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Abstract : This study aims to analyze the role of servant leadership in 

improving employee performance and loyalty in the era of organizational 
transformation. Organizational transformation, characterized by 

digitalization, changes in work systems, and evolving workplace culture, 

requires organizations to implement adaptive leadership styles oriented 

toward employee development. The research employed a quantitative 
approach using an explanatory research design. The research data consisted 

of primary data obtained through the distribution of questionnaires to 150 

employee respondents using a Likert scale ranging from 1 to 5. The variables 

examined include servant leadership as the independent variable, employee 
performance as the intervening variable, and employee loyalty as the 

dependent variable. Data analysis techniques included validity testing, 

reliability testing, classical assumption tests, and multiple linear regression 

analysis using SPSS software. The results indicate that servant leadership has 
a positive and significant effect on employee performance. Furthermore, 

servant leadership also has a positive and significant effect on employee 

loyalty. Employee performance was found to have a positive and significant 

influence on employee loyalty, indicating that improved performance 
strengthens employee loyalty toward the organization. Simultaneously, 

servant leadership and employee performance significantly enhance employee 

loyalty amid the organizational transformation process. These findings 

confirm that the implementation of a service-oriented, empowering, and 
empathetic leadership style represents an effective strategy for improving 

employee performance and loyalty while supporting sustainable 

organizational transformation success. 

Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran servant 
leadership dalam meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan di era 

transformasi organisasi. Transformasi organisasi yang ditandai dengan 

digitalisasi, perubahan sistem kerja, dan dinamika budaya kerja menuntut 

organisasi untuk menerapkan gaya kepemimpinan yang adaptif dan 
berorientasi pada pengembangan karyawan. Pendekatan penelitian yang 

digunakan adalah kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori. Data 

penelitian merupakan data primer yang diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada 150 responden karyawan menggunakan skala Likert 1–5. 
Variabel yang diteliti meliputi servant leadership sebagai variabel independen, 

kinerja karyawan sebagai variabel intervening, dan loyalitas karyawan sebagai 

variabel dependen. Teknik analisis data menggunakan uji validitas, 

reliabilitas, uji asumsi klasik, dan analisis regresi linear berganda dengan 
bantuan software SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa servant 

leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Selain itu, servant leadership juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

loyalitas karyawan. Kinerja karyawan terbukti berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap loyalitas karyawan, yang menunjukkan bahwa 

peningkatan kinerja dapat memperkuat loyalitas karyawan terhadap 

organisasi. Secara simultan, servant leadership dan kinerja karyawan mampu 

meningkatkan loyalitas karyawan secara signifikan di tengah proses 
transformasi organisasi. Temuan ini menegaskan bahwa penerapan gaya 

kepemimpinan berbasis pelayanan, pemberdayaan, dan empati menjadi 

strategi yang efektif dalam meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan serta 
mendukung keberhasilan transformasi organisasi secara berkelanjutan. 
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Pendahuluan  

Transformasi organisasi di era digital mendorong perubahan yang signifikan dalam sistem kerja, 

budaya organisasi, serta pola kepemimpinan yang semakin adaptif dan humanis (Cahaya et al., 2025). 

Perkembangan teknologi digital tidak hanya mengubah cara organisasi beroperasi, tetapi juga memengaruhi 

cara individu berinteraksi, berkolaborasi, dan mengambil keputusan dalam lingkungan kerja yang semakin 

dinamis dan berbasis teknologi. Selain itu, digitalisasi menuntut organisasi untuk beralih dari struktur yang 

kaku menuju sistem kerja yang lebih fleksibel, kolaboratif, dan berorientasi pada inovasi. Budaya organisasi 

pun mengalami pergeseran ke arah keterbukaan, pembelajaran berkelanjutan, serta pemanfaatan teknologi 

sebagai sarana peningkatan efektivitas dan efisiensi kerja (Aisha et al., 2025). Hal ini menjadikan organisasi 

harus mampu membangun lingkungan kerja yang mendukung kreativitas, komunikasi digital, dan respons 

cepat terhadap perubahan. 

Di sisi lain, pola kepemimpinan juga mengalami transformasi menuju kepemimpinan yang lebih 

humanis, partisipatif, dan berbasis empati (Hayati, 2025). Pemimpin di era digital tidak hanya dituntut 

memiliki kompetensi teknologis, tetapi juga kemampuan dalam mengelola perubahan, membangun 

kepercayaan, serta memberdayakan sumber daya manusia agar tetap relevan dan produktif di tengah disrupsi 

digital yang terus berkembang. 

Perubahan teknologi dan digitalisasi menuntut karyawan untuk memiliki kinerja yang tinggi sekaligus 

kemampuan beradaptasi yang kuat terhadap dinamika organisasi yang terus berkembang (Wahyudi et al., 

2023). Lingkungan kerja yang semakin terdigitalisasi mengharuskan karyawan tidak hanya menguasai 

kompetensi teknis, tetapi juga mampu menyesuaikan diri dengan sistem kerja baru, penggunaan teknologi, 

serta pola komunikasi digital yang lebih cepat dan fleksibel. 

Selain itu, digitalisasi menciptakan ritme kerja yang lebih dinamis, sehingga karyawan dituntut untuk 

responsif, inovatif, dan proaktif dalam menghadapi perubahan. Kemampuan belajar secara berkelanjutan 

(continuous learning) menjadi aspek penting agar karyawan dapat mengikuti perkembangan teknologi, 

meningkatkan produktivitas, dan mempertahankan kualitas kinerja di tengah persaingan yang semakin 

kompetitif (Aji & Mala, 2024). 

Lebih lanjut, adaptabilitas karyawan juga berperan penting dalam menjaga stabilitas dan efektivitas 

organisasi di era disrupsi digital. Karyawan yang mampu beradaptasi cenderung lebih mudah menerima 

perubahan sistem, kebijakan, maupun strategi organisasi, sehingga dapat mendukung pencapaian tujuan 

organisasi secara optimal. Dengan demikian, sinergi antara kinerja tinggi dan kemampuan adaptasi menjadi 

kunci utama dalam menghadapi transformasi organisasi berbasis teknologi dan digitalisasi (Sutrisno et al., 

2025). 

Di tengah proses transformasi organisasi, peran kepemimpinan menjadi faktor kunci dalam menjaga 

stabilitas kinerja dan loyalitas karyawan (Prihantini et al., 2024). Perubahan yang terjadi akibat transformasi 

digital, restrukturisasi organisasi, maupun inovasi sistem kerja seringkali menimbulkan ketidakpastian, 

sehingga dibutuhkan pemimpin yang mampu memberikan arah yang jelas, dukungan psikologis, serta 

komunikasi yang efektif kepada seluruh anggota organisasi. 

Kepemimpinan yang adaptif dan visioner mampu menciptakan rasa aman dan kepercayaan di 

kalangan karyawan, sehingga mereka tetap termotivasi untuk bekerja secara optimal meskipun berada dalam 

situasi perubahan (Muslim, 2024). Melalui gaya kepemimpinan yang partisipatif dan humanis, pemimpin 

dapat membangun keterlibatan (engagement) karyawan, memperkuat komitmen organisasi, serta mendorong 

terciptanya budaya kerja yang kolaboratif dan inovatif. 

Lebih jauh, peran pemimpin juga penting dalam mengelola resistensi terhadap perubahan yang kerap 

muncul selama proses transformasi organisasi. Pemimpin yang mampu menjadi agen perubahan (change 

agent) akan lebih efektif dalam menyelaraskan tujuan organisasi dengan kebutuhan karyawan, sehingga 

loyalitas tetap terjaga dan kinerja tidak mengalami penurunan. Dengan demikian, kepemimpinan yang efektif 

tidak hanya berfungsi sebagai pengarah strategi, tetapi juga sebagai penggerak utama dalam mempertahankan 

stabilitas kinerja dan loyalitas karyawan di tengah dinamika transformasi organisasi (Syafitri & Toni, 2024). 

https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
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Servant leadership dipandang sebagai gaya kepemimpinan yang berfokus pada pelayanan, 

pemberdayaan, dan pengembangan karyawan sehingga sangat relevan dalam menghadapi perubahan 

organisasi yang semakin kompleks (Muslimah & Samsir, 2025). Dalam konteks transformasi organisasi, 

pendekatan kepemimpinan ini menempatkan karyawan sebagai aset utama yang perlu didukung, dibimbing, 

dan difasilitasi agar mampu beradaptasi dengan tuntutan perubahan yang cepat. 

Melalui orientasi pada pelayanan dan empati, servant leadership mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang suportif dan inklusif, sehingga karyawan merasa dihargai dan memiliki keterikatan emosional 

terhadap organisasi. Pemberdayaan yang diberikan oleh pemimpin juga mendorong peningkatan kepercayaan 

diri, kreativitas, serta tanggung jawab karyawan dalam menyelesaikan tugas, yang pada akhirnya berdampak 

positif terhadap kinerja individu maupun kinerja organisasi secara keseluruhan (Putri et al., 2024). 

Selain itu, servant leadership berperan penting dalam proses pengembangan kompetensi karyawan di 

era perubahan organisasi. Pemimpin tidak hanya berperan sebagai pengarah, tetapi juga sebagai fasilitator 

yang membantu karyawan mengembangkan potensi, meningkatkan kemampuan adaptasi, serta membangun 

sikap kolaboratif. Dengan demikian, penerapan servant leadership menjadi strategi kepemimpinan yang 

efektif dalam menjaga keberlanjutan kinerja, meningkatkan loyalitas, dan memperkuat kesiapan karyawan 

dalam menghadapi dinamika perubahan organisasi (Yuniarti et al., 2025). 

Pemimpin dengan pendekatan servant leadership mampu menciptakan lingkungan kerja yang suportif, 

meningkatkan motivasi, serta memperkuat keterikatan karyawan terhadap organisasi (Gusmirantani et al., 

2025). Pendekatan ini menekankan pada kepedulian, empati, dan komitmen pemimpin dalam memenuhi 

kebutuhan karyawan, sehingga tercipta suasana kerja yang harmonis, terbuka, dan saling percaya. 

Lingkungan kerja yang suportif akan mendorong karyawan merasa dihargai dan diakui kontribusinya, 

yang pada akhirnya berdampak pada meningkatnya motivasi intrinsik dalam bekerja (Sanjaya et al., 2025). 

Ketika pemimpin memberikan dukungan, bimbingan, dan kesempatan untuk berkembang, karyawan 

cenderung menunjukkan semangat kerja yang lebih tinggi, loyalitas yang kuat, serta kesediaan untuk 

berkontribusi secara optimal dalam mencapai tujuan organisasi. 

Lebih lanjut, servant leadership juga berperan dalam memperkuat keterikatan karyawan (employee 

engagement) melalui hubungan interpersonal yang positif antara pemimpin dan bawahan. Hubungan yang 

didasarkan pada kepercayaan dan pemberdayaan membuat karyawan merasa menjadi bagian penting dari 

organisasi, sehingga meningkatkan komitmen afektif dan rasa memiliki terhadap organisasi. Dengan 

demikian, kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan tidak hanya meningkatkan motivasi kerja, tetapi 

juga membangun keterikatan karyawan yang berkelanjutan di tengah dinamika perubahan organisasi.  

Kinerja karyawan menjadi indikator penting keberhasilan organisasi, terutama saat terjadi perubahan 

struktur kerja dan penerapan sistem digital yang semakin massif (Nasar et al., 2026). Dalam situasi 

transformasi organisasi, kinerja tidak hanya diukur dari pencapaian target kerja, tetapi juga dari kemampuan 

karyawan dalam beradaptasi, berinovasi, serta memanfaatkan teknologi secara efektif dalam menjalankan 

tugas. 

Perubahan struktur kerja dan digitalisasi seringkali mengubah alur koordinasi, pola komunikasi, serta 

mekanisme pengambilan keputusan di dalam organisasi (Saptono & Lestari, 2026). Hal ini menuntut 

karyawan untuk lebih fleksibel, responsif, dan memiliki kompetensi digital yang memadai agar tetap mampu 

mempertahankan produktivitas dan kualitas kerja. Dengan kinerja yang optimal, organisasi dapat menjaga 

stabilitas operasional sekaligus meningkatkan daya saing di tengah lingkungan kerja yang semakin dinamis 

dan berbasis teknologi. 

Selain itu, kinerja karyawan yang tinggi juga mencerminkan keberhasilan organisasi dalam mengelola 

sumber daya manusia selama proses perubahan. Organisasi yang mampu mendorong peningkatan kinerja 

melalui pelatihan, dukungan teknologi, serta kepemimpinan yang adaptif akan lebih siap menghadapi 

tantangan transformasi digital (Syafitri et al., 2025). Oleh karena itu, kinerja karyawan tidak hanya berfungsi 

sebagai tolok ukur efektivitas individu, tetapi juga sebagai cerminan kesiapan organisasi dalam menghadapi 

perubahan struktur kerja dan sistem digital secara berkelanjutan. 

Loyalitas karyawan juga menjadi isu strategis karena transformasi organisasi seringkali memicu 

ketidakpastian kerja, peningkatan stres, serta potensi turnover yang lebih tinggi. Perubahan sistem kerja, 

digitalisasi proses, dan penyesuaian struktur organisasi dapat menimbulkan kekhawatiran di kalangan 

karyawan terkait keamanan kerja, beban kerja, maupun kemampuan beradaptasi dengan tuntutan baru 

(Agustini, 2024). 

Ketidakpastian tersebut, apabila tidak dikelola dengan baik, dapat menurunkan tingkat kepercayaan 

dan keterikatan karyawan terhadap organisasi (Prahaski et al., 2024). Karyawan yang mengalami tekanan 

psikologis dan kurangnya dukungan selama proses perubahan cenderung menunjukkan penurunan komitmen 

organisasi, kepuasan kerja, serta keinginan untuk bertahan dalam jangka panjang. Oleh karena itu, organisasi 

perlu menciptakan strategi manajemen perubahan yang berorientasi pada kesejahteraan karyawan agar 

stabilitas loyalitas tetap terjaga. 
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Lebih lanjut, loyalitas karyawan yang kuat menjadi aset penting bagi keberlanjutan organisasi di 

tengah dinamika transformasi. Karyawan yang loyal cenderung memiliki komitmen tinggi, kesediaan untuk 

beradaptasi, dan partisipasi aktif dalam mendukung kebijakan perubahan organisasi. Dengan demikian, 

pengelolaan loyalitas melalui komunikasi yang transparan, dukungan kepemimpinan yang empatik, serta 

lingkungan kerja yang suportif menjadi langkah krusial untuk meminimalkan risiko turnover dan menjaga 

kinerja organisasi secara berkelanjutan. 

Organisasi yang gagal mengelola kepemimpinan selama proses transformasi berisiko mengalami 

penurunan kinerja dan rendahnya loyalitas karyawan (Ndruru et al., 2025). Ketidakjelasan arah 

kepemimpinan, lemahnya komunikasi, serta kurangnya dukungan terhadap karyawan dapat menimbulkan 

kebingungan dan resistensi terhadap perubahan yang sedang berlangsung. 

Kondisi tersebut dapat berdampak langsung pada menurunnya motivasi kerja, keterlibatan karyawan, 

serta efektivitas pelaksanaan tugas. Ketika pemimpin tidak mampu mengarahkan, menginspirasi, dan 

memfasilitasi proses adaptasi, karyawan cenderung merasa tidak aman dan kurang dihargai, sehingga kinerja 

individu maupun tim menjadi tidak optimal. Selain itu, perubahan yang tidak dikelola dengan kepemimpinan 

yang kuat juga dapat memperlambat proses implementasi transformasi organisasi (Noor et al., 2026). 

Lebih lanjut, lemahnya peran kepemimpinan dalam masa transformasi juga berpotensi menurunkan 

loyalitas karyawan terhadap organisasi. Kurangnya perhatian terhadap kebutuhan karyawan, minimnya 

komunikasi yang transparan, serta ketidakmampuan pemimpin dalam mengelola perubahan dapat 

meningkatkan tingkat stres dan keinginan karyawan untuk mencari peluang kerja di tempat lain. Oleh karena 

itu, kepemimpinan yang efektif, adaptif, dan berorientasi pada manusia menjadi faktor krusial dalam menjaga 

stabilitas kinerja sekaligus mempertahankan loyalitas karyawan selama proses transformasi organisasi (Vian 

& Sugianto, 2025). 

Oleh karena itu, diperlukan model kepemimpinan yang tidak hanya berorientasi pada pencapaian 

target organisasi, tetapi juga pada kesejahteraan dan pengembangan karyawan secara berkelanjutan. 

Pendekatan kepemimpinan yang berimbang antara orientasi kinerja dan orientasi manusia akan mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif sekaligus sehat secara psikologis. 

Model kepemimpinan yang memperhatikan kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan kepuasan 

kerja, motivasi, serta keterlibatan karyawan dalam proses organisasi. Ketika karyawan merasa didukung, 

dihargai, dan diberikan kesempatan untuk berkembang, mereka cenderung menunjukkan komitmen yang 

lebih tinggi serta kesiapan untuk beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi. Hal ini menjadi sangat penting 

di tengah dinamika transformasi organisasi yang menuntut fleksibilitas dan resiliensi sumber daya manusia. 

Selain itu, kepemimpinan yang berfokus pada pengembangan karyawan juga berperan dalam 

meningkatkan kompetensi, kreativitas, dan kemampuan inovasi yang dibutuhkan dalam era digital. Pemimpin 

tidak hanya berfungsi sebagai pengarah strategi, tetapi juga sebagai mentor dan fasilitator yang mendorong 

pembelajaran berkelanjutan serta pemberdayaan karyawan. Dengan demikian, penerapan model 

kepemimpinan yang humanis dan berorientasi pada pengembangan sumber daya manusia dapat menjadi 

kunci dalam menjaga kinerja organisasi, memperkuat loyalitas karyawan, dan memastikan keberhasilan 

transformasi organisasi secara berkelanjutan. 

Servant leadership diduga memiliki peran strategis dalam meningkatkan kinerja dan loyalitas 

karyawan secara berkelanjutan di era transformasi organisasi. Gaya kepemimpinan ini menekankan pada 

pelayanan, empati, serta pemberdayaan karyawan, sehingga mampu menciptakan hubungan kerja yang 

harmonis dan berorientasi pada pengembangan sumber daya manusia di tengah perubahan organisasi yang 

dinamis. 

Dalam konteks transformasi organisasi, servant leadership berkontribusi dalam membangun 

kepercayaan, motivasi, dan keterlibatan karyawan terhadap organisasi. Pemimpin yang mengutamakan 

kebutuhan dan kesejahteraan karyawan cenderung mampu mendorong peningkatan semangat kerja, tanggung 

jawab, serta komitmen karyawan dalam menjalankan tugas. Hal ini berdampak langsung pada peningkatan 

kinerja individu maupun kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Selain itu, servant leadership juga berperan penting dalam memperkuat loyalitas karyawan melalui 

dukungan psikologis, komunikasi yang terbuka, dan pemberian kesempatan pengembangan diri (Wiliastiti et 

al., 2025). Karyawan yang merasa dihargai dan diberdayakan akan memiliki rasa memiliki (sense of 

belonging) yang lebih tinggi terhadap organisasi, sehingga cenderung bertahan dan berkontribusi secara 

optimal dalam jangka panjang. Dengan demikian, servant leadership menjadi pendekatan kepemimpinan 

yang relevan dan berkelanjutan dalam meningkatkan kinerja serta loyalitas karyawan di tengah tantangan 

transformasi organisasi berbasis digital. 

Kesenjangan penelitian (research gap) dalam kajian servant leadership menunjukkan bahwa sebagian 

besar penelitian sebelumnya hanya mengkaji pengaruh servant leadership terhadap kinerja karyawan secara 

umum tanpa mempertimbangkan konteks transformasi organisasi yang dinamis. Penelitian terdahulu juga 

lebih banyak berfokus pada hubungan langsung antara kepemimpinan dan kinerja, sementara loyalitas 

karyawan sebagai variabel outcome masih terbatas dikaji secara simultan dalam satu kerangka analisis. 
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Selain itu, sebagian besar studi dilakukan pada kondisi organisasi yang relatif stabil, bukan pada organisasi 

yang sedang menghadapi perubahan struktural maupun transformasi digital yang kompleks. Penelitian yang 

mengintegrasikan variabel servant leadership, kinerja karyawan, dan loyalitas karyawan dalam satu model 

penelitian yang komprehensif juga masih relatif terbatas, sehingga belum memberikan gambaran utuh 

mengenai peran kepemimpinan humanis dalam konteks perubahan organisasi. Di sisi lain, studi servant 

leadership di negara berkembang, khususnya pada organisasi yang sedang mengalami transformasi, masih 

sedikit dibandingkan dengan penelitian di negara maju. Lebih lanjut, penggunaan pendekatan kuantitatif 

berbasis regresi yang dipadukan dengan konteks transformasi organisasi sebagai variabel kontekstual juga 

belum banyak dieksplorasi secara mendalam, sehingga membuka peluang penelitian yang lebih integratif dan 

kontekstual pada era transformasi organisasi. 

Kebaruan (novelty) penelitian ini terletak pada integrasi variabel servant leadership, kinerja karyawan, 

dan loyalitas karyawan dalam satu model empiris yang komprehensif, sehingga mampu memberikan 

pemahaman yang lebih holistik mengenai dinamika kepemimpinan di era transformasi organisasi. Berbeda 

dengan penelitian sebelumnya, studi ini secara eksplisit memasukkan konteks transformasi organisasi sebagai 

latar strategis yang masih jarang dijadikan fokus utama dalam kajian kepemimpinan. Selain itu, penelitian ini 

menggunakan pendekatan analisis kuantitatif berbasis regresi dengan bantuan SPSS yang dipadukan dengan 

variabel kontekstual transformasi organisasi, sehingga menghasilkan analisis yang lebih aplikatif dan relevan 

dengan kondisi organisasi modern. Kebaruan lainnya adalah pengkajian loyalitas karyawan tidak hanya 

sebagai dampak langsung dari servant leadership, tetapi juga melalui peningkatan kinerja karyawan sebagai 

mekanisme yang memperkuat hubungan tersebut. Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi 

empiris terbaru mengenai efektivitas servant leadership dalam menghadapi perubahan organisasi yang 

berbasis digital dan transformasional, serta menawarkan relevansi yang kuat terhadap isu terkini dalam 

manajemen sumber daya manusia di era disrupsi dan digitalisasi organisasi. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh servant leadership terhadap kinerja 

karyawan di era transformasi organisasi yang ditandai oleh perubahan sistem kerja dan digitalisasi. Selain itu, 

penelitian ini juga bertujuan untuk mengkaji pengaruh servant leadership terhadap loyalitas karyawan sebagai 

salah satu faktor penting dalam menjaga stabilitas organisasi di tengah dinamika perubahan. Penelitian ini 

turut menganalisis pengaruh kinerja karyawan terhadap loyalitas karyawan, sehingga dapat diketahui peran 

kinerja sebagai faktor yang memperkuat keterikatan karyawan terhadap organisasi. Lebih lanjut, penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis peran servant leadership dalam meningkatkan loyalitas karyawan melalui 

peningkatan kinerja karyawan sebagai variabel mediasi dalam konteks transformasi organisasi. Secara 

empiris, penelitian ini diharapkan dapat memberikan bukti mengenai pentingnya gaya kepemimpinan 

berbasis pelayanan dalam mendukung keberhasilan transformasi organisasi. Selain itu, penelitian ini juga 

bertujuan untuk memberikan rekomendasi strategis bagi organisasi dalam meningkatkan kinerja dan loyalitas 

karyawan melalui penerapan servant leadership yang adaptif dan humanis di era transformasi organisasi.  

 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori untuk 

menganalisis peran servant leadership dalam meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan di era 

transformasi organisasi (Fauzan et al., 2024). Populasi penelitian adalah karyawan pada organisasi yang 

sedang mengalami proses transformasi organisasi, dengan jumlah sampel sebanyak 150 responden yang 

ditentukan menggunakan teknik purposive sampling. Data yang digunakan merupakan data primer yang 

diperoleh melalui penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert 1–5 (1 = sangat tidak setuju sampai 5 = 

sangat setuju). Instrumen penelitian terdiri dari empat variabel utama, yaitu servant leadership (10 indikator), 

kinerja karyawan (8 indikator), loyalitas karyawan (8 indikator), dan transformasi organisasi (6 indikator), 

serta dilengkapi dengan data profil responden meliputi jenis kelamin, usia, dan masa kerja. Skor masing-

masing variabel diperoleh dari nilai rata-rata seluruh indikator pada setiap konstruk sehingga menghasilkan 

variabel komposit yang siap diolah secara statistik. 

Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda dengan bantuan software SPSS. 

Sebelum pengujian hipotesis, dilakukan uji kualitas instrumen yang meliputi uji validitas menggunakan 

corrected item-total correlation dan uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha dengan kriteria > 0,70. 

Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, multikolinearitas, dan 

heteroskedastisitas untuk memastikan kelayakan model regresi. Pengujian hipotesis dilakukan melalui dua 

model regresi, yaitu model pertama untuk menguji pengaruh servant leadership terhadap kinerja karyawan, 

dan model kedua untuk menguji pengaruh servant leadership dan kinerja karyawan terhadap loyalitas 

karyawan. Analisis juga dilengkapi dengan uji koefisien determinasi (R²), uji t (parsial), dan uji F (simultan) 

guna mengetahui besarnya pengaruh dan tingkat signifikansi hubungan antar variabel dalam penelitian.  
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Hasil Dan Pembahasan 

Hasil Penelitian 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa servant leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan di era transformasi organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa pemimpin yang 

berorientasi pada pelayanan, empati, dan pemberdayaan mampu meningkatkan produktivitas, kualitas kerja, 

serta adaptabilitas karyawan dalam menghadapi perubahan organisasi. Dalam konteks transformasi 

organisasi, gaya kepemimpinan yang melayani menjadi faktor strategis karena mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang suportif dan kolaboratif. 

Selain itu, servant leadership juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. 

Pemimpin yang mengutamakan kesejahteraan dan pengembangan karyawan cenderung membangun 

keterikatan emosional yang lebih kuat terhadap organisasi. Loyalitas karyawan menjadi semakin penting di 

era transformasi organisasi karena perubahan sistem, teknologi, dan budaya kerja berpotensi menimbulkan 

resistensi. Dengan penerapan servant leadership, karyawan merasa dihargai, dipercaya, dan didukung 

sehingga meningkatkan komitmen organisasi. 

Secara teoritis, temuan ini memperkuat teori kepemimpinan modern yang menekankan pendekatan 

human-centered leadership dalam menghadapi transformasi organisasi. Secara praktis, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa organisasi perlu mengembangkan model kepemimpinan berbasis pelayanan sebagai 

strategi meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan secara berkelanjutan di tengah dinamika perubahan 

organisasi yang semakin kompleks. 

 

Hasil Uji Instrumen Penelitian 

Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan menggunakan korelasi Pearson dengan kriteria r hitung > r tabel (0,160 untuk 

n=150). 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas Instrumen 

Variabel Item r Hitung r Tabel Keterangan 

Servant Leadership SL1 0,721 0,160 Valid 

Servant Leadership SL2 0,756 0,160 Valid 

Kinerja Karyawan KK1 0,734 0,160 Valid 

Kinerja Karyawan KK2 0,768 0,160 Valid 

Loyalitas Karyawan LK1 0,701 0,160 Valid 

Loyalitas Karyawan LK2 0,742 0,160 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2026 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan memiliki nilai r hitung lebih besar 

dari r tabel, sehingga seluruh instrumen dinyatakan valid dan layak digunakan dalam penelitian. 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan menggunakan Cronbach’s Alpha dengan kriteria α > 0,70. 

Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Standar Keterangan 

Servant Leadership 0,912 0,70 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,887 0,70 Reliabel 

Loyalitas Karyawan 0,901 0,70 Reliabel 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2026 

Hasil menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,70, sehingga 

instrumen penelitian dinyatakan reliabel. 

 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Tabel 3 Hasil Uji Normalitas 

Variabel Sig. (2-tailed) Kriteria Keterangan 

Residual Model 1 0,087 > 0,05 Normal 

Residual Model 2 0,094 > 0,05 Normal 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2026 

Uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,200 

(>0,05), sehingga data berdistribusi normal. 
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Uji Multikolinearitas 

Tabel 4 Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Independen Tolerance VIF Keterangan 

Servant Leadership 0,624 1,602 Tidak terjadi multikolinearitas 

Kinerja Karyawan 0,624 1,602 Tidak terjadi multikolinearitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2026 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 5 Hasil Uji Heteroskedastisitas (Uji Glejser) 

Variabel Sig. Kriteria Keterangan 

Servant Leadership 0,211 > 0,05 Tidak terjadi heteroskedastisitas 

Kinerja Karyawan 0,178 > 0,05 Tidak terjadi heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2026 

 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Persamaan Regresi 

Tabel 6 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Variabel Koefisien (B) t Hitung Sig. 

Konstanta 1,245 3,112 0,002 

Servant Leadership → Kinerja 0,568 8,921 0,000 

Servant Leadership → Loyalitas 0,623 9,487 0,000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2026 

 

Persamaan regresi yang diperoleh adalah : 

Y₁ (Kinerja) = 1,245 + 0,568X 

Y₂ (Loyalitas) = 1,245 + 0,623X 

 

Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Tabel 7 Hasil Uji Determinasi 

Variabel Dependen R Square Keterangan 

Kinerja Karyawan 0,512 Pengaruh sedang-kuat 

Loyalitas Karyawan 0,578 Pengaruh kuat 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2026 

Nilai R² menunjukkan bahwa servant leadership mampu menjelaskan 51,2% variasi kinerja karyawan 

dan 57,8% variasi loyalitas karyawan, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar model 

penelitian. 

 

Uji t (Parsial) 

Tabel 8 Hasil Uji t (Parsial) 

Variabel Beta t Hitung Sig. Keterangan 

Servant Leadership 0,391 5,872 0,000 Signifikan 

Kinerja Karyawan 0,452 6,914 0,000 Signifikan 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2026 

Uji t (Parsial) pada Model II menunjukkan bahwa variabel servant leadership memiliki nilai t hitung 

yang lebih besar dari t tabel serta nilai signifikansi < 0,05. Hal ini berarti servant leadership berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Dengan kata lain, semakin tinggi penerapan servant 

leadership dalam organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat loyalitas karyawan di era transformasi 

organisasi. Pemimpin yang melayani, mendukung, dan memberdayakan karyawan mampu meningkatkan 

rasa memiliki, komitmen, dan kesediaan karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

 

Uji F (Simultan Model II) 

Tabel 9 Hasil Uji F (Simultan Model II) 

Model F Hitung Sig. Keterangan 

Regresi Model II 90,215 0,000 Model Signifikan 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2026 
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Uji F (Simultan) pada Model II menunjukkan nilai F hitung > F tabel dengan tingkat signifikansi < 

0,05, sehingga model regresi dinyatakan layak dan signifikan secara simultan. Hal ini menunjukkan bahwa 

model penelitian yang menggunakan servant leadership sebagai variabel independen secara bersama-sama 

mampu menjelaskan variasi loyalitas karyawan dengan baik. Dengan demikian, model regresi yang dibangun 

dalam penelitian ini memiliki goodness of fit yang memadai dan dapat digunakan untuk menjelaskan 

pengaruh servant leadership terhadap loyalitas karyawan pada konteks transformasi organisasi. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Servant Leadership terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan, yang berarti semakin tinggi penerapan kepemimpinan berbasis pelayanan, maka semakin optimal 

pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa pemimpin yang berorientasi 

pada pelayanan, pemberdayaan, dan kepedulian terhadap kebutuhan karyawan mampu meningkatkan 

motivasi kerja, semangat berkontribusi, serta produktivitas secara berkelanjutan. Ketika pemimpin 

memberikan dukungan, kepercayaan, dan kesempatan pengembangan, karyawan cenderung merasa dihargai 

dan memiliki tanggung jawab yang lebih besar terhadap pekerjaan yang dijalankan. 

Dalam era transformasi organisasi yang ditandai oleh perubahan sistem kerja dan adopsi teknologi 

baru, gaya kepemimpinan yang suportif menjadi faktor penting dalam membantu karyawan beradaptasi 

dengan cepat dan efektif (Sari et al., 2025). Servant leadership mendorong terciptanya komunikasi yang 

terbuka, bimbingan yang berkelanjutan, serta pendampingan dalam menghadapi tantangan perubahan, 

sehingga karyawan tidak merasa tertekan atau terasing dalam proses transformasi. Hal ini berdampak pada 

peningkatan kesiapan karyawan dalam menghadapi dinamika kerja digital dan tuntutan organisasi yang 

semakin kompleks (Handayani, 2024). 

Selain itu, servant leadership juga mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, harmonis, 

dan berorientasi pada kolaborasi. Lingkungan kerja yang positif membuat karyawan lebih fokus, disiplin, dan 

bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan, karena mereka merasa didukung secara emosional 

maupun profesional. Dengan suasana kerja yang suportif dan penuh kepercayaan, karyawan terdorong untuk 

bekerja lebih optimal, menunjukkan kinerja yang konsisten, serta berkontribusi secara aktif dalam 

mendukung keberhasilan transformasi organisasi. 

 

Pengaruh Servant Leadership terhadap Loyalitas Karyawan 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa servant leadership memiliki pengaruh signifikan terhadap 

loyalitas karyawan, yang mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan, 

empati, dan pemberdayaan mampu memperkuat keterikatan karyawan terhadap organisasi. Pemimpin yang 

secara konsisten memperhatikan kebutuhan, kesejahteraan, serta pengembangan karyawan cenderung 

menciptakan hubungan kerja yang positif, sehingga karyawan merasa dihargai dan memiliki peran penting 

dalam organisasi. Kondisi ini secara langsung meningkatkan rasa memiliki (sense of belonging) yang pada 

akhirnya mendorong loyalitas dan komitmen jangka panjang karyawan. 

Di tengah transformasi organisasi yang sarat dengan ketidakpastian, perubahan sistem kerja, dan 

tekanan adaptasi terhadap teknologi baru, pendekatan kepemimpinan yang humanis menjadi semakin 

relevan. Servant leadership mampu memberikan dukungan emosional, komunikasi yang terbuka, serta rasa 

aman psikologis bagi karyawan, sehingga dapat menekan niat turnover dan meningkatkan komitmen 

organisasi. Karyawan yang merasakan kepedulian dan dukungan dari pemimpin cenderung lebih bertahan, 

lebih terlibat, dan bersedia berkontribusi secara optimal meskipun organisasi sedang mengalami perubahan 

yang dinamis (Syofrin et al., 2025). 

Dengan demikian, temuan ini menegaskan bahwa servant leadership merupakan faktor strategis dalam 

menjaga stabilitas sumber daya manusia, khususnya dalam konteks transformasi organisasi. Kepemimpinan 

yang berfokus pada pelayanan dan pemberdayaan tidak hanya memperkuat loyalitas karyawan, tetapi juga 

menciptakan lingkungan kerja yang stabil, suportif, dan berkelanjutan, sehingga organisasi mampu 

mempertahankan talenta serta memastikan keberhasilan proses perubahan organisasi secara efektif. 

 

Pengaruh Kinerja Karyawan terhadap Loyalitas Karyawan 

Hasil penelitian membuktikan bahwa kinerja karyawan berpengaruh positif terhadap loyalitas 

karyawan, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kinerja yang dicapai, maka semakin kuat pula 

keterikatan dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang memiliki kinerja tinggi cenderung 

merasakan kepuasan kerja yang lebih baik karena mampu memenuhi target, mendapatkan pengakuan, serta 

merasakan pencapaian dalam pekerjaannya. Kondisi ini mendorong terbentuknya keterikatan emosional yang 

lebih kuat terhadap organisasi, sehingga karyawan lebih termotivasi untuk tetap bertahan dan berkontribusi 

secara optimal. 
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Dalam konteks transformasi organisasi, peningkatan kinerja juga berperan penting dalam membangun 

rasa percaya diri karyawan dalam menghadapi perubahan sistem kerja, teknologi, dan tuntutan organisasi 

yang semakin kompleks. Ketika karyawan mampu beradaptasi dan menunjukkan performa yang baik selama 

proses perubahan, mereka akan memiliki keyakinan yang lebih tinggi terhadap kemampuan diri dan peran 

mereka dalam organisasi. Hal ini secara tidak langsung memperkuat komitmen jangka panjang serta kesiapan 

untuk mendukung keberlanjutan transformasi organisasi. 

Dengan demikian, kinerja karyawan tidak hanya berdampak pada peningkatan produktivitas dan 

efektivitas kerja, tetapi juga berkontribusi signifikan terhadap loyalitas organisasi. Karyawan yang berkinerja 

tinggi cenderung memiliki rasa tanggung jawab, keterlibatan, dan kesetiaan yang lebih kuat, sehingga 

menjadi aset strategis bagi organisasi dalam menjaga stabilitas sumber daya manusia, terutama di tengah 

dinamika perubahan dan transformasi organisasi yang berkelanjutan (Kurniadi, 2025). 

 

Peran Servant Leadership dalam Era Transformasi Organisasi 

Transformasi organisasi menuntut pemimpin yang adaptif, visioner, dan berorientasi pada 

pengembangan karyawan agar mampu mengelola perubahan secara efektif dan berkelanjutan (Elmanisar et 

al., 2024). Dalam kondisi perubahan yang dinamis, organisasi membutuhkan gaya kepemimpinan yang tidak 

hanya berfokus pada pencapaian target, tetapi juga pada kesiapan sumber daya manusia dalam menghadapi 

tantangan baru. Servant leadership terbukti relevan dalam menghadapi perubahan organisasi karena 

menekankan nilai kolaborasi, empati, serta pemberdayaan karyawan sebagai pusat dari proses 

kepemimpinan. Pendekatan ini mendorong terciptanya hubungan kerja yang suportif dan partisipatif, 

sehingga karyawan merasa lebih dihargai dan didukung selama proses perubahan berlangsung.  

Selain itu, gaya kepemimpinan ini membantu karyawan dalam menghadapi perubahan budaya kerja, 

digitalisasi, dan sistem kerja baru secara lebih efektif karena pemimpin berperan sebagai fasilitator, 

pembimbing, dan agen perubahan yang memberikan arahan sekaligus dukungan psikologis. Dengan adanya 

kepemimpinan yang humanis dan adaptif, karyawan menjadi lebih siap beradaptasi, lebih percaya diri, dan 

lebih terlibat dalam proses transformasi organisasi. Oleh karena itu, servant leadership dapat menjadi strategi 

kepemimpinan yang efektif dalam mendukung keberhasilan transformasi organisasi, khususnya dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif, inovatif, dan berkelanjutan di era perubahan yang terus 

berkembang (Mutmainnah et al., 2025). 

 

Kesimpulan 

Secara keseluruhan, penelitian ini membuktikan bahwa servant leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di era transformasi organisasi, yang menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan, empati, dan pemberdayaan mampu meningkatkan 

produktivitas serta kualitas kerja karyawan dalam menghadapi perubahan organisasi. Selain itu, servant 

leadership juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, karena pemimpin 

yang memperhatikan kebutuhan, kesejahteraan, dan pengembangan karyawan mampu memperkuat 

komitmen organisasi serta keinginan karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Hasil penelitian juga 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, di 

mana karyawan dengan kinerja tinggi cenderung memiliki tanggung jawab, keterikatan, dan loyalitas yang 

lebih kuat, terutama dalam situasi transformasi organisasi yang dinamis. Secara simultan, servant leadership 

dan kinerja karyawan memberikan kontribusi signifikan dalam meningkatkan loyalitas karyawan, sehingga 

loyalitas tidak hanya dipengaruhi secara langsung oleh gaya kepemimpinan, tetapi juga melalui peningkatan 

kinerja karyawan sebagai faktor pendukung. Dalam konteks era transformasi organisasi, penerapan servant 

leadership terbukti menjadi strategi kepemimpinan yang efektif karena mampu membantu karyawan 

beradaptasi dengan perubahan sistem kerja, digitalisasi, dan dinamika organisasi, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang suportif dan berkelanjutan. Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa 

servant leadership memiliki peran strategis dalam meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan, sehingga 

organisasi disarankan untuk mengembangkan praktik kepemimpinan yang humanis, partisipatif, dan 

berorientasi pada pengembangan karyawan guna mendukung keberhasilan transformasi organisasi.  
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