pegawai pada lokus koperasi pegawai. 

Penelitian kualitatif yang ada pun lebih banyak berfokus pada keterikatan pegawai 

(employee engagement), belum secara spesifik menyasar kualitas kinerja. Di sisi 

lain, konteks Kopposindo sebagai koperasi pegawai BUMN dengan karakteristik 

unik, yakni perpaduan antara budaya korporasi Pos Indonesia yang birokratis dan 

nilai kekeluargaan koperasi, belum pernah menjadi objek penelitian sebelumnya. 

Berdasarkan keseluruhan uraian tersebut, mulai dari data absensi yang 

mengindikasikan adanya persoalan kedisiplinan dan kualitas kinerja, keterkaitan 

langsung antara peran pemimpin dan dinamika kinerja pegawai pada lokus 

Kopposindo, praktik implementasi peran pemimpin yang telah teramati namun 

belum dikaji secara sistematis, hingga relevansi teoritis dan kebaruan ilmiah dari 

gaya kepemimpinan transformasional, penelitian ini bertujuan mengisi kekosongan 

tersebut dengan mengeksplorasi secara kualitatif bagaimana gaya kepemimpinan 

transformasional diimplementasikan dan bagaimana proses pembentukan kualitas 

kerja pegawai berlangsung di Koperasi Pegawai Pos Indonesia (Kopposindo). 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, penulis merumuskan 

permasalahan penelitian sebagai berikut: “Bagaimana implementasi gaya 

kepemimpinan transformasional dalam membentuk kualitas kinerja pegawai di 

Koperasi Pegawai Pos Indonesia (Kopposindo)?” 

 

C. Tujuan Masalah 

Sesuai dengan rumusan permasalahan di atas, tujuan yang hendak 

dicapai dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis secara 

mendalam bagaimana implementasi gaya kepemimpinan transformasional, 

yang meliputi dimensi pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi 

intelektual, dan konsiderasi individual, dalam membentuk kualitas kinerja 

pegawai di Koperasi Pegawai Pos Indonesia (Kopposindo). 
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D. Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi 

berbagai pihak, baik secara teoritis maupun praktis, sebagai berikut. 

1. Manfaat Teoritis 

a. Pengembangan Ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia. Penelitian ini 

diharapkan dapat memperkaya ilmu pengetahuan mengenai 

implementasi gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

pegawai, khususnya dalam konteks organisasi berbasis koperasi di 

Indonesia yang memiliki karakteristik budaya dan struktur organisasi 

yang unik. 

b. Referensi bagi Penelitian Selanjutnya. Hasil penelitian ini dapat 

menjadi bahan acuan, referensi, atau data pembanding (preliminary 

study) bagi peneliti lain yang tertarik mengkaji topik serupa, baik pada 

sektor koperasi, Badan Usaha Milik Negara (BUMN), maupun sektor 

publik lainnya, serta membuka peluang bagi penelitian lanjutan dengan 

menambahkan variabel intervening atau moderasi. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Manajemen Kopposindo. Penelitian ini dapat menjadi bahan 

evaluasi yang komprehensif mengenai implementasi gaya 

kepemimpinan transformasional di lingkungan organisasi, serta 

menjadi dasar dalam perumusan kebijakan pengembangan 

kepemimpinan, seperti penyusunan program pelatihan dan 

pengembangan kapasitas pemimpin agar lebih efektif dalam 

menginspirasi dan memotivasi pegawai. 

b. Bagi Pengurus dan Pimpinan Kopposindo. Penelitian ini dapat menjadi 

sarana introspeksi diri untuk memahami bagaimana perilaku 

kepemimpinan pengurus dan pengawas dipersepsikan oleh pegawai 

serta dampaknya terhadap kinerja tim, sekaligus menjadi panduan 

praktis mengenai perilaku kepemimpinan transformasional yang 
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efektif. 

c. Bagi Pegawai Kopposindo. Penelitian ini secara tidak langsung dapat 

membantu pegawai memahami peran strategis seorang pemimpin 

dalam dinamika kerja dan pencapaian kinerja, sehingga tercipta 

lingkungan kepemimpinan yang lebih transformasional dan berdampak 

positif terhadap motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen pegawai 

terhadap organisasi. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini secara mendalam mengkaji implementasi gaya kepemimpinan 

transformasional dalam membentuk kualitas kinerja pegawai di Koperasi Pegawai 

Pos Indonesia (Kopposindo). Berdasarkan temuan empiris, dapat disimpulkan 

bahwa kepemimpinan transformasional, yang terdiri atas empat dimensi utama 

(pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan konsiderasi 

individual), memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kualitas kinerja 

pegawai di Kopposindo. 

1. Pengaruh Ideal (Idealized Influence). Dimensi pengaruh ideal yang diterapkan 

oleh pimpinan Kopposindo melalui keteladanan nyata berhasil menciptakan 

kepercayaan yang mendalam di antara pegawai. Keputusan strategis, seperti 

mempertahankan kesejahteraan pegawai selama pandemi dengan tidak 

melakukan pemutusan hubungan kerja (PHK), menunjukkan bahwa 

kepemimpinan berbasis nilai menjadi fondasi keberhasilan organisasi. Hal ini 

tidak hanya meningkatkan rasa aman pegawai tetapi juga memperkuat 

komitmen afektif mereka terhadap organisasi. 

2. Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation). Komunikasi visi yang 

inklusif melalui forum seperti "Briefing Pagi" mampu mengubah cara pandang 

pegawai terhadap pekerjaan dari sekadar kewajiban menjadi misi yang 

bermakna. Pemimpin tidak hanya mentransmisikan visi organisasi tetapi juga 

membantu pegawai memahami kontribusi spesifik mereka dalam pencapaian 

tujuan besar organisasi. Pendekatan ini berhasil meningkatkan motivasi 

intrinsik pegawai, yang menjadi kunci kesuksesan jangka panjang. 

3. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation). Implementasi program inovasi, 

seperti "Pegawai Inovator," menunjukkan keberhasilan pemimpin dalam 

menciptakan budaya kerja yang inovatif dan proaktif. Transformasi budaya 

organisasi dari konformitas menuju inovasi ini terlihat dari peningkatan usulan 

inovasi pegawai yang signifikan dari tahun ke tahun. Program ini tidak hanya 

mendorong kreativitas individu tetapi juga memperkuat peran organisasi dalam 

menjawab tantangan dinamis di sektor koperasi. 
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4. Konsiderasi Individual (Individualized Consideration). Kepemimpinan yang 

memberikan perhatian personal terhadap kebutuhan individu pegawai tercermin 

dalam kebijakan-kebijakan inovatif, seperti flexible working arrangement 

(FWA), program konseling psikologis, dan skema pengembangan individu 

(RPI). Dimensi ini tidak hanya meningkatkan kesejahteraan dan retensi 

pegawai tetapi juga menunjukkan bahwa pendekatan humanistik dalam 

kepemimpinan dapat memperkuat loyalitas dan komitmen pegawai terhadap 

organisasi. 

5. Dampak pada Kinerja Pegawai. Implementasi gaya kepemimpinan 

transformasional secara langsung maupun tidak langsung berkontribusi 

terhadap peningkatan indikator kualitas kinerja pegawai, yaitu (a) kepatuhan 

terhadap aturan organisasi, (b) kemampuan melaksanakan tugas dengan 

kesalahan minimal, dan (c) ketepatan dalam menjalankan tugas. Hal ini 

menunjukkan bahwa pendekatan kepemimpinan transformasional tidak hanya 

meningkatkan hasil kerja tetapi juga membangun perilaku kerja yang lebih 

proaktif, inovatif, dan kolaboratif. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai implementasi gaya kepemimpinan 

transformasional dalam membentuk kualitas kinerja pegawai di Koperasi Pegawai 

Pos Indonesia (Kopposindo), peneliti memberikan beberapa saran sebagai berikut: 

1. Pengaruh Ideal (Idealized Influence) 

Pimpinan Kopposindo disarankan untuk terus mempertahankan konsistensi dalam 

memberikan keteladanan melalui integritas, transparansi, dan pengambilan keputusan 

yang berorientasi pada kepentingan organisasi serta kesejahteraan pegawai. Selain itu, 

nilai-nilai organisasi perlu diinternalisasikan secara berkelanjutan melalui program 

kepemimpinan, forum komunikasi, maupun kegiatan budaya organisasi sehingga 

kepercayaan dan komitmen pegawai tetap terjaga dalam menghadapi berbagai tantangan 

organisasi. 

2. Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation) 

Pimpinan diharapkan terus memperkuat komunikasi visi dan tujuan organisasi secara 

lebih partisipatif dengan melibatkan pegawai dalam penyusunan target maupun evaluasi 

kinerja. Penyampaian apresiasi terhadap pencapaian individu dan tim juga perlu 

ditingkatkan agar motivasi intrinsik pegawai tetap terpelihara serta tercipta rasa memiliki 

(sense of belonging) terhadap organisasi. 

3. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation) 

Kopposindo disarankan untuk terus mengembangkan budaya inovasi dengan 

memberikan ruang yang lebih luas bagi pegawai dalam menyampaikan ide, gagasan, 

maupun solusi terhadap permasalahan organisasi. Program inovasi seperti "Pegawai 

Inovator" dapat diperkuat melalui pemberian penghargaan, pendampingan implementasi 

inovasi, serta evaluasi berkala sehingga inovasi yang dihasilkan tidak hanya menjadi 

usulan, tetapi dapat diterapkan dan memberikan manfaat nyata bagi organisasi. 

4. Konsiderasi Individual (Individualized Consideration) 
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Pimpinan perlu mempertahankan sekaligus meningkatkan perhatian terhadap 

kebutuhan dan pengembangan setiap pegawai melalui program pembinaan karier, 

pelatihan yang sesuai dengan kompetensi, mentoring, serta evaluasi pengembangan 

individu secara berkala. Selain itu, kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan 

kerja dan kesejahteraan pegawai, seperti Flexible Working Arrangement (FWA) dan 

layanan konseling, perlu terus disempurnakan agar mampu meningkatkan kepuasan 

kerja, loyalitas, dan retensi pegawai. 

5. Dampak terhadap Kinerja Pegawai 

Dengan mempertahankan dan meningkatkan kualitas kinerja pegawai, Kopposindo 

disarankan menerapkan sistem evaluasi kinerja yang lebih komprehensif dengan 

mengintegrasikan indikator kuantitatif dan perilaku kerja, seperti kepatuhan terhadap 

aturan, ketepatan waktu, kualitas hasil kerja, inovasi, dan kolaborasi. Hasil evaluasi 

tersebut sebaiknya dijadikan dasar dalam pemberian penghargaan, promosi, maupun 

penyusunan program pengembangan kompetensi sehingga peningkatan kinerja dapat 

berlangsung secara berkelanjutan. 
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