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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF LEADERSHIP STYLE, ORGANIZATIONAL 

CULTURE, WORK MOTIVATION AND MANAGEMENT 

ACCOUNTING INFORMATION SYSTEMS ON MANAGEMENT 

PERFORMANCE IN PEKANBARU REGIONAL DEVELOPMENT 

ORGANIZATIONS (OPD) 

 

By : 

R. M. Ikrom 

NIM: 12070316971 

 

This research was conducted at the Pekanbaru City Regional Apparatus 

Organization (OPD). The purpose of this study was to determine the influence of 

Leadership Style, Organizational Culture, Work Motivation and Management 

Accounting Information Systems on Managerial Performance in Pekanbaru City 

Regional Apparatus Organizations (OPD). The population in this study were 

employees who had a role in the Pekanbaru City Regional Apparatus 

Organization (OPD) with a sample of 78 employees. 

The results of this study show that simultaneously there is an influence of 

Leadership Style, Work Motivation and Management Accounting Information 

Systems on Employee Managerial Performance but in this study Organizational 

Culture does not show a simultaneous impact on Managerial Performance. And 

partially there is the influence of Leadership Style, Organizational Culture, Work 

Motivation and Management Accounting Information Systems on the Managerial 

Performance of Regional Apparatus Organization (OPD) employees in 

Pekanbaru City. 

Suggestions that can be given to employees/leaders to continue to try to 

provide energy or effort beyond the normal conditions expected so that the 

success of job performance is towards a better direction. more able to always be 

patient in giving work to subordinates, other colleagues in the Pekanbaru City 

Regional Apparatus Organization (OPD). To the leadership of the company to 

always involve its employees in decision making. 

 

 

Keywords : Leadership Style, Organizational Culture, Work Motivation, 

Management Accounting Information Systems and Managerial 

Performance 
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ABSTRAK 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI, 

MOTIVASI KERJA DAN SISTEM INFORMASI AKUNTANSI 

MANAJEMEN TERHADAP KINERJA MENEJERIAL PADA 

ORGANISASI PERANGKAT DAERAH (OPD) KOTA PEKANBARU 

 

Oleh : 

R. M. Ikrom 

NIM: 12070316971 

 

 Penelitian ini dilaksanakan pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) 

Kota Pekanbaru. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja Dan Sistem Informasi 

Akuntansi Manajemen Terhadap Kinerja Menejerial Pada Organisasi Perangkat 

Daerah (OPD) Kota Pekanbaru. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 

pegawai yang memiliki peranan di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kota 

Pekanbaru dengan sampel dalam penelitian ini berjumlah 78 orang pegawai. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan terdapat pengaruh 

Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Sistem Informasi Akuntansi Manajemen 

terhadap Kinerja Manajerial Pegawai akan tetapi dalam penelitian ini Budaya 

Organisasi tidak menunjukkan dampak simultan terhadap Kinerja Manajerial. 

Dan Secara parsial terdapat pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, 
Motivasi Kerja dan Sistem informasi Akuntansi Manajemen terhadap Kinerja 

Manajerial pegawai Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kota Pekanbaru. 

Saran yang dapat diberikan kepada pegawai/pimpinan agar terus 

berusaha memberikan tenaga atau usaha-usaha melebihi kondisi biasa yang 

diharapkan agar suksesnya kinerja pekerjaan kearah yang lebih baik. lebih 

mampu untuk selalu sabar dalam memberikan pekerjaan kepada bawahan, rekan 

kerja yang lainnya Pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kota Pekanbaru. 

Kepada pimpinan perusahaan agar selalu mengikut sertakan Pegawainya dalam 

pengambilan keputusan.  

 

 

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, 

Sistem Informasi Akuntansi Manajemen dan Kinerja 

Menejerial 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Padamasa ini kinerja adalah hasil atas tindakan yang dilakukan atau 

tidak dilakukan pegawai. Kinerja pegawai adalah seberapa banyak para 

pegawai memberi konstribusi kepada lembaga pemerintahan meliputi 

kuantitas output, kualitas output  ̧jangka waktu, kehadiran ditempat kerja dan 

sikap kooperatif. Kinerja pegawai menunjuk pada kemampuan pegawai 

dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung 

jawabnya manejerial suatu Lembaga Pemerintahan. Menurut penulis kinerja 

manajerial merupakan akumulasi dari hasil sebuah tindakan pekerjaan yang 

dilakukan suatu organisasi yang tidak terlepas dari pengaruh dari variabel 

pendukung yang berada pada organisasi tersebut. 

Dipekanbaru sendiri pada 2022 terdapat penurunan Anggaran 

Pendapatan Belanja Daerah (APBD) dari tahun sebelumnya sebesar sebesar 

1,17 persen jika dibandingkan dengan APBD tahun 2021. 

Tabel 1 

Data Anggaran Pendapatan Belanja Daerah (APBD) 2021 dan 2022 

NO Anggaran 2021 Anggaran 2022 

1 Rp 2,597 Triliun Rp. 2,560 Triliun 

Data 2022 

Menunjukkan adanya keadaan negatif sehingga terjadi penurunan 

kinerja yang terjadi pada lingkungan OPD Kota Pekanbaru ini di sampaikan 

oleh Walikota Pekanbaru yang menjabat saat itu Bapak Firdaus mengatakan  

Bila dibandingkan dengan APBD Tahun 2021 sebesar Rp 2,590 triliun atau 
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mengalami penurunan sebesar Rp 30,231 miliar atau 1,17 persen. Firdaus 

berharap, dengan disepakatinya plafon RAPBD tahun anggaran 2022 ini, 

pelaksanaan anggaran ini harus diikuti oleh kompetensi dan tanggungjawab 

penuh dari ASN di masing masing OPD yang mengelola dana tersebut. 

(Sumber : Serambi Riau, 2021) Menurut penulis tentunya ini menjadi pekerjaan 

rumah yang harus menjadi perhatian untuk dapat di perbaiki oleh perangkat 

pemerintahan di kota pekanbaru terutama yang berada pada OPD yang ada. 

Apalagi keadaan terkini di Pemerintah Kota Pekanbaru Memiliki 

sejumlah aplikasi berbasis IT pada OPD yang Seharusnya dapat 

memaksimalkan dan menunjang Kinerja instansi masing-masing. Akan tetapi 

sebaliknya yang terjadi pada Tahun Anggaran 2022 Pendapatan Belanja 

Daerah (ABPB) Pemerinta Kota Pekanbaru Mengalami penurunan, ini 

merupakan fenomena menarik mengapa hal yang demikian dapat terjadi 

dalam penerepan sistem informasi Akuntansi Manajemen. 

Mewujudkan pelayanan terbaik kepada masyarakat melalui 

pemerintah merupakan tugas utama yang harus di penuhi, dari segi 

teransparasi dan akuntebel yang diharapkan masyarakat dapat mengubah 

image instansi pemerintah dimata masyarakat. Perubahan demi perubahan 

terus di wujudkan demi membenahi keadaan pemerintahan yang terjadi pada 

saat. Sehingga memberikan kesan yang baik bagi masyarakat dalam hal 

berikatan dengan sistem pemerintahaan. Sistem pemerintahan yang kita 

ketahui pada saat ini menonjolkan sebuah keterbukaan informasi bagi 



3 
 

 
 

masyarakat sehingga memberikan kemudahan bagi mereka dalam pengurusan 

terhadap suatu instansi pemerintah. 

Ditambah lagi Gaya kepemimpinan seorang pemimpin merupakan hal 

yang ikut menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Dan 

penerapan gaya memimpin antara satu organisasi dengan organisasi yang lain 

berbeda-beda sesuai dengan kondisi organisasi dan pola kerja anggota 

organisasi, sehingga dalam penerapannya gaya kepemimpinan ini akan 

meningkatkan kinerja para anggota organisasi. Ada beberapa pengertian gaya 

kepemimpinan menurut para ahli. 

Berdasarkan hal tersebut menurut penulis gaya kepemimpinan ini 

cukup dipengaruhi oleh keadaan kondisi organisasi itu sendiri, apabila 

kondisi tersebut mengharuskan pemimpin harus memimpin dengan gaya 

otoriter yang disebabkan keadaan organisasi yang harus menuntut nya dalam 

langkah memajukan organisasi yang ia pimpin begitu juga sebaliknya, dapat 

kita ambil sebuah contoh kepemimpinan pada masa orde baru dan reformasi 

yang memberikan kita dua sisi gambaran berbeda dari sebua gaya 

kepemimpinan pada masa yang berbeda. 

Pentingnya budaya organisasi, pemahaman budaya organisasi sebagai 

kesepakatan bersama mengenai nilai-nilai yang mengikat semua individu 

dalam sebuah organisasi untuk menentukan batas-batas normatif perilaku 

anggota organisasi. Arifin (2014), bahwa “budaya organisasi hanya memiliki 

efek positif berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, tetapi 

kepuasan kerja memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja 
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karyawan. Adapun seperti itu bagi penulis dalam sebuah organisasi sedikit 

kurangnya memiliki peranan orang yang berpengalaman dalam mengelola 

manajemen organisasi tersebut sehingga anggota anggota lain yang tadinya 

tidak memiliki pengalaman bisa belajar dalam melakukan pengelolaan 

pengorganisasian anggota atau team dalam lingkungan pekerjaannya. 

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja”.Secara spesifik, peranan budaya organisasi adalah membantu 

menciptakan rasa memiliki terhadap organisasi, menciptakan keterikatan 

emosional antara organisasi dan karyawan yang terlibat di dalamnya, 

membantu menciptakan stabilitas organisas sebagai sistem sosial dan 

menemukan pola pedoman prilaku sebagai hasil dari norma-norma kebiasaan 

yang terbentuk dalam keseharian. Dengan demikian budaya organisasi 

berpengaruh kuat terhadap perilaku para anggotanya. Imelda (2019:46) 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi 

situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai 

mengarah pada usaha mencapai tujuan institusi atau lembaga itu 

sendiri.Harry (2013:13) Dalam suatu organisasi motivasi kerja sangatlah 

penting untuk menunjang dan meningkatkan kinerja seorang manajer dan 

juga berpengaruh terhadap hasil yang di dapatkan oleh sebuah institusi atau 

lembaga pemerintahan. Faktor yang juga dapat mempengaruhi Kinerja 

manajerial adalah Sikap. Pemahaman terhadap pentingnya memiliki Sikap 

adalah guna menciptakan kondisi kerja yang nyaman dan kondusif baik bagi 
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pekerja dalam menjawab isu-isu yang berkembang di masyarakat terhadap 

OPD  Pemerintahan Kota yang secara langsung menghadapi masyarakat.   

Berdasarkan permasalahan di atas revolusi industri 4.0 seperti 

sekarang informasi sangatlah diperlukan untuk suatu organisasi manajemen. 

Informasi adalah hasil pengolahan data yang memberikan arti dan 

manfaat.Informasi sangat bernilai potensial karena informasi berkontribusi 

langsung terhadap berbagai tindakan yang akan dijadikan perencanaan, 

pengendalian dan pengambilan keputusan manajemen. Institusi atau lembaga 

pemerintahan  sekarang ini cenderung menggunakan sistem informasi 

berbasis komputer karena lebih memudahkan kinerja manajemen. Di bidang 

akuntansi, pemanfaatan sistem pemrosesan informasi akuntansi berbasis 

komputer banyak ditawarkan dengan tujuan untuk memberikan kemudahan 

bagi para penggunanya dan menghasilkan informasi yang dipercaya, relevan, 

tepat waktu, lengkap, dapat dipahami dan teruji. Yana (2020:37-42) 

Berdasarkan paparan mengenai sistem informasi di atas penulis 

menggambarkan bahwa system informasi akuntansi manajemen memiliki 

peranan yang besar dalam era teknologi informasi sekarang contohnya pada 

penerapan kinerja kepegawaian sekarang dan sudah mulai di 

implementasikan sejak beberapa tahun yang lalu terus pada tahap 

penyempurnaan, sampai dengan sekarang sistem informasi akuntansi 

manajemen sudah digunakan pada setiap lembaga instansi pemerintahan. 

Kemudian berdasarkan pengamatan lapangan penulis perkembangan 

teknologi informasi cukup berjalan cepat dengan sudah dilaksanakannya 
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penerapan Sistem Informasi terhadap aktifitas Pemerintahan untuk 

mempercepat berjalannya birokrasi yang baik dan transparan. Hal ini 

tentunya membutuhkan sebuah kemampuan kepemimpinan, budaya 

Organisasi, Motivasi dan pemanfaatan sistem informasi untuk mencapai 

sebuah keberhasilan dalam kinerja manejerial sebuah Lembaga. 

Dari uraian di atas, penulis tertarik untuk melakukan penulis karya 

tulis ilmiah dan mengkaji lebih lanjut tentang : “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja Dan Sistem Informasi 

Akuntansi Manajemen Terhadap Kinerja Menejerial Pada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) Kota Pekanbaru” 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan masalah diatas penulis merumuskan masalah dalam 

penelitian ini sebagai berikut. 

1. Bagaimana pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Manajerial? 

2. Bagaimana pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Manajerial? 

3. Bagaimana pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Manajerial? 

4. Bagaimana Pengaruh Sistem Informasi Manajemen terhadap Manajerial? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan apa yang telah disampaikan di atas dan dijelaspan pada 

rumusan masalah yang ada di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah : 
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1. Untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Manajerial. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Manajerial. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Manajerial. 

4. Untuk mengetahui pengaruh Sistem Informasi Manajemen terhadap 

Manajerial. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian yang sudah dipaparkan, maka 

penelitian ini berfungsi memberikan manfaat diantaranya : 

1. Bagi Instansi 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran kepada 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau mengenai Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja Dan Sistem 

Informasi Akuntansi Manajemen Terhadap Kinerja Menejerial Pada 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kota Pekanbaru dan Sekaligus alat 

strategi yang baik yang dapat digunakan untuk mengelola sistem 

manajemen agar berjalan lebih baik lagi. 

2. Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi pengetahuan kepada peneliti dan 

menjadi gambaran teori bagi penelitian selanjutnya yang diperoleh 
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selama penelitian dengan praktek manajerial yang terjadi di OPD Kota 

Pekanbaru 
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1.5 Sistematika Penulisan 

BAB I : PENDAHULUAN 

Bab ini menjelaskan dan menguraikan Latar Belakang, Rumusan 

Masalah, Tujuan Penulisan, Manfaat Penulisan dan Sistematika 

Penulisan. 

BAB II : LANDASAN TEORI 

Bab ini menguraikan mengenai tinjauan yang memuat tentang 

landasan teori, penelitian-penelitian terdahulu yang berhubungan 

dengan penelitian ini, kerangka pemikiran, serta pengembangan 

hipotesis. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Pada Bab ini meguraikan metode penelitian, yang meliputi lokasi 

penelitian, jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, 

populasi dan sampel, varibel penelitian dan definisi operasional 

dan analisis data. 

BAB IV : ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini menguraikan hasil penelitian dan pembahasan dari 

permasalahan, sesuai dengan variabel yang diteliti. 

BAB V : PENUTUP 

Bab ini merupakan bab terakhir dalam penelitian yang berisikan 

tentang kesimpulan, saran-saran 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

Dalam bab ini akan dijelaskan tentang dasar teori yang digunakan sebagai 

acuan dalam penelitian ini antara lain akan menjelaskan tentang landasan teori, 

penelitian-penelitian terdahulu yang berhubungan dengan penelitian ini, kerangka 

pemikiran, serta pengembangan hipotesis. 

2.1 Gaya Kepemimpinan 

2.1.1 Pengertian Kepemimpinan 

Menurut Kadarusman (2012) kepemimpinan (Leadership) dibagi tiga, 

yaitu: (1) Self Leadership; (2) Team Leadership; dan (3) Organizational 

Leadership. Self Leadership yang dimaksud adalah memimpin diri sendiri 

agar jangan sampai gagal menjalani hidup. Team Leadership diartikan 

sebagai memimpin orang lain. Pemimpinnya dikenal dengan istilah team 

leader (pemimpin kelompok) yang memahami apa yang menjadi 

tanggung jawab kepemimpinannya, menyelami kondisi bawahannya, 

kesediaannya untuk meleburkan diri dengan tuntutan dan konsekuensi 

dari tanggung jawab yang dipikulnya, serta memiliki komitmen untuk 

membawa setiap bawahannya mengeksplorasi kapasitas dirinya hingga 

menghasilkan prestasi tertinggi. 

 Sedangkan organizational leadership dilihat dalam konteks suatu 

organisasi yang dipimpin oleh organizational leader (pemimpin 

organisasi) yang mampu memahami nafas bisnis perusahaan yang 

dipimpinnya, membangun visi dan misi pengembangan bisnisnya, 
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kesediaan untuk melebur dengan tuntutan dan konsekuensi tanggung 

jawab sosial, serta komitmen yang tinggi untuk menjadikan perusahaan 

yang dipimpinnya sebagai pembawa berkah bagi komunitas baik di 

tingkat lokal, nasional, maupun internasional. Menurut Crainer ada lebih 

dari 400 definisi tentang leadership (Mullins, 2005). Dari sekian 

banyaknya definisi tentang kepemimpinan, ada yang menyebutkan 

kepemimpinan merupakan suatu kegiatan untuk memengaruhi orang lain. 

Kepemimpinan merupakan suaru proses untuk memengaruhi aktivitas 

kelompok. Kepemimpinan merupakan kemampuan memeroleh 

kesepakatan pada tujuan bersama. 

 Kepemimpinan adalaah suatu upaya untuk mengarahkan orang lain 

untuk mencapai tujuan tertentu. Kepemimpinan adalah sebuah hubungan 

yang saling memengaruhi antara pemimpin dan pengikutnya. Walaupun 

cukup sulit menggeneralisir, pada prinsipnya kepemimpinan (leadership) 

berkenaan dengan seseorang memengaruhi perilaku orang lain untuk 

suatu tujuan. Tapi bukan berarti bahwa setiap orang yang memengaruhi 

orang lain untuk suatu tujuan disebut pemimpin. 

Menurut House dalam Gary Yukl, (2009:4) mengatakan bahwa: 

Kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk mempengaruhi, 

memotivasi, dan membuat orang lain mampu memberikan kontribusinya 

demi efektivitas dan keberhasilan organisasi. Jadi dari pendapat House 

dapat dikatakan bahwa kepemimpinan merupakan cara mempengaruhi 
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dan memotivasi orang lain agar orang tersebut mau berkontribusi untuk 

keberhasilan organisasi. 

Sebagaimana telah diketahui, bahwa suatu organisasi tidak mungkin 

lepas dari keberadaan seorang pemimpin. Seorang pemimpin dalam 

organisasi Memegang peran yang sangat penting supaya organisasi dapat 

berkembang dan kegiatan yang dilaksanakan lebih terarah, sehingga 

pencapaian tujuan dapat diwujudkan. Kata “Kepemimpinan” sebagai 

terjemahan dari bahasa inggris “leadership” sering didengar dalam 

kehidupan sehari-hari, sehingga tidak sedikit para praktisi mencoba 

mempelajarinya dan mengupasnya. 

Kepemimpinan berasal dari kata “to lead” yang berarti memimpin 

atau menunjukkan sedangkan “leader” adalah pemimpin atau orang yang 

menunjukkan jalan, dapat pula berarti mengepalai suatu pekerjaan. Jadi 

kepemimpinan adalah hal yang berhubungan dengan tuntunan, bimbingan, 

menyalurkan jalan untuk mencapai tujuan bersama yang telah ditentukan. 

Menurut T. Hani Handoko (1996: 294), “kepemimpinan adalah 

kemampuan yang dipunyai seseorang untuk mempengaruhi orang lain 

agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran.” Definisi tentang 

kepemimpinan juga disampaikan oleh Mardjiin Syam dalam Hendiyat 

Soetopo (1984:2) yang menyatakan kepemimpinan adalah keseluruhan 

tindakan guna mempengaruhi serta menggiatkan orang, dalam usaha untuk 

mencapai tujuan, atau dengan definisi yang lebih lengkap dapat dikatakan 

bahwa kepemimpinan adalah proses pemberian jalan (fasilitas) dari pada 
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pekerjaan orang lain yang terorganisir dalam organisasi formal guna 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Sedangkan menurut Tyson & Jackson (1992: 84), menambahkan 

bahwa meskipun kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai pengaruh 

yang meliputi transaksi terus-menerus antara pemimpin dan pengikut, 

yang lain menganggap bahwa minimal ada 3 kondisi yang perlu dipuaskan 

apabila kepemimpinan terjadi yaitu : 

a. Pemimpin harus menunjukkan penyebab terjadinya sesuatu. 

b. Hubungan antara perilaku pemimpin dan pengaruhnya harus dapat 

diamati; serta. 

c. arus ada perubahan-perubahan yang riil dalam perilaku anggota 

organisasi dan dalam hasil akhir yang berikutnya sebagai 

konsekuensi tindakan pemimpin. 

Kepemimpinan merupakan suatu fungsi yang harus dilaksanakan 

dalam suatu organisasi, karena kepemimpinan itulah yang setiap saat 

mengambil keputusan tentang hal-hal yang harus dilakukan dalam 

organisasi. Setiap organisasi memerlukan kepemimpinan tertentu yang 

sering berbeda antar satu organisasi dengan organisasi lainnya. Disamping 

itu setiap organisasi selalu mengalami perubahan situsasi dimana setiap 

situasi memerlukan gaya kepemimpinan yang berbeda. Dari beberapa 

pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan. 
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adalah kemampuan yang dimiliki seseorang untuk mempengaruhi 

orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran dalam kondisi 

tertentu. 

 

2.2 Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan adalah cara yang digunakan memimpin dan 

memengaruhi para pengikutnya. Gaya kepemimpinan merupakan suatu pola 

perilaku seorang pemimpin yang khas pada saat memengaruhi anak 

buah,Mulyasa (2012) . Dengan kata lain, cara pemimpin bertindak dalam 

memengaruhi anggota kelompok membentuk gaya kepemimpinan. Gaya 

kepemimpinan yang selama ini diteorikan lebih mengarah bagaimana para 

pemimpin mampu mempengaruhi para pengikut agar depan sukarela mau 

melakukan berbagai tindakan bersama yang di perintahkan oleh pemimpin 

oleh pemimpin tanpa merasa bahwa dirinya di tekan dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi.  

Menurut Rivai (2013),gaya kepemimpinan adalah cara pemimpin 

berprilaku secara konsisten terhadap bawahan sebagai anggota kelompok. 

Gaya artinya sikap, gerakan, tingkah laku, sikap yang elok, gerak gerik yang 

bagus, kekuatan, kesanggupan untuk berbuat baik. Sedangkan gaya 

kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pemimpin untuk 

mempengaruhi bawahan untuk sasaran organisasi tercapai atau dapat pula 

dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola prilaku dan strategi yang 

disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin. Seorang pemimpin 
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perlu memikirkan gaya kepemimpinan yang paling tepat yakni yang dapat 

memaksimalkan kinerja dan mudah dalam menyesuaikan dengan segala 

keadaan dan kondisi dalam organisasi. Kepemimpinan merupakan proses 

mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku 

pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki 

kelompok dan budayanya. Selain menurut Rivai (2013) itu juga 

mempengaruhi interprestasi mengenai pristiwa-pristiwa para pengikutnya, 

pengorganisasian, dan aktivitas-aktivitas untuk mencapai sasaran, memelihara 

hubungan kerjasama dan kerja kelompok, perolehan dukungan dan kerjasama 

dari orang-orang diluar kelompok. 

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin merupakan hal yang ikut 

menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Dan penerapan gaya 

memimpin antara satu organisasi dengan organisasi yang lain berbeda-beda 

sesuai dengan kondisi organisasi dan pola kerja anggota organisasi, sehingga 

dalam penerapannya gaya kepemimpinan ini akan meningkatkan kinerja para 

anggota organisasi. Ada beberapa pengertian gaya kepemimpinan menurut 

para ahli. 

Menurut Mitfah Toha (1993: 297), bahwa gaya kepemimpinan adalah 

perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba 

mempengaruhi orang lain. 

Gaya kepemimpinan menurut Kartini Kartono (2005: 46) mendefinisikan 

“gaya kepemimpinan adalah pola-pola perilaku yang diterapkan seorang 

pemimpin dalam bekerja dengan melalui orang lain seperti dipersesipkan 
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orangorang”. Pola perilaku konsisten yang dimaksud disini adalah pola-pola 

yang timbul pada diri orang-orang pada waktu mereka mulai memberikan 

tanggapan dengan cara yang sama dalam kondisi yang serupa dan pola itu 

membentuk kebiasaan tindakan yang setidaknya dapat diperkirakan bagi 

mereka yang bekerja dengan orang-orang. 

Sedangkan gaya kepemimpinan menurut pendapat Ranu Pandjojon dan 

Husnan (1986: 28) adalah sebagai berikut : “gaya kepemimpinan sebagai pola 

tingkah laku yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan 

tujuan individu untuk mencapai tujuan tertentu, setiap pemimpin mempunyai 

gaya kepemimpinan yang berbeda-beda antara yang satu dengan yang lain dan 

tidak semestinya suatu gaya lebih baik atau lebih jelek daripada gaya 

kepemimpinan yang lainnya”. 

Dari beberapa pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan adalah pola perilaku yang dilakukan oleh seseorang pemimpin 

pada saat pemimpin tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain agar 

bekerja mancapai tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan sesuai dengan 

kondisi dan situasi dalam organisasi. 

Menurut Tjiptono (2001:161) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang 

digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya, menurut Hersey 

(2004:29) gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku (kata-kata dan 

tindakan- tindakan) dari seorang pemimpin yang dirasakan oleh orang lain. 

Dapat diketahui bahwa gaya kepemimpinan itu didasarkan pada situasi dan 

kondisi, karena pemimpin yang berhasil adalah pemimpin yang mampu 
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mengadaptasikan gayanya agar sesuai dengan situasi tertentu (Heidjrachman 

dan Husnan, 2002: 224). 

Menurut Golemen (2004:24), ada empat gaya kepemimpinan yang 

menghasilkan resonansi, yaitu: 

2.2.1 Gaya kepemimpinan visioner, pemimpin visioner mengartikulasikan 

kemana kelompok berjalan, tetapi bukan bagaimana cara mencapai 

tujuan membebaskan orang untuk berinovasi, bereksperimen, dan 

menghadapi resiko yang sudah di perhitungkan. 

2.2.2 Gaya kepemimpinan pembimbing : seni memimpin perorangan, 

pemimpin melakukan perbincangan mendalam dengan seorang 

pengawal, yang membahas hal-hal yang lebih dari sekadar persoalan 

sehari-hari dan menjelajahi kehidupan seseorang, termasuk impian-

impiannya, tujuan hidupnya dan harapan kariernya. 

2.2.3 Gaya kepemimpianan afiliatif: pembangun relasi, dipakai ketika 

pemimpin berusaha untuk membangun resonansi pada semua situasi, 

tetapi perlu diterapkan ketika pemimpin berusaha meningkatkan 

harmoni tim, meningkatkan moral, memperbaiki komunikasi dan 

memperbaiki kepercayaan yang pernah putus di dalam sebuah 

organisasi. 

2.2.4 Gaya Kepemimpinan demokratis, kepemimpinan demokratis akan 

sangat bermanfaat untuk memancing ide-ide tentang cara terbaik 

bagaimana pelaksanaan suatu pekerjaan. Pemimpin harus terbuka 

terhadap segala sesuatu berita baik maupun berita buruk dan harus 
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membuat orang umerasa aman berbicara, tidak ada masalah yang tidak 

dapat diselesaikan jika kita mau terbuka terhadap ide-ide. 

2.3 Jenis-jenis Gaya Kepemimpinan 

Setiap pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda-beda. Dasar 

yang digunakan dalam memilih gaya kepemimpinan merupakan tugas yang 

harus dilakukan oleh pimpinan. Seorang pimpinan harus mempunyai kapasitas 

untuk membaca situasi yang dihadapi dan menyesuaikan gaya 

kepemimpinannya sesuai dengan situasi dan kondisi suatu organisasi. 

Menurut Heidjrachman dan Suad Husnan (2002:225) secara umum, gaya 

kepemimpinan dapat dibagi menjadi 3 kelompok besar, yaitu : 

2.3.1 Gaya kepemimpinan otokratik (The Autocratic Leader) 

Menurut tipe ini, pimpinan yang mengambil keputusan dan pimpinan 

pula yang bertanggungjawab atas keberhasilan tujuan karena 

pemimpin yang otokrasi menganggap bahwa bawahannya tidak 

mampu untuk mengarahkan diri mereka sendiri. 

2.3.2 Gaya kepemimpinan partisipasi (The Participative Leader) 

Seorang pemimpin yang partisipasif menjalankan kepemimpinannya 

melalui konsultasi. Bawahan dilibatkan dalam pengambilan keputusan 

dengan cara menerima berbagai pendapat dan pemikiran dari bawahan 

mengenai keputusan yang akan ia ambil. Ia akan mendengarkan dan 

menerima ide atau pemikiran dari bawahannya sejauh pemikiran 

tersebut dapat dipraktekkan. 

2.3.3 Gaya kepemimpinan “kendali bebas” (The Free Rein Leader) 
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Menurut tipe ini, pemimpin mendelegasikan wewenang untuk 

mengambil keputusan kepada bawahan. Pemimpin menyerahkan 

tanggung jawab pelaksanaan pekerjaan kepada bawahan dalam 

arti pemimpin ingin agar bawahan bisa mengendalikan diri 

terhadap penyelesaian suatu pekerjaan. 

Sedangkan menurut Menurut Northouse(2018) terdapat beberapa tipe 

kepimpinan yaitu : 

2.3.4 Tipe Otoritas (Autocrat)  

Otokrat berasal dari perkataan "utus" (sendiri) dan "kratos" 

(kekuasaan) jadi otokrat berarti penguasaan obsolut. Kepemimpinan 

otoritas berdasarkan diri pada kekuasaan dan paksaan yang mutlak 

yang harus dipatuhi (Siagian, 2007). Dimana setiap perintah dan 

kebijakan yang ditetapkan tanpa berkonsultasi dengan bawahannya 

dan harus dilakukan. Seorang pemimpin yang autokratik adalah 

seorang yang sangat egois, egoisme yang sangat besar akan 

mendorongnya memutarbalikan kenyataan yang sebenarnya sehingga 

sesuai dengan keinginannya apa yang secara subjektif 

diinterprestasikan sebagai kenyataan. Menurut Terry, pemimpin yang 

bertipe otoriter biasanya bekerja secara sungguhsungguh, teliti dan 

cermat. Dimana pemimpin bekerja menurut peraturan kebijakan yang 

berlaku, meskipun sedikit kaku dan segala intruksinya harus dipatuhi 

oleh para bawahan (Siswanto dan Hamid, 2017). Para bawahan tidak 

berhak untuk mengomentari apa yang dilakukan oleh seorang 



20 
 

 
 

pemimpin karena pemimpin menganggap bahwa dialah yang bertindak 

sebagai pengemudi yang akan bertanggung jawab atas segala 

kompleksitas organisasi. Berdasarkan nilai-nilai demikian, seorang 

pemimpin yang otoriter akan menujukan berbagai sikap yang 

menonjolkan "kekuasaan" antara lain: (1) kencenderungan dalam 

memperlakukan para bawahan sama dengan alat-alat lain dalam 

organisasi atau instansi lain; (2) pengutamaan orientasi terhadap 

pelaksanaan dan penyelesaian tugas tanpa mengkaitkan pelaksana 

tugas itu dengan kepentingan dan kebutuhan para bawahan; (3) 

pengabaian peran bawahan dalam proses pengambilan keputusan.  

 

2.3.5 Tipe Peternalistik Persepsi 

seorang pemimpin yang paternalistik tentang peranannya dalam 

kehidupan organisasi dapat diwarnai oleh harapan para pengikutnya. 

Harapan itu pada umumnya terwujud keinginan agar pemimpin 

mereka mampu berperan sebagai bapak yang bersifat melindungi dan 

layaknya dijadikan sebagai tempat bertanya dan untuk memperoleh 

petunjuk. Ditinjau dari segi nilai organisasi yang dianut biasanya 

seorang pemimpin yang peternalistik mengutamakan nilai 

kebersamaan, dalam organisasi yang dipimpin oleh seorang pemimpin 

yang peternalistik kepentingan bersama dan perlakuan terlihat sangat 

menonjol. Artinya seorang pemimpin yang bersangkutan berusaha 
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untuk memperlakukan semua orang yang terdapat dalam organisasi 

seadil dan serata mungkin. 

 

2.3.6 Tipe Kharismatik 

Tipe pemimpin kharismatik ini memiliki kekuatan energi daya tarik 

yang bisa untuk mempengaruhi orang lain. Sehingga ia mempunyai 

pengikut yang besar jumlahnya (Kartono, 2010). Seorang pemimpin 

yang kharismatik adalah seorang pemimpin yang di kagumi oleh 

orang banyak pengikut tersebut tidak selalu menjelaskan secara 

kongkrit mengapa tipe pemimpin yang kharismatik sangat dikagumi. 

Orang cenderung mengatakan bahwa orangorang tertentu yang 

memiliki "kekuatan ajaib" dan menjadikan orang-orang tertentu di 

pandang sebagai pemimpin kharismatik. Dalam anggota organisasi 

atau instansi yang di pimpin oleh orang kharismatik, tidak 

mempersoalkan nilai-nilai yang dianut, sikap perilaku dan gaya yang 

digunakan oleh pemimpin yang kharismatik mengunakan otokratik 

para bawahan tetap mengikuti dan tetap setia pada seorang pemimpin 

yang kharismatik.  

 

2.3.7 Tipe Kepemimpinan Demokratis  

Kepemimpinan demokratis berorientasi pada manusia dan memberikan 

bimbingan yang efisien kepada para pengikutnya. Kepemimpinan 

demokratis menghargai potensi setiap individu, mau mendengarkan 
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nasihat dan sugesti bawahan. Seorang pemimpin yang berdemokratis 

dihormati dan disegani bukan ditakuti karena perilaku pemimpin 

demokratis dalam kehidupan organisasional mendorong pada 

bawahannya menumbuh kembangkan daya inovasi dan kreativitasnya. 

Dengan sungguh-sungguh pemimpin demokratis mendengarkan 

pendapat, saran bahkan kritik dari orang lain, terutama dari 

bawahannya. Tipe kepemimpinan demokratis merupakan faktor 

manusia sebagai faktor utama yang terpenting dalam setiap kelompok 

atau organisasi. Tipe demokrasi ini lebih menunjukan dominasi 

perilaku sebagai pelindung dan penyelamat serta perilaku menunjukan 

dan mengembangkan organisasi atau kelompok. Seorang pemimpin 

mengikut sertakan seluruh anggota kelompok dalam mengambil 

keputusan. Pemimpin perusahaan yang bersifat demikian akan selalu 

menghargai pendapat atau kreasi bawahannya. Pemimpin memberikan 

sebagian para bawahannya turut bertanggung jawab terhadap 

pelaksanaan program yang akan dicapai. 

 

2.3.8 Tipe Militeristis 

Banyak mengunakan sistem perintah, sistem komando dari atasan ke 

bawahan yang sifatnya keras, sangat otoriter dan menghendaki bawahan 

agar selalu patuh. Tipe ini sifatnya kemiliteran, hanya gaya warnanya 

yang mencontoh gaya kemiliteran tetapi dilihat lebih seksama tipe ini 

mirip dengan tipe otoriter (Kartono, 2010). 
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Adapun jenis-jenis gaya kepemimpinan menurut Malayu S. P. 

Hasibuan (2005:170) adalah sebagai berikut: 

a. Kepemimpinan Otoriter 

Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, 

sebagian besar mutlak tetap berada pada pimpinan. Pengambilan 

keputusan dan kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh 

pemimpin, bawahan tidak diikutsertakan untuk memberikan saran, 

ide dan pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. 

b. Kepemimpinan Partisipatif 

Kepemimpinan Partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinan 

dilakukan dengan cara persuatif, menciptakan kerjasama yang 

serasi, menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan. 

Pemimpin memotivasi bawahan agar merasa ikut memiliki 

perusahaan. 

c. Kepemimpinan Delegatif 

Kepemimpinan delegatif apabila seorang pemimpin 

mendelegasikan wewenang dengan agak lengkap. Dengan 

demikian, bawahan dapat mengambil keputusan dan 

kebijaksanaan bebas atau leluasa dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Pemimpin tidak peduli cara bawahan mengambil 

keputusan dan mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan 

kepada bawahan. 
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d. Kepemimpinan Situasional 

Penekanan pendekatan situasional adalah pada perilaku pemimpin 

dan anggota pengikut dalam kelompok dan situasi yang variatif. 

Dalam kepemimpinan situsional, tidak ada satu pun cara yang 

terbaik untuk mempengaruhi orang lain. Gaya kepemimpinan 

mana yang harus digunakan terhadap individu atau kelompok 

tergantung pada tingkat kesiapan orang yang akan dipengaruhi. 

Menurut George R. Terry yang dialihbahasakan oleh G.A. Ticoalu, 

(2001 : 200-203), terdapat enam (6) tipe gaya kepemimpinan, yaitu: 

a. Kepemimpinan Pribadi (Personal Leadership) 

Kepemimpinan pribadi dilaksanakan melalui hubungan pribadi. 

Petunjuk- petunjuk dan dorongan atau motivasi diberikan secara 

pribadi oleh pihak pimpinan. Tipe ini sering dianut oleh 

perusahaan-perusahaan kecil, karena kompleksitas tenaga kerja 

maupun kegiatannya amatlah kecil, sehingga pelaksanaannya 

mudah dan sangat efektif untuk dilaksanakan. 

b. Kepemimpinan Non Pribadi (Non Personal Leadership) 

Kepemimpinan jenis ini, segala peraturan dan kebijakan-kebijakan 

yang berlaku pada perusahaan melalui bawahan-bawahannya atau 

mempergunakan media non pribadi serta kepercayaan-

kepercayaan, baik rencana-rencana. Pada tipe ini sangatlah 

berperan program pendelegasian wewenang 
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c. Kepemimpinan Otoritas (Authoritarian Leadership) 

Kepemimpinan jenis ini didasarkan atas anggapan bahwa 

kepemimpinan merupakan suatu hak dan pemimpin bersifat agak 

kaku. Tugas-tugas, fasilitas, dan petunjuk-petunjuk diberikan 

tanpa mengadakan konsultasi dengan pekerja yang melaksanakan 

tugas. 

d. Kepemimpinan Demokrasi (Democrative Leadership) 

Kepemimpinan jenis ini ditandai oleh partisipasi kelompok dan 

diproduktifkan opini-opininya. Pihak pimpinan mengajukan 

tindakan tindakan tertentu, akan tetapi menunggu persetujuan 

kelompok dan berusaha memenuhinya. 

e. Kepemimpinan Peternalistis (Paternalistic Leadership) 

Kepemimpinan tipe ini dicirikan oleh suatu pengaruh yang 

paternal atau kebapakan dalam hubungan antar pemimpin 

kelompok, tujuannya untuk melindungi dan memberi arah. 

f. Kepemimpinan Bakat (Indigenous Leadership) 

Kepemimpinan yang timbul pada orang-orang dari kelompok 

organisasi sosial informal. Kelompok ini membentuk saling 

mempengaruhi diri seseorang dengan orang lain pada pekerjaan di 

rumah, di sekolah, pada permainan, dan sering timbul secara 

spontan atau ditentukan oleh keaslian sifat dan pembawaan. 

Menurut Ishak Arep, Hendri Tanjung, (2003 : 93-94), mengemukakan 

empat (4) gaya kepemimpinan yang lazim digunakan, antara lain: 
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a. Democratic leadership 

Yakni suatu gaya kepemimpinan yang menitikberatkan kepada 

kemampuan untuk menciptakan moral dan kemampuan untuk 

menciptakan kepercayaan. 

b. Dictatorial atau Authocratic Leadership 

Yakni suatu gaya kepemimpinan yang menitikberatkan kepada 

kesanggupan untuk memaksakan keinginannya yang mampu 

mengumpulkan pengikut- pengikutnya untuk kepentingan 

pribadinya dan golongannya dengan kesedian untuk menerima 

segala risiko apapun. 

c. Paternalistik Leadership 

Yakni bentuk gaya pertama (Democratic) dan kedua (Dictatorial) 

di atas. Yang pada dasarnya kehendak pemimpin juga harus 

berlaku, namun dengan jalan atau melalui unsur-unsur demokrasi. 

Sistem ini dapat diibaratkan “Diktator” yang berselimutkan 

“Demokratis”. 

d. Free Rein Leadership 

Yakni salah satu gaya kepemimpinan yang 100% menyerahkan 

sepenuhnya seluruh kebijaksanaan pengoperasian manajemen 

sumber daya manusia kepada bawahannya dengan hanya 

berpegang kepada ketentuan-ketentuan pokok yang ditentukan 

oleh atasan mereka. Pimpinan disini hanya sekedar mengawasi 
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dari atas dan menerima laporan kebijaksanaan pengoperasian yang 

dilaksanakan oleh bawahan. 

Dari beberapa pendapat diatas penulis menyimpulkan bahwa jenis 

gaya kepemimpinan dalam sebuahu organisasi adalah : 

a. Gaya kepemimpinan otoriter 

Gaya kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atau 

wewenang, sebagian besar mutlak tetap berada pada pimpinan. 

Karena pemimpin yang otokrasi menganggap bahwa bawahannya 

tidak mampu untuk mengarahkan diri mereka sendiri. 

b. Gaya kepemimpinan Demokratis 

Pemimpin memotivasi bawahan agar merasa ikut memiliki 

perusahaan dengan cara bawahan dilibatkan dalam pengambilan 

keputusan dengan menerima berbagai pendapat dan pemikiran 

dari bawahan mengenai keputusan yang akan ia ambil. Ia akan 

mendengarkan dan menerima ide atau pemikiran dari bawahannya 

sejauh pemikiran tersebut dapat dipraktekkan 

c. Gaya kepemimpinan delegative 

Pemimpin menyerahkan tanggung jawab pelaksanaan pekerjaan 

kepada bawahan dalam arti pemimpin ingin agar bawahan bisa 

mengendalikan diri terhadap penyelesaian suatu pekerjaan Dengan 

demikian, bawahan dapat mengambil keputusan dan 

kebijaksanaan bebas atau leluasa dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Gaya Kepemimpinan pada penerapannya dapat 
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memilih salah satu gaya kepemimpinan atau menggabungkan 

beberapa gaya kepemimpinan yang sesuai dengan keadaaan 

organisasi, sehingga ketepatan pemilihan gaya kepemimpinan 

akan meningkatkan efektifitas pencapaian tujuan organisasi. 

 

2.4 Indikator Gaya Kepemimpinan 

Dari uraian diatas tentang gaya kepemimpinan, penulis menyimpulkan 

hal yang bisa dijadikan indikator gaya kepemimpinan seorang karyawan 

adalah : 

2.4.1 Tingkat komunikasi pimpinan dan bawahan. 

2.4.2 Tingakat kesediaan atasan untuk mendorong bawahan dalam 

mengeluarkan ide dan saran. 

2.4.3 Tingkat otoritas pimpinan dalam memberikan kebebasan untuk 

mengerjakan tugas. 

2.4.4 Tingkat perhatian pimpinan atas prestasi kerja karyawan. 

2.5 Budaya Organisasi 

2.5.1 Definisi Budaya Organisasi 

Budaya telah menjadi konsep penting dalam memahami masyarakat 

dan kelompok manusia untuk waktu yang panjang. Budaya dalam arti 

anthropologi dan sejarah adalah inti dari kelompok dan masyarakat yang 

berbeda mengenai cara pandang anggotanya yang saling berinteraksi dengan 

orang luar serta bagaimana mereka menyelesaikan apa yang dilakukannya 
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(Rivai, 2003). Menurut definisi, budaya itu sukar dipahami, tidak berwujud, 

implicit dan dianggap sudah semestinya atau baku. Budaya sebagai suatu pola 

asumsi dasar yang dimiliki bersama yang didapat oleh kelompok ketika 

memecahkan masalah penyesuaian eksternal dan integrasi internal yang telah 

berhasil dengan cukup baik untuk dianggap sah dan oleh karena itu 

diharapkan untuk diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang tepat 

untuk menerima, berpikir dan merasa berhubungan dengan masalah tersebut 

(Rivai, 2003).  

Budaya organisasi merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan 

nilainilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku 

anggota-anggotanya. Budaya organisasi dapat menjadi instrumen keunggulan 

kompetitif yang utama, yaitu bila budaya organisasi mendukung strategi 

organisasi. Robbins (2002) mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu 

sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan 

organisasi tersebut dengan organisasi lain. Schein (1985) mendefinisikan 

budaya organisasi sebagai pola asumsi dasar yang ditemukan atau 

dikembangkan oleh suatu kelompok orang selagi mereka belajar untuk 

menyelesaikan problemproblem, menyesuaikan diri dengan lingkungan 

eksternal, dan berintegrasi dengan lingkungan internal. Sedangkan Brown 

(1998) seperti yang dikutip oleh Kenneth et al., (2007) mendefinisikan 

budaya organisasi sebagai pola kepercayaan, nilainilai, dan cara yang 

dipelajari menghadapi pengalaman yang telah dikembangkan sepanjang 
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sejarah organisasi yang memanifestasi dalam pengaturan material dan 

perilaku organisasi.  

Berdasarkan beberapa definisi budaya organisasi di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan norma-norma, nilai, 

asumsi, kepercayaan, kebiasaan yang dibuat dalam suatu organisasi dan 

disetujui oleh semua anggota organisasi sebagai pedoman atau acuan dalam 

organisasi dalam melakukan aktivitasnya baik yang diperuntukkan bagi 

karyawan maupun untuk kepentingan orang lain. 

 

2.5.2 Fungsi Budaya Organisasi (Perusahaan)  

Budaya melakukan sejumlah fungsi di dalam sebuah organisasi, yaitu 

meliputi (Rivai, 2003):  

2.5.2.1 Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya 

budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi 

dengan organisasi yang lain.  

2.5.2.2 Budaya memberikan identitas bagi anggota organisasi. Artinya setiap 

anggota organisasi mempunyai sikap dan kepribadian serta watak 

tersendiri sesuai dengan ruang lingkup organisasinya masing-masing 

2.5.2.3 Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dan pada 

kepentingan individu. Artinya dengan budaya organisasi para individu  

mempunyai kesempatan dalam mengoptimalkan kapasitas dan 

pemikirannya demi tujuan organisasi.  
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2.5.2.4 Budaya meningkatkan kemantapan sistem sosial. Artinya suatu sistem 

sosial akan sangat dipengaruhi oleh budaya yang berlaku.  

2.5.2.5 Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang 

memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan. Artinya 

perilaku karyawan sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi di mana 

ia berada. Menurut Sobirin (2007) budaya organisasi dapat 

memberikan kontribusi terhadap keberhasilan kinerja perusahaan. 

Selain itu budaya organisasi juga berfungsi untuk mengintegrasikan 

lingkungan internal dan beradaptasi dengan lingkungan eksternal. 

 

2.5.3 Inti Budaya Organisasi  

Miller (1987) dalam Wahyuningsih (2007) menyatakan bahwa ada 

delapan inti utama yang menjadi dasar atau inti budaya organisasi. Nilai-nilai 

ini bukan merupakan faktor, karena nilai lebih langsung mengarah pada sifat 

budaya, yaitu merupakan kumpulan nilai-nilai. Nilai-nilai yang menjadi dasar 

atau inti budaya organisasi dapat diukur sebagai berikut: 

2.5.3.1 Asas tujuan, menunjukkan seberapa jauh anggota memahami tujuan 

yang hendak dicapai oleh organisasi.  

2.5.3.2 Asas konsensus, menunjukkan seberapa jauh organisasi memberikan 

kesempatan kepada anggota-anggota ikut serta dalam proses 

pengambilan keputusan. 

2.5.3.3 Asas keunggulan, menunjukkan seberapa besar kemampuan suatu 

organisasi dalam menumbuhkan sikap anggota untuk selalu menjadi 
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yang terbaik dan berprestasi lebih baik dari yang sudah pernah 

dilakukan. 

2.5.3.4 Asas kesatuan, menunjukkan suatu sikap yang dilakukan organisasi 

terhadap anggotanya, yaitu dengan cara organisasi bersikap adil dan 

tidak melakukan pemihakkan kepada kelompok tertentu di dalam 

organisasi.  

2.5.3.5 Asas prestasi, menunjukkan sikap dan perlakuan organisasi terhadap 

prestasi yang telah dilakukan anggotanya.  

2.5.3.6 Asas empirik, menunjukkan sejauh mana organisasi mau 

menggunakan bukti-bukti empirik dalam pengambilan keputusan.  

2.5.3.7 Asas keakraban, menunjukkan kondisi pergaulan sosial antar anggota 

dalam organisasi dan kualitas hubungan anggota-anggotannya.  

2.5.3.8 Asas integritas, menunjukkan sejauh mana organisasi mau bekerja 

dengan sungguh-sungguh, jujur, terpercaya, mempunyai prinsip dan 

keyakinan kuat dalam bekerja untuk mencapai tujuan organisasi.  

 

2.6 Kekuatan Budaya Organisasi  

Di dalam suatu organisasi yang besar memiliki suatu budaya yang 

dominan dan sejumlah anak budaya. Budaya dominan mengungkapkan nilai-nilai 

inti yang dianut bersama oleh mayoritas anggota untuk mencerminkan masalah, 

situasi atau pengalaman bersama yang dihadapi para anggota. Jika suatu 

organisasi tidak memiliki budaya dominan, nilai budaya organisasi sebagai suatu 

variabel yang bebas akan sangat berkurang karena tidak ada penafsiran yang 
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seragam atas apa yang menggambarkan perilaku yang tepat dan tidak tepat, 

namun juga tidak dapat diabaikan realitas bahwa banyak organisasi juga 

mempunyai anak budaya yang dapat mempengaruhi perilaku anggotanya. Dengan 

demikian budaya mempunyai kekuatan pada prestasi kerja organisasi, yaitu 

(Rivai, 2003):  

2.6.1 Budaya organisasi (perusahaan) dapat mempunyai dampak signifikan pada 

prestasi kerja perusahaan dalam jangka panjang.  

2.6.2 Budaya organisasi bahkan mungkin merupakan faktor yang lebih penting 

dalam menentukan sukses atau gagalnya perusahaan di masa mendatang. 

2.6.3 Budaya organisasi yang menghambat prestasi keuangan yang kokoh dalam 

jangka panjang sering terjadi dan budaya tersebut berkembang dengan 

mudah.  

2.6.4 Walaupun sulit untuk diubah, budaya organisasi dapat dibuat untuk lebih 

meningkatkan prestasi kerja. 

Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan 

mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukan dengan apa 

mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu 

istilah deskriptif. Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang 

dianut oleh semua anggota organisasi.  

Robbins (2001) menyatakan budaya organisasi adalah mengacu kepada 

suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang 

membedakannya organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. Selanjutnya David 

(2004) menyatakan budaya organisasi adalah pola tingkah laku yang 
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dikembangkan oleh suatu organisasi yang dipelajarinya ketika mengalami 

masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal, yang telah terbukti cukup baik 

untuk disahkan dan diajarkan kepada anggota baru sebagai cara untuk menyadari, 

berpikir dan merasa. 

Tiap karakteristik ini berlangsung pada suatu kontinum dari rendah ke 

tinggi. Maka dengan menilai organisasi itu berdasarkan tujuh karakteristik 

ini, akan diperoleh gambaran majemuk dari budaya organisasi suatu 

organisasi. 

 

Gambar 2.1 

Fungsi Budaya Organisasi 

Sumber : Kreitner dan Kinicki (2003) 

 

 

 

 

 

 

 

WT Heelen dan Hunger (1986) dalam Sopiah (2008) secara spesifik 

mengemukakan sejumlah peran penting yang dimainkan oleh budaya 

perusahaan, yaitu: 
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1. Membantu menciptakan rasa memiliki jati diri bagi pekerja 

2. Dapat dipakai untuk mengembangkan ikatan pribadi dengan perusahaan. 

3. Membantu stabilitasi perusahaan sebagai suatu sistim sosial. 

4. Menyajikan pedoman sebagai hasil dari norma-norma prilaku yang sudah 

terbentuk. 

Akhirnya secara singkat dapat dikatakan bahwa budaya organisasi 

sangat penting perannya di dalam mendukung terciptanya suatu organisasi 

yang efektif. 

 

2.7 Jenis-Jenis Budaya Organisasi 

Para peneliti telah berusaha mengindentifikasi dan mengukur beberapa tipe 

budaya organisasi dalam rangka mempelajari hubungan antara tipe efektivitas dan 

organisasi. Pencarian ini didorong oleh kemungkinan bahwa budaya tertentu lebih 

efektif dibandingkan dengan yang lain. Menurut Kreitner dan Kinicki (2003) 

bahwa secara umum terdapat tiga (3) jenis budaya organisasi yaitu: 

 

2.8 Budaya Konstruktif 

Budaya kontruktif adalah budaya dimana para karyawan didorong untuk 

berinteraksi dengan orang lain dan mengajarkan tugas dan proyeknya dengan cara 

yang membantu mereka dalam memuaskan kebutuhannya untuk tumbuh dan 

berkembang. Tipe budaya ini mendukung keyakinan normatif yang berhubungan 

dengan pencapaian tujuan aktualisasi diri, penghargaan yang manusiawi dan 

persatuan. 
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2.9 Budaya Pasif- Defensive 

Budaya pasif – defensif bercirikan keyakinan yang memungkinkan bahwa 

karyawan berinteraksi dengan karyawan lain dengan cara yang tidak mengancam 

keamanan kerja sendiri. Budaya ini mendorong keyakinan normatif yang 

berhubungan dengan persetujuan, konvensional, ketergantungan, dan penghidupan. 

2.9.1 Budaya Agresif Defensive 

Budaya agresif – defensif mendorong karyawannya untuk 

mengerjakan tugasnya dengan kerja keras untuk melindungi 

keamanan kerja dan status mereka. Tipe budaya ini lebih bercirikan 

keyakinan normatif yang mencerminkan oposisi, kekuasaan, 

kompetitif dan perfeksionis. 

Meskipun sebuah organisasi dapat menampilkan satu tipe budaya 

organisasi secara menonjol, ia tetap dapat menunjukkan keyakinan normatif 

dan karakteristik yang lain. Riset menunjukan bahwa organisasi dapat 

memiliki sub budaya fungsional, sub budaya hierarkis berdasarkan posisi 

seseorang dalam organisasi, sub budaya geografis, sub budaya pekerjaan 

berdasarkan pada gelar atau posisi seseorang, sub budaya sosial yang diambil 

dari aktivitas sosial seperti budaya liga bowling atau golf dan budaya 

berlawanan (Kreitner dan Kinicki, 2003). 

2.10 Indikator Budaya Organisasi 

Robbins (2001) menyatakan riset paling baru mengemukakan tujuh 

karakteristik primer yang sama-sama menangkap hakikat dari suatu budaya suatu 

organisasi yaitu: 
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2.10.1 Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana karyawan didorong 

untuk inovatif dan mengambil resiko 

2.10.2 Perhatian, sejauh mana karyawan diharapkan memperlihatkan 

prestasi, analisis dan perhatian kepada rincian. 

2.10.3 Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada 

hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk 

mencapai hasil itu. 

2.10.4 Orientasi orang, sejauh mana manajemen memperhitungkan efek 

hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu. 

2.10.5 Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-

tim, bukannya individu-individu. 

2.10.6 Keagresifan, sejauh mana orang-orang itu agresif dan bukannya 

santai-santai. 

2.10.7 Kemantapan, sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 

dipertahankannya status quo dari pada pertumbuhan. 

2.11 Motivasi Kerja 

2.11.1 Pengertian Motivasi 

Menurut Bangun (2012), bahwa pengertian “Motivasi adalah 

pemberian daya gerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar 

mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya 

untuk mencapai kepuasan”. Pendapat lain juga dikemukakan Duica (2008) 

dalam Robescu (2016) “ Motivation is defined as all internal and eksternal 

driving proces that makes the individual to perform an activity, what 
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determines the limits and forms activity and which give it its activities 

oriented towards achieving certain goals” . Sikap mental karyawan yang pro 

dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya 

untuk mencapai kinerja yang maksimal. 

Hasibuan (2008) menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian daya 

penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mampu 

bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegritas dengan segala daya upayanya 

untuk mencapai kepuasan. Motivasi adalah suatu yang pokok yang 

menjadikan dorongan bagi seseorang untuk bekerja. Dessler (2009) 

mengemukakan secara teoritis motivasi terbentuk karena manusia memiliki 

kategori kebutuhan pokok seperti kebutuhan fisiologi, rasa aman, sosial, 

ego,dan perwujudan diri. Kebutuhan tersebut membentuk suatu hirarki dan 

masing-masing akan aktif jika kebutuhan yang lebih rendah telah terpenuhi. 

Kebutuhan fisiologi merupakan kebutuhan pokok misalnya kebutuhan 

makanan, minuman, tempat tinggal dan sejenisnya.  

Kebutuhan rasa aman adalah kebutuhan yang muncul setelah 

kebutuhan pokok terpenuhi, misalnya kebutuhan jaminan keamanan. 

Kebutuhan sosial antara lain memberi dan menerima kasih sayang dan 

persahabatan. Kebutuhan ego mencakup kebutuhan yang berkaitan dengan 

kehormatan diri dan reputasi seseorang. Robbins (2008) mendifinisikan 

motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan 

seorang individu untuk mencapai tujuannya. Tiga elemen utama dalam 

definisi tersebut adalah intensitas, arah, dan ketekunan. Intensitas 
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berhubungan dengan seberapa giat seseorang berusaha. Ini adalah elemen 

yang paling banyak mendapat perhatian ketika membicarakan tentang 

motivasi. Namun intensitas yang tinggi sepertinya tidak akan menghasilkan 

prestasi kerja yang memuaskan kecuali upaya tersebut dikaitkan dengan arah 

yang menguntungkan organisasi. 

Dengan demikian kita harus mempertimbangkan kualitas serta 

intensitas upaya secara bersamaan. Upaya yang diarahkan dan konsisten 

dengan tujuan-tujuan organisasi merupakan jenis upaya yang seharusnya kita 

lakukan. Terakhir, motivasi memiliki dimensi ketekunan. Dimensi ini 

merupakan ukuran mengenai seberapa lama seseorang bisa mempertahankan 

usahanya. Individu-individu yang terinovasi bertahan melakukan suatu tugas 

dalam waktu yang cukup lama demi mencapai tujuan mereka (Robbins, 

2008). 

Motivasi kerja diketahui mendapat perhatian serius dari para manajer 

dalam kehidupan berorganisasi. Motivasi kerja merupakan proses untuk 

mencoba mempengaruhi orang lain agar melakukan sesuatu yang kita 

inginkan. Masalah tersebut menjadi tugas bagi seorang pimpinan untuk bisa 

memberi motivasi kepada bawahanya agar bisa bekerja sesuai dengan 

pengarahan yang diberikan oleh pemimpin. 

Anoraga (2007), motivasi adalah hal atau sesuatu yang mendorong 

seseorang berbuat sesuatu. Suatu motivasi individu dapat timbul dari dalamu 

diri individu maupun dapat timbul dari luar individu. Menurut Robbins 

(1998) dalam Suwardi dan Joko (2011), motivasi merupakan kemauan untuk 
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menggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan organisasi, yang dikondisikan 

oleh kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan individu. Strees 

dan Porter (1996) dalam Harshanty (2011) menjelaskan bahwa motivasi kerja 

merupakan kondisi dimana pengaruh penggerak, pengarahan, dan 

pemeliharaan perilaku sesuai dengan latar belakang tugas pekerjaan yang 

dilakukannya. 

Motivasi adalah serangkaian dan nilai- nilai yang mempengaruhi 

individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. 

Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu kekuatan untuk mendorong individu 

bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Dorongan tersebut terdiri dari dua 

komponen, yaitu arah perilaku kerja (kerja untuk mencapai tujuan), dan 

kekuatan perilaku (sebagai kuat usaha individu dalam bekerja). 

Motivasi meliputi perasaan unik, pikiran dan pengalaman masa lalu 

yang merupakan bagian dari hubungan internal dan eksternal perusahaan. 

Motivasi adalah cara memuaskan dengan memenuhi kebutuhan seorang 

karyawan, yang berarti bahwa ketika kebutuhan seseorang dipenuhi oleh 

faktor- faktor tertentu, orang tersebut akan mengerahkan upaya terbaik untuk 

mencapai tujuan organisasi Robbins (2007). 

Menurut Robbins (2008:222) motivasi sebagai proses yang 

menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seseorang individu untuk 

mencapai tujuan. Berdasarkan pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa; 

(1) Motivasi kerja merupakan bagian yang urgen dalam suatu organisasi yang 

berfungsi sebagai alat untuk pencapaian tujuan atau sasaran yang ingin 
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dicapai, (2) Motivasi kerja mengandung dua tujuan utama dalam diri individu 

yaitu untuk memenuhi kebutuhan atau keinginan pribadi dan tujuan 

organisasi, dan (3) Motivasi kerja yang diberikan kepada seseorang hanya 

efektif manakala di dalam diri seseorang itu memiliki kepercayaan atau 

keyakinan untuk maju dan berhasil dalam organisasi. 

2.11.2 Motivasi Internal 

Motivasi internal adalah motivasi yang timbul dari diri sendiri. 

Motivasi internal adalah yang paling kuat karena tidak dapat dipengaruhi 

oleh motivasi eksternal atau lingkungan. Motivasi internal juga tidak dapat 

dipengaruhi oleh motivasi eksternal atau pun sebaliknya motivasi eksternal 

tidak dapat dipengaruhi oleh motivasi internal. Beberapa faktor yang 

merupakan motivasi internal adalah : 

2.11.2.1 Achievement (Prestasi kerja) adalah Keberhasilan seorang 

karyawan dalam menyelesaikan tugas. 

2.11.2.2 Advancement (pengembangan diri) adalah suatu keinginan 

seseorang untuk mengembangkan karier di dalam organisasi. 

2.11.2.3 Work it self (pekerjaan itu sendiri) adalah variasi pekerjaan dan 

kontrol atas metode serta langkah langkah kerja. 

2.11.2.4 Recognition (pengakuan) artinya karyawan memperoleh pengakuan 

dari organisasi bahwa ia adalah orang, berprestasi baik diberi 

penghargaan, dan pujian. 
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Banyak perlakuan yang dapat dilakukan dalam meningkatkan 

motivasi internal, antara lain memberikan penghargaan kepada karyawan 

yang berprestasi. 

Memberikan kesempatan melanjutkan pendidikan serta membuka 

peluang bagi promosi karir, dan sebagainya. 

2.11.3 Motivasi Eksternal 

Motivasi eksternal adalah motivasi yang timbul dari luar diri atau 

lingkungan, orang lain, dsb. Motivasi ini tidak sekuat motivasi internal karena 

harus mendapatkan dorongan dari luar agar bisa timbul. Motivasi yang 

bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam 

kehidupan seseorang. 

Yuwono dkk (2005) mendefinisikan motivasi sebagai suatu proses 

yang membangkitkan, mengarahkan dan menjaga atau memelihara perilaku 

manusia agar terarah pada tujuan. Untuk lebih meningkatkan peformance dan 

sikap lebih positif, sebaiknya menggunakan dan berpusat pada faktor faktor 

motivator. Pekerjaan seharusnya dirancang sedemikian rupa sehingga 

menghasilkan derajat penghargaan yang tinggi oleh kedua faktor tersebut. 

Menurut Herzberg (1966) dalam Teck Hong dan Waheed (2011) yang 

tergolong sebagai faktor motivasi internal antara lain ialah sebagai berikut: 

2.11.3.1 Company policy (kebijakan perusahaan) adalah aturan yang 

ditetapkan oleh organisasi sebagai pegangan manajemen dalam 

melaksanakan kegiatan. 
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2.11.3.2 Relationship with peers (hubungan dengan rekan kerja) adalah 

komunikasi antar karyawan dalam menyelesaikan tugas. 

2.11.3.3 Work security (keamanan kerja) adalah persepsi individu karyawan 

terhadap karyawan variabilitas nilai imbalan, mutasi wilayah, 

peluang pemutusan hubungan 

2.11.3.4 Relationship with supervisor (Hubungan dengan atasan) merupakan 

unsur utama dari kepuasan kerja karyawan 

2.11.3.5 Gaji adalah imbalan finansial yang diterima oleh karyawan meliputi 

upah, premi bonus, dan tunjangan. 

Motivasi eksternal merupakan faktor yang berpengaruh penting dalam 

hubungannya engan kinerja karyawan. Muogbo (2013) menyatakan bahwa 

pentingnya reward dalam kinerja sehari -hari tugas pekerja tidak dapat 

melebih lebihkan, terutama ketika datang untuk mendapat hasil untuk 

pekerjaan yang dilakukan. Dengan peningkatan motivasi diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja dari karyawan organisasi. 

Dilihat dari dasar pembentukannya motivasi dapat dibedakan menjadi 

dua macam yakni :  

a. Motif-motif bawaan 

 Yang dimaksud dengan motif pembawaan adalah motif yang 

dibawa sejak lahir dengan demikian motivasi itu ada sejak 

manusia dilahirkan dan tanpa dipelajari. Contoh motif-motif ini 

diantaranya adalah : dorongan untuk makan, dorongan untuk 

minum, dorongan seksual dan lain-lain.  
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b. Motif-motif yang dipelajari  

Motif yang dipelajari adalah motif yang timbul karena dipelajari, 

berarti motif ini tidak ada dengan sendirinya pada diri manusia. 

Contoh motif ini adalah : dorongan untuk belajar suatu cabang 

ilmu pengetahuan, motif atau dorongan untuk mengajar sesuatu 

didalam masyarakat dan lain-lain. Selanjutnya Frensen 

membedakan jenisjenis atau dorongan sebagai berikut :  

1. Cognitive Motif  

Motif ini mengarah kepada gejala intrinsik yaitu menyangkut 

kepuasan individual. Keputusan tersebut berada didalam diri 

manusia dan biasanya berwujud proses dan produk mental. 

Jenis motif seperti ini sangat primer dalam kegiatan belajar di 

sekolah terutama dengan pengembangan intelektual. Dengan 

motif ini anak-anak akan terdorong untuk bisa 

mengembangkan kecerdasan secara optimal sehingga secara 

intelektual mereka akan berkembang dan menjadi anak yang 

cerdas.  

2. Self Expression  

Menurut Frensen penampilan diri adalah sebagian dari prilaku 

manusia. Yang penting kebutuhan individu itu tidak sekedar 

tahu mengapa dan bagaimana sesuatu itu terjadi tetapi juga 

berharap mampu membuat suatu kejadian. Untuk ini memang 

sangat diperlukan adanya kreativitas yang penuh imajinasi. 
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Dengan demikian tiap orang atau seseorang mempunyai 

keinginan untuk aktualisasi diri. 1). Unlearned Motives, atau 

motif yang tidak dipelajari, motif ini timbul karena kekurangan 

kebutuhan dalam tubuh seperti rasa haus, lapar, sakit dan 

sebagainya. 2). Leamed Motives atau motif yang dipelajari. 

Motif ini timbul didasari untuk mencapai suatu tujuan maka 

seseorang belajar untuk mencapainya.  

Dalam pernyataan lain Woodworth menyatakan bahwa motivasi 

seseorang berkembang melalui kematangan, latihan dan melalui belajar. 

Melalui latihan dan kehidupan sehari-hari, maka unlearned motives pada 

seseorang akan makin berkembang dan mengalami perubahan-perubahan, 

yaitu :  

a. Tujuan-tujuan dan motivasi menjadi lebih mengkhusus. 

 b. Motivasi itu mengkombinasi menjadi motivasi yang kompleks 

.  c. Tujuan-tujuan pengiring dapat berubah menjadi tujuan utama 

atau sebenarnya.  

d.Motivasi itu dapat timbul karena adanya perangsang-perangsang 

baru.  

        Sedangkan menurut terbentuknya motivasi terbagi menjadi dua yaitu : 

a. Motivasi intrinsik 

 adalah motivasi yang ditimbulkan dari dalam diri orang yang 

bersangkutan, tanpa rangsangan atau bantuan dari orang lain. 
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Motivasi intrinsic biasanya lebih efektif karena berasal dari 

dalam diri seseoarang.  

b. Motivasi ekstrinsik 

 adalah motivasi yang timbul oleh rangsangan dari luar. Orang 

berbuat sesuatu karena dorongan dari luar seperti misalnya 

adanya hadiah, dan menghindari hukuman. Motivasi selalu 

bertalian dengan tujuan yang akan dicapai dalam suatu 

kegiatan, sehingga motivasi mempengaruhi adanya suatu 

kegiatan. Sehubungan dengan hal tersebut ada tiga fungsi 

motivasi yaitu :  

a. Mendorong manusia untuk bertindak, yaitu motivasi 

berfungsi sebagai penggerak atau sebagai motor yang 

memberikan energi dan kekuatan kepada seseorang untuk 

melakukan sesuatu.  

b. Menentukan arah perbuatan, yaitu motivasi menentukan 

kearah perwujudan suatu citacita atau tujuan.  

c. Motivasi menyeleksi perbuatan, yaitu motivasi menentukan 

perbuatan yang sesuai dengan selaras guna mencapai tujuan. 

Selain yang tersebut diatas, ada juga fungsi-fungsi yang lain 

yaitu motivasi sebagai pendorongusaha dan pencapaian 

prestasi. Seorang melakukan suatu usaha karena adanya 

motivasi.  
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2.12 Sistem Informasi Manajemen 

Manajemen sendiri mencakup proses perencanaan, pengorganisasian, 

pengawasan, pengarahan, dan lain-lain, dalam suatu organisasi. Sedangkan, 

informasi dalam satu organisasi adalah data yang diolah sedemikian rupa 

sehingga memiliki nilai dan arti bagi organisasi. Sistem Informasi 

Manajemen (SIM) merupakan sistem yang mengolah serta 

mengorganisasikan Slamet Hariyanto, Sistem Informasi Manajemen  data dan 

informasi yang berguna untuk mendukung pelaksanaan tugas dalam suatu 

organisasi. 

 Pendapat yang lain mengemukakan ; Sistem informasi manajemen 

atau SIM (bahasa Inggris: management information system, MIS) adalah 

sistem perencanaan bagian dari pengendalian internal suatu bisnis yang 

meliputi pemanfaatan manusia, dokumen, teknologi, dan prosedur oleh 

akuntansi manajemen untuk memecahkan masalah bisnis seperti biaya 

produk, layanan, atau suatu strategi bisnis. Sistem informasi manajemen 

dibedakan dengan sistem informasi biasa karena SIM digunakan untuk 

menganalisis sistem informasi lain yang diterapkan pada aktivitas operasional 

organisasi. Secara akademis, istilah ini umumnya digunakan untuk merujuk 

pada kelompok metode manajemen informasi yang bertalian dengan otomasi 

atau dukungan terhadap pengambilan keputusan manusia, misalnya sistem 

pendukung keputusan, sistem pakar, dan sistem informasi eksekutif. C. 

Perkembangan Sistem Informasi Manajemen  
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Pada awal perkembangan komputerisasi informasi, komputer belum 

mempunyai program yang berjalan secara otomatis, melainkan hanya 

menjalankan komando yang dimasukkan secara manual ke dalam komputer. 

Setelah tahun 2000’an, sistem informasi manajemen mulai berkembang 

sebagai satu sistem yang terintegrasi pada berbagai induk perusahaan dan 

cabang-cabangnya. Sistem tersebut kemudian dibentuk dalam sistem 

informasi berbasis komputer (Computer Based Information System). Hingga 

kini, sistem informasi berjalan secara terintegrasi dan berjalan secara 

otomatis. SIM sendiri mempunyai elemen- elemen fisik yang dibutuhkan 

untuk kelancaran sistem yang digunakan, yaitu perangkat keras komputer, 

perangkat lunak, yaitu perangkat lunak sistem umum, perangkat lunak terapan 

umum, serta program aplikasi. Selanjutnya, dalam SIM terdapat database dan 

prosedur pelaksanaan sistem manajemen perusahaan dan tentunya, petugas 

yang mengoperasikan semua sistem tersebut. 

Ruang lingkup sistem informasi manajemen dalam Hamdi (2018:64) 

tertuang pada tiga kata pembentuknya, yaitu “Sistem, Informasi dan 

Manajemen”. Berikut ini dijelaskan masing-masing makna dari ketiga kata 

sistem informasi manajemen. 

1. Sistem 

Sistem adalah seperangkat komponen yang saling berhubungan 

dan saling bekerja sama untuk mencapai beberapa tujuan. Selain itu 

pengertian yang lain sistem terdiri dari unsur-unsur dan masukan (input), 

pengolahan (processing), serta keluaran (output). 
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Dengan demikian, secara sederhana sistem dapat diartikan sebagai 

kumpulan atau himpunan dari unsur atau variabel-variabel yang 

terorganisasi, saling berinteraksi dan saling bergantung satu sama lain. 

Sistem di desain untuk memperbaiki atau meningkatkan pemprosesan 

informasi. 

Setelah dirancang, sistem diperkenalkan dan diterapkan ke dalam 

organisasi penggunanya. Jika sistem yang diterapkan itu digunakan maka 

implementasi sistem dapat dikatakan berhasil. Sedangkan jika para 

penggunanya menolak sistem yang diterapkan, maka sistem itu dapat 

digolongkan gagal. 

2. Informasi 

Informasi adalah data yang telah diolah menjadi sebuah bentuk 

yang berarti bagi penerimanya dan bermanfaat dalam mengambil 

keputusan saat ini atau mendatang. Sedangkan Mc Leod (2001) 

mengatakan bahwa “Informasi adalah data yang telah diproses, atau data 

yang memiliki arti. Informasi juga merupakan salah satu sumber data 

yang tersedia bagi menejer dan dapat dikelola seperti halnya sumber daya 

yang lain”. Berdasarkan berbagai definisi tersebut disimpulkan bahwa 

informasi adalah data yang diolah dan berguna bagi pemakainya dalam 

pengambilan keputusan. Informasi yang baik adalah informasi yang 

memberikan nilai tambah (value added) bagi pemakainya. Pemakai akan 

menggunakan informasi untuk perencanaan, koordinasi, evaluasi dan 

pengambilan keputusan. Oleh karena itu informasi harus mempunyai ciri-
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ciri, yaitu dapat mengurangi ketidakpastian, dapat menggambarkan 

adanya berbagai peluang dan dapat mengevaluasi hasil. 

Ada beberapa konsep dasar informasi, antara lain sebagai berikut.  

1. Data yang diolah menjadi suatu bentuk yang lebih berguna serta 

lebih berarti bagi yang menerimanya.  

2. Sesuatu yang nyata atau bisa juga setengah nyata yang bisa 

mengurangi derajat ketidakpastian mengenai suatu keadaan atau 

kejadian. 

3. Manajemen 

Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, 

memimpin, mengendalikan upaya anggota organisasi, dan menggunakan 

semua sumber daya organisasi lainnya berdasarkan Al Quran dan Hadist 

untuk mendapat ridho Allah SWT dengan mentalitas sifat Rasulullah 

SAW yang terdiri dari siddiq, amanah, fathonah dan tabliq. Dengan 

demikian manajemen syariah melakukan pengelolaan dan mengatur 

untuk mencapai hasil optimal yang bermuara pada pencarian ridho Allah 

SWT. Dengan demikian maka setiap langkah yang diambil didasarkan 

pada aturan-aturan Al Quran dan Hadist. 

Sedangkan definisi manajemen konvensional adalah proses sosial 

yang berbeda yang terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, 

mengarahkan, memotivasi, koordinasi dan pengendalian, diterapkan pada 

upaya karyawan untuk memanfaatkan secara untuk mencapai tujuan yang 
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telah ditentukan. Ini meliputi proses mendapatkan kegiatan yang 

diselesaikan secara efisien dan efektif dengan dan melalui orang lain 

melalui perencanaan, pengorganisasian, kepegawaian, mengarahkan, 

koordinasi, pelaporan dan penganggaran. 

 

2.13 Kinerja Manajerial 

1. Pengertian Kinerja Manajerial 

Widarsono (2007:9) dalam Purba (2017:1) menjelaskan bahwa 

kinerja manajerial diartikan sebagai salah satu faktor penting dalam 

perusahaan, karena dengan meningkatnya kinerja manajerial diharapkan 

akan dapat meningkatkan kinerja perusahaan. Kinerja manajerial sangat 

dibutuhkan dalam organisasi karena diharapkan mampu membawa 

keberhasilan bagi perusahaan. Menurut Indriantoro dan Bambang 

(2009:20) dalam Purba (2017:1) kinerja manajerial adalah kinerja para 

individu anggota organisasi dalam kegiatan-kegiatan manajerial. Kinerja 

manajerial meliputi: perencanaan, investigasi, pengkoordinasian, 

evaluasi, pengawasan staff, pengaturan, negosiasi, dan perwakilan. 

Dengan kinerja manajerial atau kemampuan mengelola kegiatan dalam 

suatu organisasi yang maksimal, kelangsungan hidup suatu organisasi 

akan dapat dipertahankan. 

Kinerja adalah hasil yang diperoleh suatu organisasi baik 

organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 

dihasilkan selama satu periode waktu. Secara lebih tegas Amstrong dan 
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Baron (1998:15) dalam Fahmi (2013:2) kinerja merupakan hasil 

pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 

organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. 

Umam (2010) menjelaskan bahwa kinerja adalah sebagai hasil kerja yang 

dicapai oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya dalam periode 

tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari 

organisasi tempat individu tersebut bekerja. Jadi, kinerja merupakan hasil 

dari suatu pekerjaan yang dilakukan atau keberhasilan yang dicapai 

dalam pekerjaan. 

Riani (2011) dalam Laksmi (2013:63) dalam bukunya mengatakan 

manajemen kinerja adalah proses mengidentifikasi, mendorong, 

mengukur, mengevaluasi, meningkatkan, dan memberi penghargaan atas 

kinerja karyawan. Dessler (2005) dalam Laksmi (2013:53) menjelaskan 

definisi lain mengenai manajemen kinerja adalah proses yang 

mengkonsolidasi penetapan tujuan, penilian kinerja, dan pengembangan 

sistem tunggal yang bertujuan untuk memastikan bahwa kinerja pegawai 

mendukung dan sesuai dengan tujuan strategis perusahaan. 

Narsa dan Yuniawati (2003:24) dalam Hasanah (2013:42) 

menyatakan kinerja manajerial adalah adalah kinerja para individu dalam 

kegiatan manajerial. Kinerja personel meliputi delapan dimensi yaitu: 

a. Perencanaan, dalam hal ini berarti kemampuan untuk menentukan 

suatu tujuan, kebijakan dan tindakan/pelaksanaan, penjadwalan kerja, 

penganggaran, merancang prosedur, dan pemrograman. 
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b. investigasi, yaitu kemampuan mengumpulkan dan menyampaikan 

informasi untuk catatan, laporan, dan rekening, mengukur hasil, 

menentukan persediaan, dan analisis pekerjaan. 

c. Pengkoordinasian, yaitu kemampuan melakukan tukar menukar 

informasi dengan orang lain di bagian organisasi yang lain untuk 

mengkaitkan dan menyesuaikan program, memberitahu bagian lain, 

dan hubungan dengan manajer lain. 

d. Evaluasi, yaitu kemampuan untuk menilai dan mengukur proposal, 

kinerja yang diamati atau dilaporkan, penilaian pegawai, penilaian 

catatan hasil, penilaian laporan keuangan, pemeriksaan produk. 

e. Pengawasan (supervision), yaitu kemampuan untuk mengarahkan, 

memimpin dan mengembangkan bawahan, membimbing, melatih 

dan menjelaskan peraturan kerja pada bawahan, memberikan tugas 

pekerjaan dan menangani bawahan. 

f. Pengaturan staf (staffing), yaitu kemampuan untuk mempertahankan 

angkatan kerja dibagian anda, merekrut, mewawancarai dan memilih 

pegawai baru, menempatkan, mempromosikan dan mutasi pegawai. 

g. Negosiasi, yaitu kemampuan dalam melakukan pembelian, penjualan 

atau melakukan kontrak untuk barang dan jasa, menghubungi 

pemasok, tawar menawar dengan wakil penjual, tawar-menawar 

secara kelompok. 

h. Perwakilan (representative), yaitu kemampuan dalam menghadiri 

pertemuan-pertemuan dengan perusahaan lain, pertemuan 
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perkumpulan bisnis, pidato untuk acara-acara kemasyarakatan, 

pendekatan kemasyarakatan, mempromosikan tujuan umum 

perusahaan. 

Fahmi (2013:3) menjelaskan manajemen kinerja adalah suatu ilmu 

yang memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu proses 

manajemen yang memiliki tingkat fleksibilitas yang representative dan 

aspiratif guna mewujudkan visi dan misi perusahaan dengan cara 

mempergunakan orang yang ada di organisasi tersebut secara maksimal. 

Suatu organisasi yang professional tidak akan mampu mewujudkan suatu 

manajemen kinerja yang baik tanpa ada dukungan yang kuat dari seluruh 

komponen manajemen perusahaan dan juga tentunya para pemegang 

saham. 

2.14 Penelitian Terdahulu 

Penelitian ini tentunya memiliki Hubungan dengan penelitian 

terdahulu seperti yang terlihat dibawah ini : 

No Nama Peneliti Judul Variabel Hasil 

Penelitian 

1 Reynaldhie dan 

Mahmudi (2016) 

Pengaruh partisipasi 

anggaran terhadap kinerja 

manajerial 

 variabel 

independen, 

gaya 

kepemimpinan, 

komitmen 

organisasi, 

budaya 

organisasi, 

ketidakpastian 

lingkungan 

sebagai 

variabel 

moderasi dan 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa gaya 

kepemimpinan, 

komitmen 

organisasi, dan 

budaya 

organisasi 

berpengaruh 

signifikan 

dalam 

memperkuat 
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kinerja 

manajerial 

sebagai 

variabel 

dependen 

hubungan 

partisipasi 

anggaran 

terhadap 

kinerja 

manajerial 

2 Habibie dan 

Mahmudi (2016) 

Pengaruh kapasitas 

individu dan motivasi 

kerja dalam memoderasi 

hubungan antara 

partisipasi anggaran 

terhadap kinerja 

manajerial 

partisipasi 

anggaran 

sebagai 

variabel 

independen, 

kapasitas 

individu dan 

motivasi kerja 

sebagai 

variabel 

moderasi dan 

kinerja 

manajerial 

sebagai 

variabel 

dependen 

Hasil 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa 

kapasitas 

individu dan 

motivasi kerja 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

manajerial. 

Variasi kinerja 

manajerial 

dijelaskan oleh 

dua dimensi. 

Berdasarkan 

pengujian yang 

kami lakukan, 

temuan riset 

ini konsisten 

dengan riset 

yang 

menyatakan 

bahwa 

partisipasi 

anggaran 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

manajerial 
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3 Suprianto (2016) Pengaruh desentralisasi, 

partisipasi anggaran, 

komitmen organisasi, dan 

motivasi kerja terhadap 

kinerja manajerial SKPD 

Variabel yang 

digunakan 

dalam 

penelitian ini 

adalah 

desentralisasi, 

partisipasi 

anggaran, 

komitmen 

organsasi, 

motivasi kerja 

sebagai 

variabel 

independen 

sedangkan 

kinerja 

manajerial 

sebagai 

variabel 

dependen 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

desentralisasi, 

partisipasi 

anggaran, 

komitmen 

organisasi, dan 

motivasi kerja 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

manajerial 

4. Hidrayadi (2015) Pengaruh desentralisasi, 

partisipasi anggaran, 

komitmen organisasi, dan 

motivasi kerja pada 

kinerja manajerial SKPD 

Pemerintahan Kota 

Pekanbaru 

Variabel yang 

digunakan 

adalah 

desentralisasi, 

partisipasi 

anggaran, 

komitmen 

organisasi, 

motivasi kerja 

sebagai 

variabel 

independen 

sedangkan 

kinerja 

manajerial 

sebagai 

variabel 

dependen 

Hasil 

penelitiannya 

menunjukkan 

bahwa 

desentralisasi, 

partisipasi 

anggaran, 

komitmen 

organisasi dan 

motivasi kerja 

secara 

signifikan 

berpengaruh 

pada 

efektivitas 

kinerja 

manajerial 

5. Medhayanti dan 

Suardana (2015) 

Pengaruh partisipasi 

anggaran tehradap kinerja 

manajerial dengan self 

efficacy, desentralisasi, 

dan budaya organisasi 

sebagai variabel 

moderating 

Variabel yang 

digunakan 

dalam 

penelitian ini 

adalah 

partisipasi 

anggaran 

sebagai 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

partisipasi 

penyusunan 

anggaran 

berpengaruh 
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variabel 

independen, 

self efficacy, 

desentralisasi, 

budaya 

organisasi 

sebagai 

variable 

moderasi dan 

kinerja 

manajerial 

sebagai 

variabel 

dependen 

negatif 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

manajerial 

serta self 

efficacy, 

desentralisasi, 

dan budaya 

organisasi 

mampu 

memeperkuat 

hubungan 

keduanya.  

6 Putri (2015) Pengaruh partisipasi 

anggaran, komitmen 

organisasi, dan 

ketidakpastian 

lingkungan terhadap 

kinerja manajerial pada 

rumah sakit Kasih Ibu 

Surakarta 

Variabel yang 

digunakan 

adalah 

partisipasi 

anggaran, 

komitmen 

organisasi, 

ketidakpastian 

lingkungan 

sebagai 

variabel 

independen 

sedangkan 

kinerja 

manajerial 

sebagai 

variabel 

dependen 

Hasil 

penelitiannya 

menunjukkan 

16 bahwa 

partisipasi 

anggaran, 

komitmen 

organisasi, dan 

ketidakpastian 

lingkungan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

manajerial 

7 Indriani and 

Nadirsyah (2015) 

pengaruh interaksi 

partisipasi anggaran (BP) 

dan karakteristik sistem 

akuntansi manajemen 

(MAS) termasuk ruang 

lingkup (BMAS), 

ketepatan waktu (TMAS), 

angregation (Amas) dan 

integrasi (IMAS) 

terhadap kinerja 

manajerial (MP) 

Variabel yang 

digunakan 

pada penelitian 

ini Partisipasi 

anggaran (BP) 

sebagai 

variabel 

independen, 

sistem 

akuntansi 

manajemen 

(MAS) sebagai 

variabel 

moderasi dan 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

interaksi antara 

partisipasi 

anggaran (BP) 

dan ruang 

lingkup 

(BMAS) 

negatif 

signifikan yang 

terkait dengan 

kinerja 
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kinerja 

manajerial 

(MP) 

manajerial 

(MP). Interaksi 

antara 

partisipasi 

anggaran (BP) 

dan integrasi 

(IMAS) 

berhubungan 

positif 

signifikan 

kinerja 

manajerial 

(MP) 

8 Afrida (2013) Pengaruh Desentralisasi 

dan Sistem pengendalian 

terhadap Kinerja 

Manajerial SKPD Pemkot 

Padang 

Variabel yang 

digunakan 

pada penelitian 

ini adalah 

desentralisasi, 

sistem 

pengendalian 

intern sebgai 

variabel 

independen 

sedangkan 

kinerja 

manajerial 

sebagai 

variabel 

dependen 

Hasil 

penelitian ini 

membuktikan 

bahwa: (1) 

Desentralisasi 

berpengaruh 

signifikan 

positif 

terhadap 

Kinerja 

Manajerial 

SKPD dengan 

nilai thitung > 

ttabel 

(3,414>1,669), 

dan nilai 

signifikansi 

0.001< 0.05 

yang berarti 

H1 diterima. 

(2) Sistem 

Pengendalian 

Intern 

Pemerintah 

berpengaruh 

signifikan 

positif 

terhadap 

Kinerja 

Manajerial 

SKPD dengan 

thitung >ttabel 

(2,399> 1,669) 
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dan nilai 

signifikansi 

0.019 < 0.05 

yang berarti 

H2 diterima 

9 Ramadani (2013) pengaruh partisipasi 

penyusunan anggaran dan 

motivasi kerja terhadap 

kinerja manajerial satuan 

kerja perangkat daerah 

Kabupaten Tanah Datar 

Variabel yang 

digunakan 

pada penelitian 

ini partisipasi 

anggaran dan 

motivasi kerja 

sebagai 

variabel 

independen 

sedangkan 

kinerja 

manajerial 

sebagai 

variabel 

dependen 

Hasil 

pengujian 

menunjukkan 

bahwa 

partisipasi 

penyusunan 

anggaran dan 

motivasi kerja 

berpengaruh 

signifikan 

positif 

terhadap 

kinerja satuan 

kerja perangkat 

daerah 

10  Mah’d, et al. 

(2013) 

Hubungan antara 

partisipasi anggaran dan 

kinerja manajerial di 

universitas swasta di 

Yordania 

Variabel yang 

digunakan 

pada penelitian 

ini partisipasi 

anggaran 

sebagai 

variabel 

independen 

sedangkan 

kinerja 

manajerial 

sebagai 

variabel 

dependen 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

indikator 

kinerja dari 

responden 

yang 

berpartisipasi 

dalam 

anggaran 

secara  

signifikan 

lebih baik dari 

pada indikator 

kinerja 

responden 

yang tidak 

berpartisipasi 

dalam 

anggaran 
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2.15 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan sebuah konsep yang digunakan 

untuk menjelaskan dan menunjukkan keterkaitan antara variable lainnya 

dalam penelitian ini. Maka dibuat kerangka pemikiran sebagai berikut: 

Gambar 2.2 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan : 

Menunjukkan bahwasanya ada hubungan yang erat antara empat Variabel X1 

(Gaya Kepemimpinan) dan Variable Y (Kinerja Manajerial) yang bisa kita 

perkirakan mempengaruhi kinerja manajerial dalam pekerjaan,  begitu pula 

dengan variable lain yang mendorong terpengaruhinya Kinerja Manajerial. 

Sumber : Penulis 

 

GAYA KEPEMIMPINAN 

(X1) 

BUDAYA ORGANISASI 

(X2) 

MOTIVASI KERJA (X3) 

SISTEM INFORMASI 

AKUNTANSI 

MANAJEMEN (X4) 

 KINERJA MENEJERIAL 

(Y) 

(Y) 
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2.16 Hipotesis 

hipotesis penelitian adalah dugaan sementara. Dugaan tersebut dibuat 

oleh penulis atau peneliti dengan mengacu pada data awal yang diperoleh. 

Kemudian dugaan benar atau salah ditentukan berdasarkan hasil penelitian. 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia alias KBBI, hipotesis adalah  

sesuatu yang dianggap benar untuk alasan atau pengutaraan pendapat (teori, 

proposisi, dan sebagainya) meskipun kebenarannya masih harus dibuktikan; 

anggapan dasar. 

2.16.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Manajerial 

Berdasarkan pengamatan sumber ilmiah yang penulis lakukan, penulis 

menduga dengan hipotesis yakni Variable X1 (Gaya Kepemimpinan) Terhadap 

Kinerja Manajerial Variable Y. 

Ini diperkuat berdasarkan hasil penelitian sebelumnya oleh Reynaldhie dan 

Mahmudi (2016) yang berjudul Pengaruh partisipasi anggaran terhadap kinerja 

manajerial yang hasilnya Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan, berpengaruh signifikan dalam kinerja manajerial. 

H1 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Manajerial 

2.16.2 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Manajerial 

Berdasarkan pengamatan sumber ilmiah yang penulis lakukan, penulis 

menduga yakni Variable X2 (Budaya Organisasi) Terhadap Kinerja Manajerial 

Variable Y. 

Ini diperkuat berdasarkan hasil penelitian sebelumnya oleh Medhayanti 

dan Suardana (2015) yang berjudul Pengaruh partisipasi anggaran terradap kinerja 
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manajerial dengan self efficacy, desentralisasi, dan budaya organisasi sebagai 

variabel moderating. Hasil penelitian menunjukkan bahwa berpengaruh terhadap 

kinerja manajerial serta self efficacy, desentralisasi, dan budaya organisasi mampu 

memeperkuat hubungan keduanya. 

H2 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Manajerial 

2.16.3 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Manajerial 

Berdasarkan pengamatan sumber ilmiah yang penulis lakukan, penulis 

menduga yakni Variable X3 (Motivasi Kerja) Terhadap Kinerja Manajerial 

Variable Y. 

Melalui penelitian sebelumnya oleh Hidrayadi (2015) yang berjudul 

Pengaruh desentralisasi, partisipasi anggaran, komitmen organisasi, dan motivasi 

kerja pada kinerja manajerial SKPD Pemerintahan Kota Pekanbaru dengan hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa motivasi kerja secara signifikan berpengaruh 

pada efektivitas kinerja manajerial. 

H3 : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Manajerial 

2.16.4 Pengaruh Sistem Informasi Akuntansi Manajemen terhadap Kinerja 

Manajerial 

Berdasarkan pengamatan sumber ilmiah yang penulis lakukan, penulis 

menduga yakni Variable X4 (Sistem Informasi Akuntansi Manajemen) Terhadap 

Kinerja Manajerial Variable Y. 

Berdasarkan pengamatan penulis pada penelitian terdahulu oleh  Indriani 

and Nadirsyah (2015) berjudul pengaruh interaksi partisipasi anggaran (BP) dan 

karakteristik sistem akuntansi manajemen (MAS) termasuk ruang lingkup 
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(BMAS), ketepatan waktu (TMAS), angregation (Amas) dan integrasi (IMAS) 

terhadap kinerja manajerial (MP) dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Sistem Informasi Akuntansi Manajemen berhubungan positif signifikan kinerja 

manajerial (MP). 

H4 : Sistem Informasi Akuntansi Manajemen berpengaruh terhadap 

Kinerja Manajerial 
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BAB III 

METODOLOGI 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian pendekatan kuantitatif yaitu satu 

penelitian yang berusaha mencari pengaruh variabel tertentu terhadap 

variabel yang lain dalam kondisiyang terkontrl secara ketat yang merupakan 

penelitian kausal atau sebab akibat. 

Menurut Chandrarin (2017:2) metode kuantitatif dapat diartikan 

sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme dan 

mengacu pada teori akuntansi yang positif yang telah dikembangkan oleh 

Watts & Zimmerman. Pendekatan kuantitatif menggunakan susunan atau 

langkah-langkah yang terstruktur dalam proses riset untuk menarik 

kesimpulan menggunakan hasil analisis berdasarkan pada alat statistik 

parametrik. Penelitian kuantitatif digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. 

 

3.2 Lokasi Penelitian 

Tempat/lokasi yang akan menjadi penelitian penulis adalah OPD 

(Organisasi Perangkat Daerah) di Kota Pekanbaru yang mencakup pada 46 

Instansi yang beralamatkan di Kompleks Perkantoran Pemerintah, Tenayan 

Raya Kota Pekanbaru. 
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3.3 Metode Pengumpulan Data 

Menurut Sekaran dan Bougie (2017:134) metode pengumpulan data 

merupakan bagian integral dari desain penelitian. Terdapat beberapa metode 

pengumpulan data, masing-masing dengan kelebihan dan kekurangnnya. 

Masalah yang diteliti dengan penggunaan metode yang tepat dapat 

meningkatkan nilai penelitian. Data yang terkumpul kemudian dianalisis 

berdasarkan acuan landasan teoritis, agar hasilnya berguna untuk hipotesis 

atau mengambil suatu keputusan. Metode pengumpulan data yang akan 

digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Menurut Sekaran dan 

Bougie (2017:170) kuesioner merupakan daftar pertanyaan tertulis yang telah 

dirumuskan sebelumnya dimana responden akan umencatat jawaban mereka. 

Teknik ini mengacu pada pertanyaan-pertanyaan yang sifatnya terbuka dan 

tertutup. Pertanyaan yang sifatnya tertutup diukur dengan menggunakan skala 

likert 1-5. 

Kuisioner tersebut diberikan atau dibagikan kepada pihak yang 

berkepentingan yang secara langsung berhubungan dengan masalah yang 

diteliti dengan batas waktu yang ditetapkan oleh peneliti. (Sekaran dan 

Bougie (2017:170) kelebihan utama dari kuesioner yang diberikan secara 

langsung adalah bahwa peneliti dapat mengumpulkan semua respon lengkap 

dalam periode waktu yang singkat. Keraguan apapun yang mungkin dimiliki 

oleh responden terhadap beberapa pertanyaan dapat diklarifikasi secara 

langsung. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah metode kuesiner yaitu metode kuantitaif. 
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3.4 Jenis dan Sumber Data 

1. Data Kuantitatif dan Kualitatif 

Chandrarin (2017:122) menjelaskan data kuantitatif adalah jenis 

data yang berupa angka-angka yang berasal dari perhitungan 

masingmasing atribut pengukuran variable Analisis yang dilakukan 

terhadap data yang diperoleh dari kuesioner yang dilakukan dengan 

pimpinan kimia farma di pekanbaru mengenai pengaruh akuntansi 

keprilakuan, gaya kepemimpinan, dan motivasi kerja terhadap kinerja 

manajerial. Data yang sudah diperoleh tersebut kemudian diolah dengan 

perangkat lunak (software) untuk kemudian dianalisis secara kuantitatif. 

Chandrarin (2017:123) menjelaskan data kualitatif adalah jenis 

data yang berupa penjelasan atau hasil jawaban kuesioner, yang diboboti 

dengan angka-angka sesuai dengan skala pengukuran yang digunakan. 

Mengenai sumber data yang penulis ambil di lapangan adalah 

berupa data kuantitatif yang kemudian di kualitatifkan agar memudahkan 

pembaca memahami hasil dari penelitian ini. 

 

3.5 Populasi dan Sampel 

3.5.1 Popolasi 

Menurut Sekaran dalam Sarjono (2006:121-123) populasi mengacu 

pada keseluruhan kelompok orang, kejadian atau hal minat yang ingin 

diketahui oleh peneliti. Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai OPD 
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(Organisasi Perangkat Daerah) di Kota Pekanbaru yang Jumlahnya 

Meliputi 48 Instansi. 

3.5.2 Sampel 

Sedangkan sampel menurut Sugiyono (2018:131) menyatakan 

bahwa sampel adalah bagian dari total dan karakteristik yang dimiliki oleh 

suatu populasi tersebut, dengan kata lain sampel merupakan metode dalam 

suatu penelitian yang dilakukan dengan cara mengambil sebagian atas 

setiap populasi yang hendak akan di teliti. Metode Pengambilan sampel 

pada penelitian ini menggunakan jenis Non probability sampling dengan 

teknik Purposive sampling. Menurut Sugiyono (2018:136) Non probability 

sampling merupakan teknik pengambilan sampel dengan tidak memberi 

peluang atau kesempatan yang sama kepada setiap anggota populasi saat 

akan dipilih sebagai sampel. Sedangkan teknik Purposive sampling 

menurut Sugiyono (2018:138) adalah pengambilan sampel dengan 

menggunakan beberapa pertimbangan tertentu sesuai dengan kriteria yang 

diinginkan untuk dapat menentukan jumlah sampel yang akan diteliti. 

Untuk membatasi jumlah sampel yang akan diteliti sesuai dengan 

kemampuan penulis oleh karena itu, peneliti hanya mengambil 26 Instansi 

(Organisasi Perangkat Daerah) OPD yang yang berkantor pada Kompleks 

perkantoran Walikota di Tenayan Raya. Kemudian dalam penelitian ini 

penulis menetapkan sampel yakni Pegawai (Organisasi Perangkat Daerah) 

OPD di Kota Pekanbaru yang memiliki Jabatan Dengan Klasifikasi Kepala 

Dinas, Sekertaris dan Kepala Sub Bagian umum. 
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3.6 Definisi Operasional Variabel 

Pengertian variabel menurut Indriantoro dan Supomo dalam Solikhun 

Arifin (2012) pada dasarnya adalah segala sesuatu yang dapat diberi berbagai 

macam nilai. Variabel yang menghubungkan antara variabel satu dengan 

variabel lainnya. 

Definisi Operasional Variabel dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

Tabel 3.6.1 

NO Variabel Definisi Operasional Indikator 

1 Gaya Kepemimpinan Pola Tindakan 

pemimpin secara 

keseluruhan, seperti 

yang dipersepsikan 

a. Mengambil 

Keputusan 

b. Kemampuan 

Memotivasi 

c. Kemampuan 

Komunikasi 

d. Lemampuan 

Mengendalikan 

e. Kemampuan 

Mengendalikan 

Emosi 

f. Kepemimpinan 

Partisipatif 

g. Kepemimpinan 

Direktif 

h. Kepemimpinan 

Suportif 

i. Prestasi  

2 Budaya Organisasi sebagai pola asumsi 

dasar yang 

diciptakan, 

ditemukan atau 

dikembangkan oleh 

suatu kelompok 

tertentu, terutama 

ketika mereka 

belajar dan 

beradaptasi untuk 

mengatasi masalah 

a. Berorientasi Tim 

b. Innovasi 
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eksternal dan 

internal dengan 

segala pertimbangan 

yang ada. 

3 Motivasi Kerja Motivasi kerja 

merupakan stimulus 

atau rangsangan bagi 

setiap pegawai untuk 

bekerja dan 

mencapai tujuan 

yang telah 

ditetapkan. 

a. Mencapai Tujuan 

b. Semangat Kerja 

c. Kondisi Pekerjaan 

4 Sistem Informasi 

Akuntansi 

Manajemen 

 

pengumpul dan 

penyimpan data dari 

semua aktivitas dan 

proses data menjadi 

informasi yang 

berguna, manajemen 

data-data, dan 

kontrol data 

a. Scope 

b. Timeliness 

c. Integration 

5 Kinerja Manajerial Kinerja menjadi 

gambaran mengenai 

tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu 

kegiatan dalam 

mewujudkan 

sasaran, tujuan, visi 

dan misi organisasi 

yang tertuang dalam 

strategi perencanaan 

suatu organisasi 

a. Perencanaan 

b. Investigasi 

c. Pengkoordinasian 

d. Evaluasi 

e. Pengawasan 

f. Pemilihan Staf 

g. Negosiasi 

h. Perwakilan 

 

 

3.7 Pengolahan Data 

1. Analisis Statistik Deskriptif 

Menurut Ghozali (2013) analisis statistik deskriptif digunakan 

untuk mengetahui karakteristik sampel yang digunakan dan 

menggambarkan variabel-variabel dalam penelitian. Analisis statistik 



70 
 

 
 

deskriptif meliputi jumlah, sampel, nilai minimum, nilai maksimum dan 

nilai rata-rata (mean) dari semua variabel. 

2. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

Nurgianto (2012:338) menjelaskan validitas berkaitan dengan 

permasalahan apakah instrument yang dimaksudkan untuk mengukur 

sesuatu itu memang dapat mengukur secara tepat sesuatu yang akan 

diukur tersebut. Ghozali (2013) menjelaskan uji validitas digunakan 

untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu 

kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 

untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan 

Pearson Correlation yaitu dengan cara menghitung korelasi antara 

nilai yang diperoleh dari pertanyaan-pertanyaan. Apabila Pearson 

Correlation yang didapat memiliki nilai di bawah 0,05 berarti data 

yang diperoleh adalah valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Nurgianto (2012:341) menjelaskan reliabilitas menunjukkan pada 

pengertian apakah sebuah instrument dapat mengukur sesuatu yang 

diukur secara konsisten dari waktu ke waktu. Ghozali (2013) 

menjelaskan uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. 

Dalam pengujian reliabillitas ini, peneliti menggunakan metode 
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statistik Cronbach Alpha. Jika nilai Cronbach Alpha lebih dari 0.60 

maka instrument dikatakan reliable. 

3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengukur apakah di dalam model 

regresi variabel dependen dan variabel independen keduanya 

mempunyai distribusi normal atau mendekati normal. Model regresi 

yang baik adalah memiliki distribusi normal atau mendekati normal. 

Dalam penelitian ini, uji normalitas menggunakan One-sample 

kolmogorov-smirnov. Suatu varibel dikatakan normal jika memiliki 

nilai signifikan di atas 0.05 (Ghozali, 2013) 

b. Uji Multikolonieritas 

Menurut Ghozali (2013) uji Multikolonieritas digunakan untuk 

mengetahui apakah ada hubungan atau korelasi diantara variable bebas 

(independen) pada model regresi. Multikolonieritas menyatakan 

hubungan antar sesama variabel independen. Uji multikolonieritas 

yang dilakukan dalam penelitian ini dengan cara menganalisis matriks 

korelasi antar variabel independen dan perhitungan nilai tolerance dan 

VIF (Variance Inflacation Factor). Nilai cutoff yang umum dipakai 

untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai tolerance < 

0,1 atau sama dengan nilai VIF > 10. Apabila nilai tolerance > 0,1 dan 

nilai VIF < 10, maka tidak terjadi multikolonieritas pada persamaan 

regresi penelitian. 
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c. Uji heteroskedastisitas 

Ghozali (2013) menjelaskan Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji 

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Cara mendeteksi 

ada atau tidaknya heteroskedastisitas salah satunya adalah melihat 

Grafik Plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu 

ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola 

tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED. Jika ada 

pola tertentu, seperti titiktitik yang ada membentuk pola tertentu yang 

teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 

mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 

4. Uji Hipotesis 

Dalam pengujian hipotesis digunakan analisis regresi linier 

berganda yang bertujuan untuk memprediksi besar variabel dependen 

dengan menggunakan data variabel independen yang sudah diketahui 

besarnya. Persamaan regresi berganda secara sistematis dapat dirumuskan 

sebagai berikut: 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + e 

Keterangan : 

Y   : Kinerja Manajerial  

α   : Konstanta 

X1   : Gaya Kepemimpinan 
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X2  : Budaya Organisasi 

X3  : Motivasi Kerja 

X4  : Sistem Informasi Akuntansi Manajemen 

β1,β2,β3,β4  : Koefisien dan Regresi  

e   : Error 

 Analisis linier berganda yang digunakan dalam penelitian ini 

berdasarkan Uji Simultan (Uji F), Uji Determinasi (R2), Uji Parsial (Uji T) 

pengujian Hipotesis dilakukan dengan: 

1. Uji Simultan (Uji F) 

Menurut Ghozali (2013) uji F merupakan uji yang digunakan 

untuk mengetahui terjadinya seluruh variabel bebasnya secara 

bersama-sama dengan mempunyai pengaruh yang memliki makna 

terhadap variabel terikat Pengujian tersebut dilaksanakan dengan cara 

membandingkan dari nilai Fhitung dengan Ftabel pada derajat kesalahan 

5% dalam arti (α = 0.05). Apabila nilai F hitung ≥ dari nilai F tabel, 

maka variabel bebasnya secara bersama-sama mempunyai pengaruh 

yang bermakna terhadap variabel terikat sehingga bisa diterima. 

2. Uji Determinasi (R
2
) 

Ghozali (2013) menjelaskan hasil uji koefisien determinasi 

(R2) mengukur seberapa besar kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. Koefisien determinasi (R²) 

digunakan untuk mengetahui besarnya presentase variasi dalam 

variabel bebas terhadap model dapat diterangkan oleh variabel terikat. 

Koefisien determinasi (R²) dinyatakan dalam bentuk presentase. Nilai 

koefisien determinasi berada diantara 0 dan 1. Nilai koefisien yang 
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kecil berarti kemampuan variable-variabel independen dalam 

menjelaskan variable dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati 

1 berarti variable-variabel independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

dependen. 

3. Uji Parsial (Uji t) 

Menurut Ghozali (2013) uji statistik t pada dasarnya 

menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independen secara 

individual dalam menerangkan variable dependen. Pengujian 

dilakukan dengan menggunakan pengujian 2 sisi yaitu 

membandingkan antara t hitung dengan t table, sehingga Ha akan 

diterima apabila nilai t hitung > t table dengan significancelevel 0,05 

(α=5%). 

Sebuah hipotesis dapat diterima atau ditolak dilihat dengan 

kriteria sebagai berikut: Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis 

ditolak ( koefisien regresi tidak signifikan). Dengan begitu berarti 

secara parsial variable independen tidak mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap variable dependen. 

Jika nilai signifikan ≤ 0,05 maka hipotesis diterima (koefisien 

regresi signifikan). Ini berarti secara parsial variable independen 

tersebut mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variable 

dependen.
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BAB V 

PENUTUP 

Berdasarkan pengujian hipotesis dan pembahasan hasil penelitian, pada bab 

ini akan dibicarakan kesimpulan dan saran yang bersifat sintetik dan sistematik, 

untuk lebih jelasnya akan dikemukakan satu persatu. 

5.1 Kesimpulan 

Dari hasil penelitian diperoleh simpulan sebagai berikut : 

1. Secara simultan atau secara bersamaan terdapat pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Sistem Informasi Akuntansi Manajemen 

berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Menejerial Pada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) Kota Pekanbaru. 

2. Secara parsial dan keseluruhan terdapat pengaruh Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Menejerial Pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kota 

Pekanbaru. 

3. Secara parsial keseluruahn terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Menejerial Pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kota Pekanbaru. 

4. Secara parsial keseluruhan terdapat pengaruh Sistem informasi Akuntansi 

Manajemen terhadap Kinerja Menejerial Pada Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD) Kota Pekanbaru. 
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5.2 saran 

Berdasarkan hasil penelitian seperti yang dipaparkan sebelumnya, maka pada 

bagian ini perlu diberikan saran kepada pihak yang terkait dengan penelitian ini. 

1. Untuk variabel Kinerja Menejerial disarankan kepada pegawai/pimpinan 

agar terus berusaha memberikan tenaga atau usaha-usaha melebihi kondisi 

biasa yang diharapkan agar suksesnya kinerja pekerjaan kearah yang lebih 

baik. 

2. Untuk variabel Gaya Kepemimpinan agar Pegawai/pimpinan lebih mampu 

untuk selalu sabar dalam memberikan pekerjaan kepada bawahan. 

3. Untuk variabel Motivasi Kerja disarankan kepada pimpinan OPD agar 

selalu mengikut sertakan Pegawainya dalam pengambilan keputusan. 

4. Untuk variabel Sistem informasi Akuntansi Manajemen disarankan kepada 

pimpinan/pegawai agar mampu dan bersedia membantu melaksanakan 

pekerjaan rekan kerja/bawahan yang lainnya. 

 

5.3 Keterbatasan 

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini memiliki beberapa 

keterbatasan yang dapat mempengaruhi hasil penelitian. Keterbatasan 

tersebut adalah sebagai berikut: 

1. Sebagaimana yang telah diulas pada kajian pustaka Gaya 

Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja Sistem informasi 

Akuntansi Manajemen dan Kinerja Manajerial sangatlah kompleks dan 

banyak sekali faktor-faktor yang mempengaruhinya, maka dalam 
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menggunakan hasil penelitian ini sebagai landasan kebijakan. Hal ini 

disadari peneliti sebagai keterbatasan. 

2. Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu penelitian hanya terbatas 

pada Gaya Kepemimpinan, tidak menjelaskan mengenai pengaruh tiap 

dimensi pada Gaya Kepemimpinan dan beberapa variable lain. 

3. Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data berupa kuisioner 

dengan skala interval berupa rating (skala Likert) sebagai skala 

pengukuran. Skala Likert yang digunakan dalam penelitian ini adalah 5, 

yaitu sangat setuju, setuju, kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak 

setuju. Kecenderungan kuisioner yang menggunakan skala ganjil adalah 

responden yang tidak memahami pertanyaan atau pernyataan kuisioner 

cenderung akan memberi jawaban setuju. 

4. Penelitian melibatkan subyek penelitian dalam jumlah terbatas, yakni 

sebanyak 78 orang, sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan 

pada kelompok subyek dengan jumlah yang besar.  
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Jurusan : Akuntansi Konsentrasi Manajemen 

A. Identitas       Ket :  

1. Nama    : ____________________(boleh Kosong) 

2. Jabatan   : _____________________ 

3. Jenis Kelamin          Laki laki     Perempuan 

4. Pendidikan Terakhir         D3/S1                      S2                           S3 

5. Lama Bekerja                           1 Thn                      1-3 Thn                   3-5 Thn 

                                                       Diatas 5 Thn 

Keterangan : 

1. SS  = Sangat Setuju                           4.  TB = Tidak Setuju 

2. S = Setuju          5. STS        = Sangat Tidak Setuju 

3. CS = Cukup Setuju 

B. Gaya Kepemimpinan 

No Keterangan SS S CS TS STS 

1 Mengambil Keputusan 

a. Saya selalu melibatkan partisipasi bawahan 

dalam setiap kegiatan 

     

2 b. Jika ada permasalahan, saya bersedia 

membantu dan memberikan solusi dalam 

rangka mencapai keputusan instansi. 

     

3 Kemampuan Memotivasi 

a. Saya selalu berusaha mendorong bawahan 

untuk meningkatkan kemampuan mereka 

     

4 b. Saya menghargai dan memuji bawahan yang 

mempunyai kinerja bagus. 

     

5 Kemampuan Komunikasi 

a. Saya mampu membuat hubungan yang baik 

dengan bawahan 

     

6 b. Saya mampu menggerakkan pegawai untuk 

memberikan pelayanan yang baik 

     



 
 

 
 

7 Kemampuan Mengendalikan 

a. Selalu memberikan arahan pada tugas yang 

penting. 

     

8 b. Pegawai mendapatkan arahan yang jelas dari 

pimpinan mengenai tugas yang diberikan 

     

9 Kemampuan Mengendalikan Emosi 

a. Saya menghargai pendapat para pegawai 

walaupun tidak sesuai dengan pendapat saya 

     

10 b. Jika mengoreksi kesalahan tidak menggunakan 

kata-kata yang kasar 

     

11 Kepemimpinan Partsipatif 

a. Berkemampuan melibatkan bawahan dalam 

setiap kegiatan. 

     

12 b. Menerima dan memperhatikan masukan setiap 

bawahan. 

     

13 c. Bersedia membantu jika terjadi permasalahan 

di tempat kerja 

     

14 Kepemimpinan Direktif 

a. Bekerja menumbuhkan akan pentingnya taat 

terhadap aturan pekerjaan 

     

15 b. Semua keputusan ada di tangan saya.      

16 Kepemimpinan Suportif 

a. Bekerja sambil memperhatikan konflik yang 

terjadi pada pegawai. 

     

17 b. Selalu memberikan solusi jika bawahan 

bertanya tentang permasalahan terkain dengan 

pekerjaan. 

     

18 c. Memiliki kemampuan yang baik dalam 

pengawasan terhadap bawahan. 

     

19 Prestasi 

a. Jika bawahan memiliki kinerja bagus, 

senantiasa memberikan pujian sebagai 

apresiasi. 

     

20 b. Mendorong bawahan agar pekerjaan tepat 

waktu. 

     

 



 
 

 
 

C. Budaya Organisasi 

NO Keterangan SS S CS TS STS 

21 Berorientasi Tim 

a. Setiap bekerja saya lebih mengutamakan 

terhadap pelayanan umum daripada 

kepentingan pribadi/kelompok 

     

22 b. Saya memotivasi Pegawai yang lain untuk 

bekerja lebih keras lagi agar kinerja meningkat 

     

23 c. Jika timbul permasalahan di tempat kerja 

selalu diselesaikan bersama-sama. 

     

24 d. Saya mampu memberikan ide kreatif untuk 

kemajuan Pelayanan 

     

25 e. Pelayanan yang diberikan sesuai dengan 

prosedur yang telah ditetapkan 

     

26  f. Saya mematuhi aturan yang ada di tempat kerja      

27 g. Setiap pekerjaan selesai kita mengevaluasi 

masalah yang ada  

     

28 h. Saya menyampaikan masukan di dalam 

lingkungan kerja guna memajukan Pelayanan 

     

29 Innovasi  

a. Dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, anda 

dapat melakukan inovasi baru yang 

memberikan citra 

     

30 b. Dalam mengambil suatu keputusan, anda 

menanggung semua resiko 

     

31 c. Mempertimbangkan pada suatu detail yang 

cermat terhadap pekerjaan 

     

32 d. Mencapai target tanpa melupakan sistem dan 

prosedur 

     

33 e. Selalu mencentuskan gagasan baru dalam 

mencapai target kerja 

     

34 f. Mengutamakan kemajuan organisasi 

dibandingkan kepentingan individu 

     

 

D. Motivasi Kerja 

No Keterangan SS S CS TS STS 

35 

Mencapai Tujuan 

a. Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan 

pokok sehari-hari. 

     

36 
b. Pemerintah memberikan gaji kepada karyawan 

agar bekerja dengan baik. 

     



 
 

 
 

37 
c. Saya mendapatkan kenaikan gaji setiap periode 

tertentu. 

     

38 
Semangat Kerja 

a. Saya mendapatkan gaji lembur dari Pemerinta 

     

39 
b. Saya mendapatkan bonus yang besar di akhir 

tahun. 

     

40 c. Saya mendapatkan tunjangan dari Pemerintah      

41 
d. Saya mendapatkan tunjangan bensin dari 

Pemerintah 

     

42 
e. Saya mendapatkan tunjangan pulsa dari 

Pemerintah 

     

43 
f. Saya mendapatkan tunjangan makan dari 

Pemerintah 

     

44 

Kondisi Pekerjaan 

a. Hubungan antar pegawai lain terjalin dengan 

baik. 

     

45 
b. Hubungan Pegawai dengan atasan berjalan 

dengan baik. 

     

46 
c. memberikan penghargaan bagi Pegawai yang 

berprestasi. 

     

47 d. Prestasi Pegawai selalu dinilai dengan adil.      

48 

e. Saya mendapatkan pengakuan dan 

penghargaan dari teman kerja saat berhasil 

melakukan pekerjaan dengan baik. 

     

 

E. Sistem Informasi Akuntansi Manajemen 
N0 Keterangan SS S CS TS STS 

49 Scope 

a. Informasi yang berhubungan dengan kejadian 

yang mungkin akan terjadi dimasa yang akan 

datang, misalnya peraturan baru 

     

50 b. Informasi non ekonomi, seperti misalnya 

selera/ keinginan masyarakat, sikap pegawai, 

relasi kerja, sikap pemerintah, dan lembaga lain 

     

51 c. Informasi tentang faktor eksternal, misalnya 

kondisi ekonomi, pertumbuhan penduduk, 

perkembangan teknologi. 

     



 
 

 
 

52 d. Informasi non keuangan yang berkaitan dengan 

aktivitas tempat kerja seperti informasi isu 

dimasyarakat, efisiensi kerja, absensi pegawai. 

     

53 Timeliness 

a. Informasi yang dibutuhkan tersedia seketika 

ketika diminta 

     

54 b. Informasi disampaikan pada anda segera 

setelah pemrosesan diselesaikan 

     

55 c. Laporan disediakan seringkali berdasar pada 

basis yang sistematis, misalnya laporan harian, 

laporan mingguan 

     

56 d. Tidak terdapat penundaan waktu antara 

terjadinya peristiwa dan informasi relevan yang 

dilaporkan pada anda. 

     

57 Integration 

a. Informasi tentang pengaruh keputusan anda 

terhadap keseluruhan bagian dan pengaruh 

keputusan pihak lain pada bidang tanggung 

jawab anda. 

     

58 b. Informasi tentang target yang tepat bagi 

aktivitas dari semua bagian dalam kendali anda. 

     

59 c. Informasi yang berkaitan dengan pengaruh 

yang ditimbulkan oleh keputusan anda pada 

kinerja anda pimpin. 

     

       

 
 
 

F. Kinerja Manajerial 
N0 Keterangan SS S CS TS STS 

60 Perencanaan 

Kinerja Anda dalam menentukan tujuan, kebijakan 

dan tindakan/pelaksanaan, penjadwalan kerja, 

penganggaran, merancang prosedur. 

     

61 Investigasi 

Kinerja anda dalam mengumpulkan dan 

menyampaikan informasi untuk catatan, laporan 

dan mengukur hasil, analisis pekerjaan 

     

62 Pengkoordinasian 

Kinerja anda dalam tukar menukar informasi 

dengan orang di bagian organisasi yang lain untuk 

mengkaitkan dan menyesuaikan program, 

memberitahu bagian lain, hubungan dengan 

     



 
 

 
 

manajer lain 

63 Evaluasi 
Kinerja anda dalam menilai dan mengukur kinerja 

yang diamati atau dilaporkan, penilaian pegawai, 

penilaian catatan hasil, penilaian laporan dll 

     

64 Pengawasan 

Kinerja anda dalam mengarahkan, memimpin dan 

mengembangkan bawahan, membimbing, melatih 

dan menjelaskan peraturan kerja pada bawahan, 

memberikan tugas pekerjaan dan menangani 

keluhan 

     

65 Pemilihan Staf 

Kinerja anda dalam mempertahankan angkatan 

kerja, merekrut, mewawancarai dan memilih 

pegawai baru, menempatkan, mempromosikan dan 

memutasi pegawai 

     

66 Negosiasi 

Kinerja Anda dalam melakukan pembelian, atau 

melakukan kontrak kerja 

     

67 Perwakilan 

Kinerja anda dalam menghadiri pertemuan dengan 

Kelompok Masyarakat, pertemuan perkumpulan 

Pekerjaan, pidato untuk acara kemasyarakatan, 

pendekatan ke masyarakat, mempromosikan tujuan 

umum Pemerintah 

     

 

 

 

 



 
 

 
 

LAMPIRAN 2 
                      TABULASI GAYA KEPEMIMPINAN 

VARIABEL (X1) 

TOTAL 
Responden Gender 

Lama 

Bekerja 

PERNYATAAN 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3,9 

2 1 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4,1 

3 1 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3,7 

4 1 4 5 4 4 4 3 5 3 4 5 5 5 4 4 4 3 5 3 4 5 5 4,2 

5 1 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 4,3 

6 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3,9 

7 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 3,8 

8 2 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4,1 

9 1 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4 5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 5 4,3 

10 1 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3,9 

11 0 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 3,9 

12 1 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 3,6 

13 1 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 4 

14 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4,1 

15 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 

16 1 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4,4 

17 1 4 5 4 5 3 3 3 4 4 4 5 5 4 5 3 3 3 4 4 4 5 4 

18 1 4 4 3 4 5 4 4 3 3 4 3 4 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3,7 

19 1 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3,8 

20 1 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3,7 

21 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3,8 

22 1 4 5 4 4 3 5 4 5 4 3 4 5 4 4 3 5 4 5 4 3 4 4,1 

23 0 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3,9 



 
 

 
 

24 0 4 5 4 4 5 4 3 4 4 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4,3 

25 1 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 5 5 4 5 4,5 

26 1 4 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4,2 

27 1 4 4 5 4 3 4 5 3 3 3 4 4 5 4 3 4 5 3 3 3 4 3,8 

28 1 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4,2 

29 1 4 3 4 5 4 4 4 3 5 4 3 3 4 5 4 4 4 3 5 4 3 3,9 

30 1 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4,1 

31 1 4 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4,3 

32 1 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4,6 

33 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 0 4 4 5 4 3 4 5 3 3 5 4 4 5 4 3 4 5 3 3 5 4 4 

35 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4,2 

36 1 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 3 3 4 5 4 3 4 5 4 4 3 3,9 

37 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4,2 

38 0 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 3,9 

39 1 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3,7 

40 1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3,9 

41 1 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4,6 

42 1 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4,6 

43 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 

44 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4,4 

45 1 4 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 4,4 

46 1 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4,5 

47 1 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4,5 

48 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

49 1 4 4 3 4 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 4 5 3 4 5 4 4 

50 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4,2 

51 1 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4,1 

52 1 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 4 3,7 



 
 

 
 

53 1 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4,4 

54 0 4 3 4 5 4 3 4 3 5 4 3 3 4 5 4 3 4 3 5 4 3 3,8 

55 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4,2 

56 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 3,8 

57 1 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 4,3 

58 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 3 5 5 4 4 4 3 4 5 4 3 4,1 

59 1 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 3,9 

60 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4,2 

61 1 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 4 3,8 

62 1 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4,1 

63 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3,8 

64 1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4,2 

65 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 5 5 5 4 4 4 3 4 5 4 5 4,3 

66 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4,1 

67 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 3,9 

68 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3,8 

69 1 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

70 1 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3,6 

71 1 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4,4 

72 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

73 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 3,8 

74 0 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4,2 

75 1 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4,2 

76 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4,1 

77 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 

78 1 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4,5 

                        

                         
         



 
 

 
 

 

 

         

         

         

         

         

         

          

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

LAMPIRAN 3 
                TABULASI BUDAYA ORGANISASI 

VARIABEL (X2) 

TOTAL 
Responden Gender 

Lama 

Bekerja 

PERNYATAAN 

21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 

1 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 

2 1 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4,071429 

3 1 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3,714286 

4 1 4 5 4 4 4 3 5 3 4 5 5 3 4 5 5 4,214286 

5 1 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 3 4 4 5 4,214286 

6 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 

7 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 3 3 5 4 3,785714 

8 2 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,142857 

9 1 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4 5 5 4 4 5 4,357143 

10 1 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3,857143 

11 0 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 3 3 5 3 3,785714 

12 1 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 4 3 5 3,714286 

13 1 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 

14 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4,071429 

15 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,071429 

16 1 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,428571 

17 1 4 5 4 5 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4,071429 

18 1 4 4 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3,571429 

19 1 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3,857143 

20 1 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,785714 

21 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3,785714 



 
 

 
 

22 1 4 5 4 4 3 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4,071429 

23 0 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 

24 0 4 5 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4,357143 

25 1 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4,571429 

26 1 4 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4,285714 

27 1 4 4 5 4 3 4 5 3 3 3 4 3 3 3 4 3,642857 

28 1 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 

29 1 4 3 4 5 4 4 4 3 5 4 3 3 5 4 3 3,857143 

30 1 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4,071429 

31 1 4 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4,357143 

32 1 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4,642857 

33 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 0 4 4 5 4 3 4 5 3 3 5 4 3 3 5 4 3,928571 

35 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 

36 1 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 3 5 4 4 3 3,928571 

37 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4,214286 

38 0 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3,857143 

39 1 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3,714286 

40 1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 

41 1 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,571429 

42 1 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4,571429 

43 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 4 5 4 

44 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4,428571 

45 1 4 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 3 5 4 5 4,357143 

46 1 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4,5 

47 1 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4,5 

48 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

49 1 4 4 3 4 4 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 4 

50 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 



 
 

 
 

51 1 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4,071429 

52 1 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3,571429 

53 1 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4,357143 

54 0 4 3 4 5 4 3 4 3 5 4 3 3 5 4 3 3,785714 

55 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4,214286 

56 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3,642857 

57 1 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 3 4 5 5 4,285714 

58 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4,071429 

59 1 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 

60 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,285714 

61 1 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3,714286 

62 1 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 4 5 4,071429 

63 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,857143 

64 1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 

65 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4,357143 

66 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

67 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 3 3 5 3 3,785714 

68 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,857143 

69 1 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

70 1 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3,571429 

71 1 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,428571 

72 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

73 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 3 3 5 4 3,785714 

74 0 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 

75 1 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4,214286 

76 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4,071429 

77 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,071429 

78 1 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,5 

 



 
 

 
 

 

  



 
 

 
 

LAMPIRAN 4 
                TABULASI MOTIVASI KERJA 

VARIABEL (X3) 

TOTAL 
Responden Gender 

Lama 

Bekerja 

PERNYATAAN 

35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 

1 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 

2 1 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4,071429 

3 1 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3,714286 

4 1 4 5 4 4 4 3 5 3 4 5 5 3 4 5 5 4,214286 

5 1 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 3 4 4 5 4,214286 

6 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 

7 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 3 3 5 4 3,785714 

8 2 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,142857 

9 1 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4 5 5 4 4 5 4,357143 

10 1 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3,857143 

11 0 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 3 3 5 3 3,785714 

12 1 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 4 3 5 3,714286 

13 1 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 

14 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4,071429 

15 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,071429 

16 1 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,428571 

17 1 4 5 4 5 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4,071429 

18 1 4 4 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3,571429 

19 1 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3,857143 

20 1 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,785714 

21 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3,785714 

22 1 4 5 4 4 3 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4,071429 

23 0 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 



 
 

 
 

24 0 4 5 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4,357143 

25 1 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4,571429 

26 1 4 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4,285714 

27 1 4 4 5 4 3 4 5 3 3 3 4 3 3 3 4 3,642857 

28 1 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 

29 1 4 3 4 5 4 4 4 3 5 4 3 3 5 4 3 3,857143 

30 1 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4,071429 

31 1 4 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4,357143 

32 1 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4,642857 

33 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 0 4 4 5 4 3 4 5 3 3 5 4 3 3 5 4 3,928571 

35 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 

36 1 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 3 5 4 4 3 3,928571 

37 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4,214286 

38 0 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3,857143 

39 1 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3,714286 

40 1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 

41 1 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,571429 

42 1 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4,571429 

43 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 4 5 4 

44 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4,428571 

45 1 4 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 3 5 4 5 4,357143 

46 1 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4,5 

47 1 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4,5 

48 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

49 1 4 4 3 4 4 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 4 

50 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 

51 1 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4,071429 

52 1 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3,571429 



 
 

 
 

53 1 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4,357143 

54 0 4 3 4 5 4 3 4 3 5 4 3 3 5 4 3 3,785714 

55 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4,214286 

56 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3,642857 

57 1 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 3 4 5 5 4,285714 

58 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4,071429 

59 1 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,928571 

60 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,285714 

61 1 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3,714286 

62 1 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 4 5 4,071429 

63 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,857143 

64 1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 

65 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4,357143 

66 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

67 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 3 3 5 3 3,785714 

68 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,857143 

69 1 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

70 1 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3,571429 

71 1 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,428571 

72 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

73 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 3 3 5 4 3,785714 

74 0 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,214286 

75 1 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4,214286 

76 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4,071429 

77 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4,071429 

78 1 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4,5 

                   

 
 

   



 
 

 
 

 

  

   

   

   

   

   

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

LAMPIRAN 5 
             SISTEM INFORMASI AKUNTANSI MANAJEMEN 

VARIABEL (X4) 

TOTAL 
Responden Gender 

Lama 

Bekerja 

PERNYATAAN 

49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 

1 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3,909091 

2 1 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4,090909 

3 1 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3,727273 

4 1 4 5 4 4 4 3 5 3 4 5 5 5 4,272727 

5 1 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 5 4,363636 

6 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3,909091 

7 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 4 3,818182 

8 2 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4,090909 

9 1 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4 5 5 4,363636 

10 1 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 

11 0 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 4 3,909091 

12 1 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 3,636364 

13 1 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 4 4 

14 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4,181818 

15 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 

16 1 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4,454545 

17 1 4 5 4 5 3 3 3 4 4 4 5 5 4,090909 

18 1 4 4 3 4 5 4 4 3 3 4 3 4 3,727273 

19 1 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3,818182 

20 1 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3,727273 

21 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3,818182 

22 1 4 5 4 4 3 5 4 5 4 3 4 5 4,181818 

23 0 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3,909091 



 
 

 
 

24 0 4 5 4 4 5 4 3 4 4 5 5 5 4,363636 

25 1 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 4,545455 

26 1 4 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4,272727 

27 1 4 4 5 4 3 4 5 3 3 3 4 4 3,818182 

28 1 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4,181818 

29 1 4 3 4 5 4 4 4 3 5 4 3 3 3,818182 

30 1 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4,181818 

31 1 4 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4,363636 

32 1 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4,636364 

33 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 0 4 4 5 4 3 4 5 3 3 5 4 4 4 

35 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 5 4,272727 

36 1 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 3 3 3,818182 

37 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4,272727 

38 0 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3,909091 

39 1 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3,727273 

40 1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,909091 

41 1 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4,636364 

42 1 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4,636364 

43 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 

44 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4,454545 

45 1 4 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 5 4,454545 

46 1 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4,545455 

47 1 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4,545455 

48 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

49 1 4 4 3 4 4 4 5 3 4 5 4 4 4 

50 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4,272727 

51 1 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4,181818 

52 1 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3,727273 



 
 

 
 

53 1 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4,454545 

54 0 4 3 4 5 4 3 4 3 5 4 3 3 3,727273 

55 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4,272727 

56 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3,818182 

57 1 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 5 4,363636 

58 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 3 5 4,181818 

59 1 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 3,909091 

60 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4,181818 

61 1 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 4 4 3,818182 

62 1 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4,181818 

63 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3,818182 

64 1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4,181818 

65 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 5 5 4,363636 

66 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4,181818 

67 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 3 4 3,909091 

68 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3,818182 

69 1 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

70 1 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3,636364 

71 1 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4,454545 

72 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

73 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 5 4 4 3,818182 

74 0 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4,181818 

75 1 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4,181818 

76 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4,181818 

77 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 

78 1 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4,545455 

                

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

  

 

  



 
 

 
 

LAMPIRAN 6 
           VARIABEL KINERJA MANAJERIAL 

 VARIABEL (Y) 

TOTAL  
Responden Gender 

Lama 

Bekerja 

PERNYATAAN 
 60 61 62 63 64 65 66 67 
 1 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3,875 

 2 1 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4,125 

 3 1 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3,625 

 4 1 4 5 4 4 4 3 5 3 4 4 

 5 1 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4,25 

 6 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3,875 

 7 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 3,625 

 8 2 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 

 9 1 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4,25 

 10 1 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 

 11 0 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3,875 

 12 1 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3,5 

 13 1 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 

 14 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4,125 

 15 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3,875 

 16 1 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4,25 

 17 1 4 5 4 5 3 3 3 4 4 3,875 

 18 1 4 4 3 4 5 4 4 3 3 3,75 

 19 1 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3,75 

 20 1 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3,625 

 21 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3,875 

 22 1 4 5 4 4 3 5 4 5 4 4,25 

 23 0 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3,875 

 



 
 

 
 

24 0 4 5 4 4 5 4 3 4 4 4,125 

 25 1 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4,5 

 26 1 4 5 4 4 4 3 4 5 5 4,25 

 27 1 4 4 5 4 3 4 5 3 3 3,875 

 28 1 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4,125 

 29 1 4 3 4 5 4 4 4 3 5 4 

 30 1 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4,125 

 31 1 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4,125 

 32 1 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4,625 

 33 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 34 0 4 4 5 4 3 4 5 3 3 3,875 

 35 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4,125 

 36 1 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 

 37 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4,25 

 38 0 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3,875 

 39 1 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3,625 

 40 1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3,875 

 41 1 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4,5 

 42 1 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4,625 

 43 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3,875 

 44 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4,25 

 45 1 4 5 4 5 5 4 4 3 5 4,375 

 46 1 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4,375 

 47 1 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4,5 

 48 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 49 1 4 4 3 4 4 4 5 3 4 3,875 

 50 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4,125 

 51 1 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4,125 

 52 1 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3,75 

 



 
 

 
 

53 1 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4,375 

 54 0 4 3 4 5 4 3 4 3 5 3,875 

 55 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4,25 

 56 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3,875 

 57 1 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4,125 

 58 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4,25 

 59 1 4 4 4 5 3 4 3 4 4 3,875 

 60 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 61 1 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3,875 

 62 1 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 

 63 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3,75 

 64 1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4,125 

 65 1 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4,25 

 66 0 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4,25 

 67 1 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3,875 

 68 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3,75 

 69 1 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 

 70 1 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3,5 

 71 1 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4,25 

 72 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 73 1 4 4 5 4 3 4 3 3 3 3,625 

 74 0 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4,125 

 75 1 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4,25 

 76 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4,125 

 77 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3,875 

 78 1 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4,375 

 

             
 



 
 

 
 

  

 

  



 
 

 
 

Lampiran 7 

UJI VALIDASI  

Variabel No 

Pertanyaan 

Corrected Item-Total 

Correlation  

(R Hitung)  

R Tabel Keterangan 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X1) 

P1.X1 0,701 0,19 VALID 

P2.X1 0,594 0,19 VALID 

P3.X1 0,343 0,19 VALID 

P4.X1 0,594 0,19 VALID 

P5.X1 0,267 0,19 VALID 

P6.X1 0,199 0,19 VALID 

P7.X1 0,445 0,19 VALID 

P8.X1 0,498 0,19 VALID 

P9.X1 0,346 0,19 VALID 

P10.X1 0,628 0,19 VALID 

P11.X1 0,701 0,19 VALID 

P12.X1 0,594 0,19 VALID 

P13.X1 0,343 0,19 VALID 

P14.X1 0,594 0,19 VALID 

P15.X1 0,267 0,19 VALID 

P16.X1 0,199 0,19 VALID 

P17.X1 0,445 0,19 VALID 

P18.X1 0,498 0,19 VALID 

P19.X1 0,346 0,19 VALID 

P20.X1 0,628 0,19 VALID 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

P1.X2 0,701 0,19 VALID 

P2.X2 0,594 0,19 VALID 

P3.X2 0,343 0,19 VALID 

P4.X2 0,594 0,19 VALID 



 
 

 
 

P5.X2 0,267 0,19 VALID 

P6.X2 0,199 0,19 VALID 

P7.X2 0,445 0,19 VALID 

P8.X2 0,498 0,19 VALID 

P9.X2 0,346 0,19 VALID 

P10.X2 0,628 0,19 VALID 

P11.X2 0,445 0,19 VALID 

P12.X2 0,498 0,19 VALID 

P13.X2 0,346 0,19 VALID 

P14.X2 0,628 0,19 VALID 

Motivasi Kerja 

(X3) 

P1.X3 0,701 0,19 VALID 

P2.X3 0,594 0,19 VALID 

P3.X3 0,343 0,19 VALID 

P4.X3 0,594 0,19 VALID 

P5.X3 0,267 0,19 VALID 

 P6.X3 0,199 0,19 VALID 

P7.X3 0,445 0,19 VALID 

P8.X3 0,498 0,19 VALID 

P9.X3 0,346 0,19 VALID 

P10.X3 0,628 0,19 VALID 

P11.X3 0,445 0,19 VALID 

P12.X3 0,498 0,19 VALID 

P13.X3 0,346 0,19 VALID 

P14.X3 0,628 0,19 VALID 

Sistem 

Informasi 

Akuntansi 

Manajemen 

(X4) 

P1.X4 0,701 0,19 VALID 

P2.X4 0,594 0,19 VALID 

P3.X4 0,343 0,19 VALID 

P4.X4 0,594 0,19 VALID 

P5.X4 0,267 0,19 VALID 



 
 

 
 

P6.X4 0,199 0,19 VALID 

P7.X4 0,445 0,19 VALID 

P8.X4 0,498 0,19 VALID 

P9.X4 0,346 0,19 VALID 

P10.X4 0,628 0,19 VALID 

P11.X4 0,701 0,19 VALID 

Kinerja 

Menejerial (Y) 

P1.Y 0,701 0,19 VALID 

P2.Y 0,594 0,19 VALID 

P3.Y 0,343 0,19 VALID 

P4.Y 0,594 0,19 VALID 

P5.Y 0,267 0,19 VALID 

P6.Y 0,199 0,19 VALID 

P7.Y 0,445 0,19 VALID 

P8.Y 0,498 0,19 VALID 

 

 DAN 

REABILI

TAS 

 

Lampira

n  

UJI 

NORMA

LITAS 

Variabel Cronbach Alpha Kriteria Keterangan 

Gaya Kepemimpinan (X1) 0.984 0.600 Reliabel 

Budaya Organisasi (X2) 0.987 0.600 Reliabel 

Motivasi Kerja (X3) 0.987 0.600 Reliabel 

Sistem Informasi Akuntansi 

Manajemen (X4) 0.986 0.600 Reliabel 

Kinerja Menejerial (Y) 0.995 0.600 Reliabel 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 9 



 
 

 
 

UJI LINIERITAS 

Variabel Linearity F-Deviation from Linierity Ket 

F Sig F Sig 

 (Y) terhadap (X1) 33.395 .000 1.626 .083 Linear 

 (Y) terhadap (X2) 29.400 .000 1.238 .262 Linear 

 (Y) terhadap (X3) 30.589 .000 .994 .469 Linear 

(Y) terhadap (X4) 30.489 .000 .894 .369 Linear 

 

UJI MULTIKOLINEARITAS 

Coefficients
a
 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

X1 .514 1.946 

X2 .523 1.910 

X3 

X4 

.556 

.523 

1.798 

1.910 

a. Dependent Variable: Y 

 

UJI SIMULTAN (UJI F) 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 226.854 3 75.618 29.688 .000
b
 

Residual 178.295 70 2.547   

Total 405.149 73    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X4, X3, X1 

 

UJI PARSIAL (UJI T) 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.215 .889  1.367 .176 

X1 .219 .102 .238 2.148 .035 

X3 .250 .086 .319 2.909 .005 

X4 .255 .087 .311 2.927 .005 

a. Dependent Variable: Y 

Excluded Variablesa 



 
 

 
 

Model Beta In t Sig. Partial Correlation Collinearity 
Statistics 

Tolerance 

1 X2 .
b
 . . . .000 

 

UJI KOEFISIEN DETERMINASI (R
2
) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .748
a
 .560 .541 1.596 

a. Predictors: (Constant), X4, X3, X1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

 
 



 
 

 
 



 
 

 
 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

Lampiran 11 
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