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ABSTRAK 

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN BUDAYA 

ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA BADAN 

KEUANGAN  DAN ASET DAERAH (BKAD) KABUPATEN INDRAGIRI 

HILIR 

RINDU RIANA 

NIM. 12070121726 

Penelitian ini dilatar belakangi dengan kepemimpinan transformasional yang 

menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja, fenomena kepemimpinan 

transformasional pada BKAD terkadang mereka kurang memperhatikan 

kebutuhan pegawai dan tidak memberikan motivasi yang cukup. Akibatnya, 

pegawai merasa kurang bergairah dan semangat dalam bekerja, sehingga tidak 

termotivasi untuk melakukan perbaikan yang diharapkan oleh pemimpin. Begitu 

juga dengan variabel budaya organisasi kurang disiplin dan cekatan sehingga 

kinerja kurang optimal. Penelitian ini dilakukan pada Badan Keuangan Dan Aset 

Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Budaya 

Organisasi (X2) Terhadap Kinerja pegawai (Y) pada Badan Keuangan Dan Aset 

Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir, baik secara parsial maupun secara 

simultan. Adapun populasi dalam penelitian ini seluruh Pegawai Badan Keuangan 

Dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir yang berjumlah 58 orang. 

Metode penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan total sampling. Data 

yang digunakan dalam penelitian ini mencakup data primer dan sekunder. Analisis 

data dilakukan secara kuantitatif dengan menggunakan regresi linier berganda, 

dan pengolahan data dilakukan dengan bantuan program SPSS versi 25. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa variabel Kepemimpinan Transformasional dan 

Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai baik secara parsial 

maupun secara simultan. Hasil koefisien determinasi sebesar 63,7%, sedangkan 

sisanya sebesar 36,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diamati dalam 

penelitian ini. 

Kata Kunci:  Kepemimpinan Transformasinal, Budaya Organisasi dan 

Kinerja Pegawai  
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND 

ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT THE 

REGIONAL FINANCE AND ASSETS AGENCY (BKAD) OF INDRAGIRI 

HILIR REGENCY 

RINDU RIANA 

NIM. 12070121726 

This research is based on the background of transformational leadership which is 

one of the factors that affect performance, the phenomenon of transformational 

leadership in BKAD sometimes they do not pay attention to the needs of 

employees and do not provide enough motivation. As a result, employees feel less 

enthusiastic and enthusiastic in their work, so they are not motivated to make the 

improvements expected by leaders. Likewise, the variables of organizational 

culture are less disciplined and dexterous so that performance is less than 

optimal. This research was conducted at the Regional Finance and Assets Agency 

(BKAD) of Indragiri Hilir Regency. The purpose of this study is to determine the 

Influence of Transformational Leadership (X1) and Organizational Culture (X2) 

on Employee Performance (Y) at the Regional Finance and Assets Agency 

(BKAD) of Indragiri Hilir Regency, both partially and simultaneously. The 

population in this study is all Employees of the Regional Finance and Assets 

Agency (BKAD) of Indragiri Hilir Regency which totals 58 people. The method of 

determining the sample in this study uses total sampling. The data used are 

primary and secondary data. The data analysis method in this study is 

quantitative using multiple linear regression tests and the data is analyzed using 

the SPSS version 25 program. The results of the study show that the variables of 

Transformational Leadership and Organizational Culture affect Employee 

Performance both partially and simultaneously. The result of the determination 

coefficient was 63.7%, while the remaining 36.3% was influenced by other 

variables that were not observed in this study. 

Keywords:  Transformational Leadership, Organizational Culture and  

Employee Performance  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan kebutuhan utama untuk dapat 

menjalankan segala kegiatan yang ada diberbagai bidang dalam organisasi. 

Berhasil atau tidaknya pencapain suatu organisasi sangat bergantung dari 

keterampilan dan keahlian sumber daya manusianya. Sumber daya manusia 

yang tepat di dalam sebuah organisasi dapat memberikan dapak positif, 

sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dengan baik dan membentuk 

kesinergian antara atasan dan bawahan. 

Sumber daya manusia pada suatu intansi pemerintahan dituntut untuk 

memiliki kinerja yang maksimal, karena sudah seharunya intansi pemerintah 

dapat melaksanakan tugasnya dengan baik serta dapat memberikan pelayanan 

administratif kepada seluruh perangkat daerah. Dalam menghadapi kondisi 

seperti ini, maka intansi pemerintah harus memiliki sumber daya manusia 

yang berkualitas dan handal.  

Sumber daya manusia yang saat ini dibutuhkan adalah sumber daya 

manusia yang memiliki kinerja yang optimum terhadap tujuan intansi 

pemerintah, karena keberhasilan tujuan intansi pemerintah sangat dipengaruhi 

oleh kinerja sumber daya manusianya terutama para pegawainya. Selain itu, 

dengan sumber daya manusia yang berkualitas, diharapkan dapat menjadi 

tolak ukur dalam melihat kemampuan pengambilan keputusan dengan cepat 
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dan tepat agar hasil yang dicapai dapat semakin maksimal (Nasri, Tamsah & 

Firman, 2018). 

Dalam rangka memberikan pelayanan yang baik, pemerintah 

mengeluarkan Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2004 yang menekankan 

pada pemberdayaan pemerintah daerah untuk meningkatkan kesejahteraan 

rakyat, memberdayakan masyarakat, dan menjamin demokrasi. Proses 

transformasi, perlindungan hukum dan jaminan hidup lainnya. Kewenangan 

yang diberikan oleh undang-undang lebih didasarkan pada persyaratan 

akuntabilitas publik, yaitu sistem akuntabilitas pemerintah terhadap kelompok 

layanan. Wujud dan komitmen akuntabilitas publik yang sesungguhnya hanya 

tercermin dalam bentuk kinerja, termasuk kinerja perencanaan, kelembagaan 

dan aparatur pemerintah (Lian, 2017). 

Menurut Mangkuprawira (2014) mengatakan bahwa kinerja adalah 

hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat 

dari karyawan serta organisasi bersangkutan. Selanjutnya menurut 

Mangkunegara (2014) berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan 

dalam melaksnakan tugasnya   sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

Setiap departemen dalam pemerintahan harus meningkatkan kinerja 

pegawainya agar dapat mengimbangi tantangan yang dihadapi oleh 

pemerintah secara keseluruhan. Karena otoritas publik selalu membutuhkan 

pegawai untuk kinerja yang benar dari tugas dan tanggung jawab mereka. 
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Efisiensi mengacu pada dapat atau tidaknya hasil yang diharapkan dapat 

dicapai, efisiensi adalah hasil dari tingkat kinerja suatu tugas tertentu yang 

harus diselesaikan. Efektivitas disisi lain, tergantung pada seberapa baik 

berbagai kontribusi yang telah dilaksanakan. Ekspektasi kinerja individu 

dibingkai sebagai pekerjaan yang harus diselesaikan pada waktu tertentu 

(Sidin & Della, 2021).  

Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir 

merupakan salah satu lembaga teknis daerah yang bergerak dipengelolaan 

keuangan daerah dalam hal pertanggungjawaban keuangan daerah 

diwujudkan dalam bentuk laporan keuangan. Laporan keuangan tersebut 

merupakan wujud dari penguatan transparansi dan akuntabilitas. Terkait 

dengan pertanggungjawaban Keuangan Daerah. 

Berikut ini adalah data jumlah pegawai ASN Badan Keuangan dan 

Aset Daerah (BKAD) di Kantor Bupati Kabupaten Indragiri Hilir Provinsi 

Riau. 

Tabel 1. 1 

Daftar Jumlah ASN Pada Kantor BKAD Tahun 2020-2023 

Tahun Jumlah Pegawai 

2020 57 

2021 51 

2022 53 

 2023 58 

Sumber : Kantor BKAD (2023) 

 

Pada tabel 1.1 diketahui bahwa Badan Keuangan Dan Aset Daerah 

(BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir  jumlah pegawai tahun 2023 sebanyak 58 

pegawai dengan status Aparatur Sipil Negara (ASN). 
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Tabel 1. 2 

Rekapitulasi Rata-Rata Hasil 

Penilaian Kinerja Pegawai BKAD (2020-2023) 

 
 

NO 

 

Unsur – 

unsur 

Tahun 

2020 
 

Ket 

Tahun 

2021 
 

Ket 

Tahun 

2022  
 

Ket 

Tahun 

2023  
 

Ket 

1 a. SKP 78 Baik 76 Baik 84 Baik 82 Baik 

 

2 
b. Perilaku 

kerja 
        

 1. 

Orientasi 

Pelayana

n 

 

73 

 

Cukup 

 

73 

 

Cukup 

 

81 

 

Baik 

 

74 

 

Cukup 

 2. Integritas 72 Cukup 75 Baik 79 Baik 85 Baik 
 3. Komitmen 75 Baik 74 Cukup 81 Baik 84 Baik 
 4. Disiplin 73 Cukup 72 Cukup 81 Baik 74 Cukup 
 5. Kerjasama 72 Cukup 75 Baik 77 Baik 76 Baik 

Rata 

– 

rata 

  

73,83 

 

Cukup 

 

74,16 

 

Baik 

 

80,5 

 

Baik 

 

79,16 

 

Baik 

       Sumber : Kantor BKAD (2023) 

 Berdasarkan tabel 1.2 mengenai tingkat kinerja pegawai Badan 

Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir, hasil 

penilaian kinerja selama empat tahun terakhir menunjukkan fluktuasi. Pada 

tahun 2020, penilaian kinerja mencapai 73,83. Kemudian, pada tahun 2021, 

kinerja meningkat menjadi 74,16, dan terus naik pada tahun 2022 hingga 

mencapai 80,5. Namun, pada tahun 2023, terjadi penurunan kinerja menjadi 

79,16. Tabel tersebut juga menunjukkan bahwa penilaian terhadap orientasi 

pelayanan, disiplin, dan kerjasama mengalami perubahan naik turun setiap 

tahunnya. 

Permasalahan kinerja di kantor Badan Keuangan dan Aset Daerah 

Kabupaten Indragiri Hilir (BKAD) dapat disimpulkan dari data di atas, yaitu 

kurangnya pengawasan dan penegasan waktu terhadap tugas dan tanggung 

jawab, termasuk dalam pelaksanaan, pelayanan, serta pembinaan 
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pengendalian fungsi penunjang keuangan. Hal ini mengakibatkan kinerja 

pegawai tidak tercapai dengan baik, sehingga pengerjaan tugas sering 

memakan waktu lebih lama dan sering kali melewati batas waktu yang telah 

ditentukan.  

Semua intansi pastinya memerlukan pemimpin yang dapat 

mengayomi dan memotivasi bawahannya agar Intansi mampu mencapai 

target yang diharapkan. Menurut Jufrizen (2020) Kepemimpinan 

transformasional adalah tipe kepemimpinan yang memadu atau memotivasi 

pengikut mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas 

peran dan tuntutan tugas. 

Kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh tingkat motivasi dan 

semangat, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja. Kinerja pegawai 

cenderung membaik ketika mereka memiliki semangat bekerja, terutama di 

bawah kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional di 

instansi tercermin dalam suasana kerja yang positif, di mana anggota tim 

merasa termotivasi dan bersemangat untuk mencapai tujuan bersama. Selain 

itu, anggota tim merasakan keberhasilan yang dicapai secara kolektif, yang 

dapat meningkatkan kebanggaan dan motivasi mereka. 

Berdasarkan wawancara yang dilakukan pada 8 Januari 2024 dengan 

Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian, kepemimpinan para kepala 

bidang dianggap cukup baik karena mereka selalu mendengarkan keluhan 

pegawai. Namun, terkadang mereka kurang memperhatikan kebutuhan 

pegawai dan tidak memberikan motivasi yang cukup. Akibatnya, pegawai 
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merasa kurang bergairah dan semangat dalam bekerja, sehingga tidak 

termotivasi untuk melakukan perbaikan yang diharapkan oleh pemimpin. 

Budaya organisasi biasanya melibatkan seluruh pengalaman, filosofi, 

ekspektasi, dan nilai-nilai dalam organisasi, sehingga akan direfleksikan 

melalui kegiatan sehari-hari mereka, mulai dari interaksi dengan orang lain, 

cara kerja, dan ekspektasi di masa depan Pasla, B. N. (2023). Mellnullrullt hasil 

dari pellnelllitian sellbelllullmnya yang telllah dilakullkan olellh Ellrvin, Lisa, dan Rona 

dalam jullrnal dimellnsi pada Marellt (2020) mellnjelllaskan bahwa bulldaya 

organisasi bellrpellngarullh sellcara positif adalah faktor pellnting yang dapat 

mellnjelllaskan variasi kinellrja karyawan. 

Hasil wawancara dengan salah satu pegawai Badan Keuangan dan 

Aset Daerah Kabupaten Indragiri Hilir menyatakan bahwa pegawai 

berkontribusi dalam menciptakan budaya organisasi yang positif, yang akan 

mendukung terciptanya lingkungan kerja yang menyenangkan dan 

berkelanjutan. Budaya organisasi yang diterapkan adalah BerAKHLAK 

(Berorientasi Pelayanan, Akuntabel, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, 

dan Kolaboratif). 

Namun, wawancara menunjukkan bahwa ada beberapa masalah terkait 

budaya organisasi di BKAD yang belum teratasi. Ini menjadi perhatian 

penting untuk meningkatkan integrasi nilai-nilai budaya yang diharapkan. (a) 

Berorientasi Pelayanan, yaitu memahami kebutuhan masyarakat, ramah, 

cekatan, solutif, dan dapat diandalkan. Terdapat masalah pada poin cekatan 

dimana pegawai kurang cepat dan mahir dalam menyelesaikan pelayanan 
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publik yang ada. (b) Akuntabel, yaitu melaksanakan tugas dengan jujur, 

bertanggung jawab, cermat, serta disiplin dan berintegritas tinggi.  Tetapi 

masih terdapat pegawai yang  kurang bertanggung jawab dan disiplin 

terhadap perkerjaan. terlihat dari pegawai yang masih menunda-nunda 

pekerjaan, tidak disiplin pada saat apel pagi, datang tidak sesuai jam kerja, 

dan menyebabkan pelayanan publik tidak maksimal. (c) Kompeten, yaitu 

meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang selalu 

berubah. (d) Harmonis, yaitu menghargai setiap orang apapun latar 

belakangnya, suka menolong orang lain dan membangun lingkungan kerja 

yang kondusif. (e) Loyal, yaitu  memegang teguh ideologi Pancasila dan 

UUD 1945, setia kepada NKRI serta pemerintahan yang sah. (f) Adaptif, 

yaitu cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan, terus berinovasi dan 

mengembangkan kreativitas, serta bertindak proaktif.  (g) Kolaboratif, yaitu 

memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk berkontribusi dan terbuka 

dalam bekerjasama untuk menghasilkan nilai tambah. 

Kelpelmimpinan transformasional dan buldaya organisasi mampul 

melmpelngarulhi kinelrja dari pelgawai, hal ini dibulktikan delngan hasil 

pelnellitian dari (Delsy Lelstari 2021) melngatakan bahwa kelpelmimpinan 

transformasional dan buldaya organisasi belrpelngarulh dan signifikan telrhadap 

kinelrja. Belrbanding lulruls delngan pelnellitian dari (Faulzan, dkk 2023) bahwa 

kelpelmimpinan transformasional dan buldaya organisasi melmiliki pelngarulh 

yang signifikan telrhadap kinelrja. Pelnellitian dari (Rivai 2020) melnulnjulkkan 

bahwa selcara pelrsial kelpelmimpinan transformasional dan buldaya organisasi 
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belrpelrngarulh positif dan signifikan telrhadap kinelrja karyawan PT. Feldelral 

Intelrnasional Financel – Meldan.  

Belrdasarkan latar bellakang masalah diatas, maka pelrnullis telrtarik 

ulntulk mellakulkan sulatul pelnellitian dan melnulangkan dalam belntulk proposal 

skripsi delngan juldull : ―Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan 

Budaya Organsasi Terhadap Kinerja Pegawai Badan Keuangan Dan 

Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir”.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang, dapat dirumuskan pokok 

permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Apakah Ke lpe lmimpinan Transformasional be lrpelngarulh te lrhadap kine lrja 

pe lgawai pada Badan Ke lulangan dan Ase lt Daelrah Kabulpateln Indragiri 

Hilir? 

2. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Keuangan Dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir? 

3. Apakah kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Badan Keuangan dan Aset 

Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan maka tuljulan 

pelnellitian ini adalah : 
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1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja pegawai Kantor Badan Ke lulangan dan Ase lt Daelrah Kabu lpateln 

Indragiri Hilir. 

2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

Badan Keuangan Dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya 

organisasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai Badan 

Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri. 

  

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Bagi Pe lne lliti 

Diharapkan delngan adanya pe lne llitian ini akan me lnambah pelnge ltahulan 

dan wawasan se lrta pe lmahaman telntang pe lngarulh ke lpe lmimpinan 

transformasional dan budaya organisasi te lrhadap kinelrja pelgawai. 

2. Bagi Intansi 

Pe lne llitian ini diharapkan dapat me lmbelrikan informasi belrmanfaat selbagai 

masuklkan dan pe lrtimbangan dari intasi pe lmelrintahan ulntu lk melnge ltahuli 

pe lntingnya ke lpe lmimpinan transformasional dan budaya organisasi 

telrhadap kinelrja pelgawai di Badan Ke lulangan dan Ase lt Dae lrah Kabulpateln 

Indragiri Hilir. 

3. Bagi Pe lne lliti Sellanjultnya 

Pe lne llitian ini bisa dijadikan bahan referensi dan bahan pelrbandingan pada 

pe lnellitian sellanjultnya. 
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1.5 Sistematika Penulisan 

Ulntulk dapat lelbih me lmahami telntang hasil pe lne llitian ini selcara 

siste lmatis maka pelnullis melmbagi ke ldalam belbe lrapa bagian yaitu l : 

BAB I : PENDAHULUAN  

  Ini be lrisi latar bellakang, ru lmulsan masalah, tuljulan pelne llitian, 

manfaat pelnellitian, dan sistelmatika pelnullisan. 

BAB II : KAJIAN TEORITIS   

  Bab ini be lrisikan landasan te lori, pe lnellitian telrdahullul, 

ke lrangka pe lmikiran, dan hipotelsis. 

BAB III : METODE PENELITIAN  

  Bab ini be lrisi melnge lnai lokasi penelitian dan waktu penelitian, 

pe lnelntulan popullasi dan sampell, jelnis dan su lmbelr data, se lrta 

meltode l pelngulmpullan data. 

BAB IV  : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN  

  Bab ini akan menguraikan sejarah singkat perusahaan, struktur 

perusahaan, dan aktivitas yang terdapat di Badan Keuangan Dan 

Aset Daerah (BKAD).  

BAB V  : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

  Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil dari 

penelitian yaitu Pengaruh Kepemimpinan transformasional dan 

Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Badan Keuangan 

Dan Aset Daerah (BKAD) yang diperoleh selama penelitian dan 

pembahasan hasil penelitian. 
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BAB VI      :PENUTUP 

  Pada bab ini penulis mengemukakan mengenai kesimpulan dan 

saran.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1 Pengertian Kinerja 

Se ltiap pelgawai dalam su latul intansi ditultult ulntulk melmbe lrikan 

kontribulsi positif mellaluli kinelrja yang baik, melngingat pelncapaian su latul 

intansi diulkulr dari kinelrja pelgawai. Menurut Kasmir (2018) mengemukakan 

bahwa kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawabnya. Me lnulrult Mangkulne lgara (2017) Kine lrja adalah hasil 

ke lrja selcara kulalitas yang dicapai ole lh se lse lorang pe lgawai dalam 

mellaksanakan tulgasnya se lsulai delngan tanggu lng jawab yang dibe lrikan 

ke lpadanya. Hasil pelke lrjaan yang ku lalitasnya me llelbihi dari standar pelkelrjaan 

dapat dinilai delngan baik.  

Kine lrja de lfinisikan su latul hasil ke lrja yang te llah dicapai selse lorang 

dalam mellaksanakan tulgas yang dibe lbankan kelpadanya yang didasarkan atas 

ke lcakapan, pelngalaman dan kelsulnggulhan se lrta keltelpatan waktul (Hasibulan, 

2016). Dalam rangka melningkatkan kinelrja dari pelgawainya, organisasi pe lrlul 

melmbe lrikan pelrhatian pada kelpelntingan pe lgawai yang me lmiliki belrbagai 

macam kelbultulhan.  

Be lrdasarkan pe lnge lrtian diatas, dapat ditarik ke lsimpullan bahwa kinelrja 

melrulpakan su latul tindakan yang me lncapai hasil atas pe llaksanaan tulgas se lsulai 

de lngan tanggu lng jawab dalam rangka me lncapai tuljulan intansi. 
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2.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut kasmir (2016), melnyatakan telrdapat belbelrapa faktor yang 

melmpe lngarulhi kine lrja baik dari hasil kelrja maupun perilaku kerja  se lbagai 

be lrikult :  

1. Ke lmampu lan dan kelahlian 

Me lrulpakan kelmampulan ataul skill yang dimiliki se lorang dalam mellakulkan 

sulatul pelke lrjaan. 

2. Pe lnge ltahulan  

Me lrulpakan pelnge ltahulan telntang pe lkelrjaan se lcara baik akan melmbe lrikan 

hasil pelke lrjaan yang baik, de lmikian pulla se lbaliknya. 

3. Rancangan kelrja 

Me lrulpakan rancangan kelrja yang akan melmuldahkan pelgawai dalam 

pe lncapain tuljulannya. 

4. Ke lpribadian 

Me lrulpakan kelpribadian selse lorang ataul karaktelr yang dimilki selse lorang. 

Se lse lorang melmilki kelpribadian yang baik, akan dapat me llakulkan 

pe lkelrjaan pelnulh tanggulng jawab se lhingga kinerja optimal. 

5.   Motivasi ke lrja  

Me lrulpakan sulatul kelhe lndak ataul ke linginan yang mu lncull dalam diri 

pe lgawai yang me lnimbullkan selmangat atau l dorongan ulntulk belke lrja selcara 

optimal gu lna melncapai tuljulan. 
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6. Ke lpe lmimpinan 

Ke lpe lmimpinan melrulpakan pelrilakul se lse lorang pe lmimpin dalam melngatulr, 

melnge llola dan melmelrintah bawahannya u lntulk melnge lrjakan su latul tulgas 

dan tanggu lng jawab yang dibe lrikannya. 

7. Gaya ke lpe lmimpinan 

Me lrulpakan gaya atau l sikap se lse lorang pe lmimpin dalam me lnghadapi atau l 

melme lrintahkan bawahannya. 

8. Buldaya organisasi 

Me lrulpakan kelbiasaan-kelbiasaan ataul norma-norma yang be lrlakul dan 

dimilki olelh sulatul organisasi ataul pe lrulsahaan. 

9. Ke lpulasan ke lrja 

Me lrulpakan pelrasaan se lnang atau l ge lmbira, ataul pe lrasaan su lka se lse lorang 

se lbe llulm dan se ltellah mellaku lkan sulatul pe lke lrjaan. 

10. Lingkulngan ke lrja 

Me lrulpakan sulasana ataul kondisi telmpat be lkelrja. Lingku lngan ke lrja baik 

be lrulpa rulangan, layoult, sarana dan prasarana, se lrta hulbulngan kelrja delngan 

se lsama relkan kelrjanya. 

11.  Loyalitas 

Me lrulpakan kelse ltiaan pelgawai u lntulk teltap belke lrja dan melmbe lla 

pe lrulsahaan dimana dia belke lrja. 

12.  Komitme ln  

Me lrulpakan kelpatulhan pelgawai u lntulk me lnjalankan kelbijakan ataul 

pe lratulran pelrulsahaan dalam belkelrja. 
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13.  Disiplin kelrja 

Me lrulpakan u lsaha pelgawai u lntulk me lnjalankan aktivitas ke lrjanya se lcara 

sulnggulh sulnggulh. 

2.1.3 Indikator Kinerja 

Me lnulrult Kasmir (2018) indikator-indikator kinelrja adalah selbagai 

be lrikult : 

1. Kulalitas 

Pe lngulkulran kine lrja dapat dilakulkan delngan me llihat kulalitas pelke lrjaan 

yang dihasilkan mellaluli sulatul prose ls telrte lntul. 

2. Kulantitas 

Ulntulk me llihat kinelrja dapat pulla dilakulkan de lngan me llihat dari ku lantitas 

(julmlah) yang dihasilkan ole lh se lse lorang. 

3. Waktul 

Ulntulk jelnis pelke lrjaan telrtelntul dibelrikan batas waktul dalam melnye lle lsaikan 

pe lkelrjaannya. 

4. Pe lne lkanan biaya 

Biaya yang dike llularkan ulntulk se ltiap aktivitas pelrulsahaan suldah 

dianggarkan se lbe llulm aktivitas dijalankan. 

5. Pe lngawasan  

Hampir se llulrulh je lnis pe lke lrjaan pelrlul me llakulkan dan melme lrlulkan 

pe lngawasan te lrhadap pelke lrjaan yang se ldang be lrjalan. 
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6. Hulbulngan antar pe lgawai 

Pe lnilaian kinelrja selring kali dikaitkan delngan ke lrjasama ataul kelrulkulnan 

antar pelgawai dan ataul antar pimpinan 

2.2 Kepemimpinan Transformasional 

2.2.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional 

Pe lmimpin adalah selse lorang yang me lnggulnakan we lwe lnang dan 

jabatannya u lntulk me lngarahkan bawahan dalam me lnge lrjakan se lbagian 

pe lkelrjaannya u lntulk me lncapai tuljulan organisasinya. Se ldangkan 

ke lpelmimpinan adalah cara se lse lorang pe lmimpin melmpelngarulhi pe lrilakul 

bawahannya agar mampu l be lkelrja sama dan belke lrja selcara produlktif ulntulk 

melncapai tuljulan organisasi.  

Teori kepemimpinan transformasional merupakan salah satu teori 

kepemimpinan yang paling popular, karena pengaruhnya besar terhadap 

kemajuan organisasi. Pemimpin yang transformatif mampu membuat 

karyawan mengutamakan kepentingan organisasi di atas kepentingan pribadi 

dan memiliki komitmen yang kuat untuk mencapai visi organisasi (Hansen 

dan Pihl-thingvad, 2019 dalam Hidayat dan Rofaida, 2021). Hal positif 

tersebut akhirnya akan berkorelasi positif dengan kinerja individu dan 

organisasi. 

Me llnullrullt Priarso dkk (2018) gaya ke llpe llmimpinan transformasional 

mellngacull pada kellmampullan pellmimpin mellnginte llgrasikan krellatifitas, 

ke lltellkullnan, ellne llrgi positif, dan intu llisinya, se llrta pellka te llrhadap pellgawai agar 

tulljullan organisasi dapat te llrcapaai dan be llrdampak bagi pe llgawai. 
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Ke llpe llmimpinan transformasional me llrullpakan salah satull jellnis ke llpe llmimpinan 

yang dalam pelllaksanaannya pe llmimpin banyak me llmbellrikan inspirasi dan 

dullkullngan ke llpada para pellgawai u llntullk le llbih bellrke llmbang de llmi pellncapaian 

tulljullan organisasi. 

Ke llpe llmimpinan mellrullpakan aspellk yang sangat ullrge lln dalam 

mellne llntullkan kellbe llrhasilan sullatull organisasi, hal ini kare llna kellpe llmimpinan 

mellnyangkullt pe llrilakull se llorang pellmimpin dalam rangka me llmellngarullhi para 

pe llgawai, sellhingga para pellgawai mau ll bellke llrja sama dalam rangka 

mellwulljulldkan tu lljullan organisasi. 

Me llnullrullt Robbins (2017) ke llpellmimpinan transformasional adalah para 

pe llmimpin yang dapat me llmotivasi para pe llngiku llt ullntullk me lllaksanakan dan 

mellnge lllola kellpe llntingan mellre llka sellndiri ullntullk kellpe llntingan organisasi dellngan 

ke llramahan sellcara individullal, stimulllasi intellle llktullal, dan pellngarullh yang ide llal 

se llmullanya akan me llnghasilkan u llpaya e llkstra dari pellke llrja ullntullk e llfe llktivitas 

organisasi yang le llbih baik. 

2.2.2 Karakteristik  Kepemimpinan Transformasional 

Me llnullrullt Ellmron Elldison dkk (2016) ada bellbellrapa karaktellristik 

ke llpellmimpin transformasional yaitu ll: 

1. Me llmiliki stratellgi yang je lllas, Pe llmimpin melllakullkan dan mellmiliki rellncana 

pe llrullbahan bellasar dan tellrarah tellrhadap visi, misi dan strate llgi organisasi 

se llrta dikomullnikasi dellngan baik kellpada anggotanya. 

2. Ke llpe lldulllian, Pe llmimpin mellmiliki kellpe lldulllian tellrhadap se lltiap pellrmasalahan 

yang dihadapi olellh para anggota dan me llmotivasi se llrta pellrdullli. 
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3. Me llrangsang anggota, Pe llrmimpin mellrangsang dan me llmbantull anggota 

ullntullk tulljullan-tulljullan positif dan mellnghindari hal-hal yang tidak produ llktif.  

4. Me llnjaga kellkompakan tim, Pellmimpin selllalu ll mellnjaga kellkompakan tim dan 

tidak ingin tellrjellbak dalam pellmikiran anggota. 

5. Me llnghargai pellrbe lldaan dan kellyakinan. Pe llmimpin mellnghargai se lltiap 

pe llrbelldaan pellndapat ullntullk tulljullan kell arah yang le llbih baik, dan mellngajak 

se lllullrullh anggotanya u llntullk me llnghormati pe llrbelldaan dan kellyakinan. 

2.2.3 Indikator Kepemimpinan Transformasional 

Hidayat & Rofaida (2021) menjelaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional dapat diidentifikasi dengan : 

1. Ide llalizelld Influlle llncell (pe llngarullh ide llal) Tingkah laku ll pe llmimpin itull sangat 

dikagullmi olellh para pellngiku lltnya se llhingga para pellngikullt sangat me llmullji, 

mellnghormati, mellnirull dan mellncontohnya. Pe llmimpin mellmancarkan 

ke llpellrcayaan diri dan kelltellrtarikan pada pe llngikullt mellre llka, sellhingga ada 

hullbullngan e llmosional pada tingkat te llrte llntull. 

2. Inspirational Motivation (motivasi inspirasi) Pe llrilakull pellmimpin sellcara 

jelllas mellnullnjullkkan visi yang me llndorong dan mellnginspirasi pe llngikullt. 

Pe llmimpin mellnantang pellngikullt ullntullk mellme llnullhi standar yang le llbih 

tinggi, me llnyampaikan optimismell tellntang pellncapaian tulljullan masa dellpan, 

dan mellmbellrikan tullgas yang be llrmakna. 

3. Intellllellctullal Simulllation (stimulllasi inte lllellktullal) Pellmimpin bellrse lldia 

mellngambil risiko dan me llngullmpulllkan ide ll dari pellngikulltnya ullntullk 

mellnginspirasi dan me llndorong kre llativitas pe llngikulltnya. Visi pe llmimpin 
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mellnjadi kellrangka mellntal pellngikullt ullntullk mellnghullbullngkannya de llngan 

pe llmimpin, organisasi dan re llkanrellkannya, se llrta tulljullan organisasi. 

4. Individullalizelld Conside llration or Individu llalizelld attellntion (pellrtimbangan 

individu ll) Pe llmimpin ada kelltika pellngikullt mellmbulltullhkannya, pe llmimpin ini 

be llrtindak sellbagai mellntor, mellnde llngarkan ke llprihatinan dan kellbulltullhan 

pe llngikullt, tellrmasullk kellbulltullhan akan rasa hormat dan pe llnghargaan atas 

kontribullsi individu ll te llrhadap organisasi. 

2.3 Budaya Organisasi 

2.3.1 Pengertian Budaya Organisasi 

Me llnullrullt Hari Sulaksono (2019), Bu lldaya organisasi adalah nilai-nilai 

yang me llnjai pellgangan su llmbellr daya manu llsia dalam mellnjalankan kellwajiban 

dan pellrilakullnya didalam organisasi. Me llnullrullt Syamsir (2017), Bulldaya 

organisasi dapat dikatakan sellbagai kellbiasaan yang te llrulls be llrulllang-ulllang dan 

mellnjadi nilai (valullell) dan gaya ke llhidullpan olellh se llke lllompok individu ll dalam 

organisasi yang diiku llti olellh individu ll bellrikulltnya. 

Me llnullrullt Mauli & Eunike (2020), Bulldaya organisasi me llrullpakan nilai 

yang ada dalam diri se llse llorang yang dijadikan se llbagai pe lldoman ullntullk 

mellnjalankan selltiap kellgiatan maullpulln kellwajiban yang didalamnya 

be llrhullbullngan de llngan bulldaya organisasi se llse llorang te llrse llbullt. 

Me llnullrullt Afandi (2018), me llnyatakan bahwa bulldaya organisasi 

mellrullpakan sullatull pola-pola asullmsi dasar yang dite llntullkan ataull dike llmbangkan 

olellh se llkelllompok orang kelltika mellrellka be lllajar mellngatasi masalah adaptasi 

e llkstellrnal dan inellgrasi intellrnal, yang te lllah bellrhasil dellngan baik sellhingga 
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dianggap sah u llntullk diajarkan kellpada anggota baru ll se llbagai cara yang te llpat 

ullnullk bellrfikir, melllihat, mellrasakan dan mellmellcahkan masalah. 

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Bulldaya organisasi me llrullpakan nilai-nilai yang me llnjadi pelldoman 

sullmbe llr daya manu llsia u llntullk me llnghadapi pe llrmasalahan ellkste llrnal dan ullsaha 

pellnye llsullaian intellgrasi ke ll dalam instansi se llhingga anggota   organisasi 

mellmahami nilai-nilai yang ada dan se llbagaimana mellrellka haru lls bellrtingkah 

lakull ataull bellrpe llrilakull. Mellnullrullt Busro (2018), faktor yang me llmpellngarullhi 

bulldaya organisasi se llpe llrti: 

1. Pe llngarullh ullmullm, misalnya harga tu llkar mata ullang yang be llrullbah- ullbah, 

harga bahan bakull yang be llrullbah-ullbah, ke lltellntullan ullpah re llgional yang 

cullkullp tinggi. 

2. Pe llngarullh nilai yang te llrdapat dimasyarakat, misalkan nilai 

ke llsopansantullnan dan kellbe llrsihan. 

3. Faktor intellrnal organisasi, se llpe llrti kellbe llrhasilan pellrullsahaan dalam 

mellngatasi masalah yang ada, se llrta atullran-atullran dalam pellrullsahaan. 

2.3.3 Indikator Budaya Organisasi 

Me llnullrullt Hari Sulllaksono (2019) indikator bu lldaya organisasi dapat 

dikellmullkan yaitu ll: 

1. Inovatif mellmpellrhitullngkan rellsiko 

artinya bahwa selltiap karyawan akan mellmbellri pellrhatian yang sellnsitif 

tellrhadap sellgala pellrmasalahan yang mullngkin dapat rellsiko kellrullgian bagi 

kelllompok organisasi sellcara kellselllullrullhan. 
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2. Mellmbellrikan pellrhatian pada selltiap masalah sellcara delltail didalam 

melllakullkan pellkellrjaan, akan mellnggambarkan kelltelllitian dan kellcellrmatan dari 

karyawan didalam melllaksanakan tullgasnya. 

3. Bellroriellntasi pada hasil yang akan dicapai 

Sullpellrvisi sellorang manajellr tellrhadap bawahannya mellrullpakan salah satull 

cara manajellr ullntullk mellngarahkan dan mellmbellrdayakan mellrellka. Melllalulli 

sullpellrvisi ini dapat diullraikan tulljullan organisasi dan kelllompok sellrta 

anggotanya. 

4. Bellroriellntasi kellpada sellmulla kellpellntingan karyawan 

Kellbellrhasilan ataull kinellrja organisasi salah satullnya ditellntullkan olellh tim 

kellrja (Tellams Work), dimana kellrjasama tim dapat dibellntullk apabila manajellr 

dapat melllakullkan sullpellrvisi dellngan baik tellrhadap bawahannya. 

5. Agrellsif dalam bellkellrja 

Produllktivitas tinggi dapat dihasilkan apabila pellrforma karyawan dapat 

mellmellnullhi standar yang dibulltullhkan ullntullk melllakullkan tullgasnya. Pellrforma 

yang baik dimaksulldkan antara lain kullalifikasi kellahlian (Ability and skill) 

yang dapat mellmellnullhi pellrsyaratan produllktivitas sellrta harulls di ikullti dellngan 

disiplin dan kellrajinan yang tinggi. 

6. Mellmpellrtahankan dan mellnjaga stabilitas kellrja 

Karyawan harulls mampull mellnjaga kondisi kellsellhalannya agar telltap prima, 

kondisi sellpellrti ini hanya dapat dipellnullhi apabila sellcara tellratullr 

mellngkonsullmsi makanan bellrgizi bellrdasarkan nasellhat ahli gizi. 
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2.4 Hubungan Antar Variabel 

2.4.1 Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 

Se llbullah organisasi bila me llmiliki sellorang pimpinan yang handal akan 

lellbih mampull mellngantisipasi pellrmasalahan organisasi dan me llngambil 

pe lllullang dari pe llrullbahan yang ada se llhingga dapat mellngarahkan organisasi 

sampai pada tulljullannya. Kare llna itu lllah ke llpellmimpinan mellnjadi salah satull 

faktor yang bisa me llmpellngarullhi kine llrja pellgawai.  

Pe llmimpin transformasional me llnullmbullhkan tingkat kellpe llrcayaan di 

antara karyawan, se lllanjulltnya me llngakullmulllasi nilai-nilai pellmikiran karyawan 

ullntullk mellnghasilkan kinellrja yang le llbih baik (Chandra & Priyono, 2016).  

Me llnullrullt pellne lllitian yang dilaku llkan ole llh We lllly nullasa adri, Su llsi 

e llvanita, Dina patrisia (2019). Ke llpe llmimpinan transformasional be llrpellngarullh 

positif dan signifikan te llrhadap kinellrja pellgawai. Hal ini mellnullnjullkkan bahwa 

se llmakin baik pellne llrapan gaya ke llpellmimpinan transformasional pada bawahan 

akan mellmbullat mellrellka mellmiliki kinellrja yang tinggi. 

2.4.2 Hubungan Antar Variabel Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Bulldaya organisasi adalah nilai-nilai yang diyakini ole llh sellmulla anggota 

organisasi yang me llmbe lldakan organisasi tellrse llbullt de llngan organisasi lain dan 

mellnjadi dasar karyawan u llntullk be llrpe llrilakull dan sikap karyawan ke lltika be llke llrja 

(Robins, 2017 ). 

De llngan kata lain, bulldaya akan mellmpellngarullhi se lljaullh mana anggota 

organisasi dalam me llncapai tulljullan, olellh karellna itull bulldaya organisasi me llnjadi 

faktor yang be llrpe llngarullh dalam mellmbellntullk dan mellmbellri arti kellpada anggota 
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organisasi u llntu llk bellrtindak dan bellrpellrilakull. Bulldaya yang baik akan 

mellmpe llngarullhi kinellrja karyawan dalam me llnjalankan dan mellnge llrjakan tullgas-

tullgasnya le llbih baik.  

Me llnullrullt hasil dari pellnelllitian sellbe lllullmnya yang te lllah dilakullkan olellh 

E llrvin, Lisa, dan Rona dalam jullrnal dimellnsi pada Marellt (2020) mellnjelllaskan 

bahwa bulldaya organisasi be llrpe llngarullh se llcara positif adalah faktor pe llnting 

yang dapat mellnjelllaskan variasi kinellrja karyawan. Nilai-nilai bulldaya yang 

diyakini bellrsama dapat mellnjadi pellngikat organisasi dellngan karyawan. 

De llngan de llmikian, ikatan kullat tellrse llbullt dapat mellnimbulllkan motivasi 

karyawan u llntu llk mellningkatkan kinellrja karyawan dalam me llnye llle llsaikan 

pe llkellrjaan sellcara maksimal. 

2.5 Pandangan Islam 

2.5.1 Pandangan Islam Tentang Kinerja 

 Kine lrja melrulpakan prosels yang nyata yang ditampilkan ole lh seltiap 

karyawan se lbagai su latul prosels dimana su latul pelke lrjaan yang dihasilkan ole lh 

se ltiap karyawan se lsulai de lngan apa yang dipelke lrjakan dalam sulatul organisasi 

Kine lrja dalam pandangan islam diselbultkkan dalam ( Q.S An – Nahl ayat 97) 

 

Artinya: “Barangsiapa yang me lnge lrjakan amal salelh, baik laki-laki maulpuln 

pe lrelmpulan dalam ke ladaan be lriman, Maka se lsulnggulhnya akan kami 

be lrikan kelpadanya kelhidulpan yang baik dan se lsulnggulhnya akan 



 

 

 

 

24 

kami belri balasan kelpada melre lka delngan pahala yang lelbih baik 

dari apa yang Te llah me lre lka kelrjakan” 

Se lbagaimana ayat di atas me lnjellaskan telntang janji Allah SWT. Bagi 

se lsorang yang me lnge lrjakan amal salelh yang se lsulia de lngan Al-Qulr’an dan As 

- Sulnah, baik dia laki-laki maulpuln pelre lmpulan yang dalam keladaan belriman. 

Dalam dulnia kelrja dijellaskan bahwa selorang karyawan atau l pe lgawai haru ls 

be lkelrja delngan baik dan ikhlas, su lpaya melndapatkan balasan yang baik 

se lsulai delngan kine lrja yang te llah di lakulkan 

2.5.2 Pandangan Islam Tentang Kepemimpinan Transformasional 

Dalam islam ke lpe lmimpinan selbagai tu lgas amanah dan tanggu lng 

jawab dari Allah yang pe llaksanaanya tidak hanya dipe lrtanggu lng jawabkan 

ke lpada para anggotanya saja yang dipimpin te ltapi julga ke lpada Allah. Pe lrilakul 

pe lmimpin yang ide lal yaitu l pe lrilakul yang dicontohkan olch Nabi Mu lhammad 

SAW se lbagaimana dijellaskan dalam al-Qulr'an Su lrat Al-Ahzab ayat 21: 

 

Artinya: "Se lsulnggulhnya te llah ada pada (dir) Rasullulllah itul sulri telladan yang 

baik bagimul (yaitul) bagi orang yang melngharap (rahmat) Allah dan 

(ke ldatangan) hari Kiamat dan Dia banyak me lnyelbult Allah 

Maksu ld dari ayat diatas adalah kita se lbagai pelmimpin haruls me lmiliki 

jiwa keltelladanan yang te lrdapat pada diri Rasu llulllah. Pe lrtama dalam arti 

ke lpribadian belliaul se lcara totalitanya adalah te lladan. Ke ldula dalam 

ke lpribadian belliaul hal-hal yang patu lt ditelladani.  
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2.5.3 Pandangan Islam Tentang Budaya Organisasi 

 Pandangan Islam Telntang Bu ldaya Organisasi Hal yang sangat pe lnting 

dise lbulah organisasi yang baik, haru ls disadari dan ditanamkan de lngan nilai-

nilai yang diyakini ole lh se ltiap e llelmeln organisasi baik atasan dan bawahan. 

Dalam firman Allah dije llaskan telntang bagaimana manulsia hidu lp se lcara 

be lrsama-sama ataul ke llompok.  

 

Artinya : Wahai manu lsia! Se lsulnggulhnya kamu l tellah belkelrja kelras me lnuljul 

Tulhanmul, maka kamul akan me lne lmuli-Nya.(Q.S Alinsyiqaq Ayat 6) 

Maksu ld dari ayat diatas adalah manulsia di du lnia ini baik disadarinya 

ataul tidak dalam pelrjalanan kelpada tu lhannya dan dapat tidak, dia akan 

melne lmuliTulhan-Nya ulntulk me lne lrima pe lmbalasan-Nya dan pe lrbulatannya 

yang bulrulk mau lpuln yang baik. 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. 1 

Penelitian Terdahulu 

 

No Pellnellliti Julldulll Pellnelllitian Hasil Pellnelllitian Pellrbelldaan Pellnelllitin 

1 Ahmad 

Faullzan, 

Zulllaspan 

Tullpti, Fajar 

Pasaribull, 

dan Hasrulldy 

Tanjullng  

(2023) 

Pellngarullh  

Kellpellmimpinan  

Transformasional  

dan  Bulldaya  

Organisasi  

Tellrhadap  

Kinellrja Pellgawai  

dimelldiasi olellh 

Komitmelln 

Organisasi 

 

Hasil pellnelllitian ini 

mellnullnjullkkan bahwa 

variabelll 

kellpellmimpinan 

transformasional dan 

lingkullngan kellrja 

bellrpellngarullh positif 

dan signifikan 

tellrhadap kinellrja 

pellgawai.  

Pellrbelldaan pellnelllitian 

adalah objellk pellnelllitian, 

dan variabelll pellmelldiasi 

yaitull variabelll komitmelln 

organisasi. 

2 Agis 

Pellbrian, Rita 

Pellngarullh 

Kellpellmimpinan 

Bellrdasarkan hasil 

pellnelllitian yang telllah 

Pellrbelldaan pellnelllitian ini 

adalah objellk pellnelllitian 
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No Pellnellliti Julldulll Pellnelllitian Hasil Pellnelllitian Pellrbelldaan Pellnelllitin 

Tri Yullsnita, 

dan Arga 

Sulltrisna 

(2023) 

Transformasional 

Dan Bulldaya Kellrja 

Tellrhadap Kinellrja 

Pellrangkat Dellsa 

Sell-Kellcamatan 

Cikalong 

Kabullpatelln 

Tasikmalaya 

dilakullkan maka 

dapat disimpulllkan 

bahwa 

Kellpellmimpinan 

Transformasional 

dan Bulldaya Kellrja 

sellcara simullltan 

bellrpellngarullh 

signifikan tellrhadap 

Kinellrja Pellrangkat 

dellsa sell Kellcamatan 

Cikalong Kabullpatelln 

Tasikmalaya 

yang bellrbellda. 

 3 Gilang 

Pratama dan 

Ell Elllisti 

(2020) 

Analisis Motivasi 

Kellrja, 

Kellpellmimpinan 

Transformasional 

Dan Bulldaya 

Organisasi 

Tellrhadap Kinellrja 

Karyawan 

Dimelldiasi 

Kellpullasan Kellrja 

Pada Angkatan 

Kellrja Gellnellrasi Z 

Hasil pellnelllitian ini 

Bellrdasarkan hasil 

pellngulljian dan 

pellmbahasan, 

disimpulllkan bahwa 

Bulldaya Organisasi 

mellmiliki pellngarullh 

positif tellrbellsar 

tellrhadap Kinellrja 

Karyawan Gellnellrasi 

Z, Kellpellmimpinan 

dellngan gaya 

transformasional dan 

Motivasi Kellrja 

mellmiliki pellngarullh 

positif tellrhadap 

Kinellrja Karyawan 

Gellnellrasi Z dan 

selllanjulltnya 

Kellpullasan Kellrja 

tellrbullkti mellmelldiasi 

kelltiga variabelll 

ellksogelln tellrhadap 

Kinellrja Karyawan. 

Pellnelllitian ini 

mellnggullnakan melldiasi 

kellpullasan kellrja dan 

mellnggullnakan sullbjellk 

oada angkatan kellrja 

gellnellrasi Z. 

4 Lisnawati, 

St. Rukaya, 

dan Sri 

Adrianti 

Muin (2024) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional, 

Budaya 

Organisasi dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Kecamatan 

Penajam 

Kabupaten 

Penajam Paser 

Hasil pengujian 

hipotesis 

menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan 

transformasional, 

budaya organisasi, 

dan lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai di 

kecamatan penajam 

Pellrbelldaan pellnelllitian ini 

adalah sullbjellk dan 

dilakullkan pada 

Kecamatan Penajam 

Kabupaten Penajam 

Paser Utara  serta 

memiliki 3 variabel 

bebas. 
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No Pellnellliti Julldulll Pellnelllitian Hasil Pellnelllitian Pellrbelldaan Pellnelllitin 

Utara paser utaratell  

5 Sellptia Rizki 

Mulltiara, 

Badia 

Pellrizadell, 

dan Yullliani 

Syapril 

(2022) 

Pellngarullh    

Kellpellmimpinan    

Transformasional    

Dan    Bulldaya 

Organisasi   

Tellrhadap   Kinellrja   

Karyawan   Ullnit   

Pelllayanan 

Pellrullsahaan  

Ullmullm  Daellrah  

(Pellrullmda)  Tirta  

Mullsi  Palellmbang 

Dellngan Motivasi 

Kellrja Sellbagai 

Variabelll 

Intellrvellning 

Hasil   pellnelllitian   ini 

mellnullnjullkkan  bahwa 

kellpellmimpinan  

transformasional  

bellrpellngarullh  positif  

sellcara langsullng  

tellrhadap  kinellrja,  

bulldaya  organisasi  

bellrpellngarullh  positif  

sellcra  langsullng 

tellrhadap  kinellrja,  

kellpellmimpinan  

transformasional  

bellrpellngarullh  positif  

tellrhadap motivasi  

kellrja,  bulldaya  

organisasi  

bellrpellngarullh  positif  

tellrhadap  motivasi  

kellrja, motivasi  kellrja  

bellrpellngarullh  

tellrhadap  kinellrja,  

kellpellmimpinan  

transformasional 

bellrpellngarullh   positif   

tellrhadap   kinellrja   

melllalulli   motivasi, 

bulldayaorganisasi 

bellrpellngarullh   

tellrhadap   kinellrja   

melllalulli   motivasi   

sellbagai   variabelll   

intellrvellning. 

Pellrbelldaan pellnelllitian ini 

dari sellgi sullbjellk yang di 

gullnakan bellrbellda. 

Pellrbelldaan lainnya dari 

sellgi variabelll Y yaitull 

motivasi sellbagai   

variabelll   intellrvellning 

6 Firman Syah 

Noor (2021) 

Pellngarullh 

Kellpellmimpinan 

Transformasional 

dan Bulldaya 

Organisasi 

Tellrhadap 

Motivasi Sellrta 

Dampaknya 

Tellrhadap  Kinellrja 

Pellgawai 

Pellngadilan Nellgellri 

Jambi 

Hasil pellnelllitian ini 

mellmbullktikan bahwa 

kellpellmimpinan 

transformasional dan 

bulldaya organisasi 

baik sellcara parsial 

maullpulln simullltan 

bellrpellngarullh 

signifikan tellrhadap 

kinellrja pellgawai. 

Pellrbelldaan pellnelllitian ini 

dari sellgi variabelll yang 

Y yang bellrbellda sellrta 

mellmiliki Dampaknya 

Tellrhadap  Kinellrja 

Pellgawai Pellngadilan 

Nellgellri Jambi 

7 Kadellk Pioni, 

I Gullsti Ayull 

Wimba, dan 

Pellngarullh 

Kellpellmimpinan 

Transformasional 

Kellpellmimpinan 

transformasional dan 

bulldaya organisasi 

Pellrbelldaan pellnelllitian ini 

adalah sullbjellk dan 

dilakullkan pada Dinas 
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No Pellnellliti Julldulll Pellnelllitian Hasil Pellnelllitian Pellrbelldaan Pellnelllitin 

I Madell 

Sullasti Pullja 

(2023) 

dan Bulldaya 

Organisasi 

Tellrhadap Kinellrja 

Pellgawai Pada 

Dinas Pellndidikan 

Kabullpatelln 

Gianyar 

sellcara simullltan 

bellrpellngarullh 

positifdan signifikan 

tellrhadap kinellrja 

pellgawai pada Dinas 

Pellndidikan 

Kabullpatelln Gianyar 

dimana dipellrolellh 

Fhitullng=53,859>Fta

belll=3,15. 

Pellndidikan Kabullpatelln 

Gianyar, dellngan jullmlah 

opulllasi  180  orang  dan  

sampelll  64  orang  

dellngan  mellnggullnakan  

tellknik  slovin  dan  

dellngan melltodell 

pellnellntullan sampelll 

mellnggullnakan simplell 

random sampling 

8 Qonitah and 

, Drs. 

Wiyadi, 

M.M., Ph.D. 

and , 

Imronudin, 

S.E., M.Si., 

Ph.D (2024) 

Pengaruh 

Manajemen 

Perubahan, 

Budaya 

Organisasi, dan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

terhadap KInerja 

Karyawan Bank 

Syariah Indonesia 

Sementara 

Manajemen 

Perubahan tidak 

berpengaruh 

terhadap Kinerja 

Pegawai. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

dan Budaya 

Organisasi 

mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

Bellda pellnelllitian ini 

dilihat terdapat 3 

variabel bebas dan 

variable X1 tidak 

berpengaruh terhadap 

kinerja.  

9 Sullci Yulllia 

Relljellki R , 

Masdar 

Mas’ulld, dan 

Maryadi 

(2020) 

Pellngarullh 

Kellpellmimpinan 

Transformasional, 

Bulldaya 

Organisasi Dan 

Motivasi Tellrhadap 

Kinellrja Asn Pada 

Dinas 

Pellmbellrdayaan 

Pellrellmpullan Dan 

Pellrlindullngan 

Anak Kabullpatelln 

Pangkellp 

asil  pellnelllitian  

mellnullnjullkkan  bahwa 

tellrdapat  pellngarullh  

antara kellpellmimpinan   

transformasional,   

bulldaya   organisasi   

dan   motivasi   

sellcara   sellndiri-

sellndiri   dan 

bellrsama-sama  

tellrhadap  kinellrja  

ASN  Dinas  

Pellmbellrdayaan  

Pellrellmpullan  dan  

Pellrlindullngan  Anak 

Kabullpatelln   

Pangkellp, sellrta   

variabelll   

kellpellmimpinan   

transformasional   

yang   paling   

dominan 

bellrpellngarullh  

tellrhadap  kinellrja  

ASN  Dinas  

Pellmbellrdayaan  

Pellrellmpullan  dan  

Pellrbelldaan pellnelllitian ini 

dari sullbjellk pellnelllitian 

dan tellrdapat variabelll 

motivasi 
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No Pellnellliti Julldulll Pellnelllitian Hasil Pellnelllitian Pellrbelldaan Pellnelllitin 

Pellrlindullngan  Anak 

Kabullpatelln Pangkellp. 

10 Relltno Ayull 

Pullspita S 

dan Lullcy 

Warsindah 

(2021) 

Pellngarullh Gaya 

Transformasional, 

Bulldaya 

Organisasi 

Tellrhadap kinellrja 

Pellgawai Melllalulli 

Disiplin 

Kellrjasellkrelltaris 

Daellrah Pada 

Sellkrelltariat Daellrah  

Pellmellrintah 

Kabullpatelln 

Mamulljull 

Hasil pellnelllitian 

mellnullnjullkkan bahwa 

gaya kellpellmimpinan 

transformasional dan 

bulldaya organisasi 

bellrpellngarullh 

langsullng tellrhadap 

disiplin kellrja 

pellgawai. Dari gaya 

kellpellmimpinan 

transformasional,  

bulldaya  organisasi 

dan  disiplin  kellrja  

mellnullnjullkkan  

pellngarullh positif  dan  

signifikan  tellrhadap  

kinellrja  pellgawai.   

Pellrbelldaan pellnelllitian ini 

di sullbjellk pellnelllitian dan 

variabelll yaitull disiplin 

kellrja  

 

2.7 Kerangka Pemikiran 

Gaya ke llpe llmimpinan sellorang pe llmimpin yang baik dapat me llnciptakan 

sullasana ke llrja yang kondu llsif se llhingga dapat mellndorong pe llgawai ullntullk 

mellningkatkan kine llrja yang me llre llka miliki. Me llnullrullt (Robbins, 2017) 

ke llpellmimpinan transformasional adalah para pe llmimpin yang dapat 

mellmotivasi para pe llngikullt ullntu llk me lllaksanakan dan mellnge lllola kellpe llntingan 

mellre llka sellndiri u llntullk ke llpe llntingan organisasi dellngan ke llramahan sellcara 

individu llal, stimulllasi intelllellktullal, dan pellngaru llh yang ide llal sellmullanya akan 

mellnghasilkan u llpaya e llkstra dari pe llke llrja ullntullk e llfe llktivitas organisasi yang 

lellbih baik. 

Se lllain itull pe llngarullh dari bu lldaya organisasi dapat me llnciptakan su llasana 

ke llrja yang baik, dimana di dalam organisasi te llrjadi kellrjasama dan 

komullnikasi yang baik antar pe llgawai. Hal ini dapat me llndorong kine llrja dari 
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pe llgawai sellhingga dapat tellrcipta bulldaya organisasi yang baik dan te llrarah 

yang dapat mellmaksimalkan kinellrja dari karyawan.  

Be llrdasarkan hasil pe llnelllitian Hairu lldinor dkk (2020) te llrdapat pellngarullh 

yang signifikan antara ke llpe llmimpinan transformasional dan bulldaya organisasi 

tellrhadap kinellrja karyawan PT. PLN (Pe llrse llro) Rayon Pullrullk Cahull. Be llrbanding 

lullrulls de llngan pe llnelllitian Rivai (2020) hasil pe llnelllitian ini mellnullnju llkkan bahwa 

se llcara parsial kellpe llmimpinan transformasional dan bu lldaya organisasi 

be llrpellngarullh positif dan signifikan te llrhadap kinellrja karyawan PT Fe llde llral 

Inte llrnational Financell – Me lldan dan kellpe llmimpinan transformasional dan 

bulldaya organisasi se llcara simullltan bellrpe llngarullh positif dan signifikan 

tellrhadap kinellrja karyawan. Se lldangkan pe llne lllitian dari Ku llrniati dan Roju llaniah 

(2023) hasil pe llnelllitian mellnullnjullkkan bahwa ke llpe llmimpinan transformasional, 

intellgritas pe llrilakull dan bulldaya organisasi se llcara bellrsama sama mellmiliki 

pe llngarullh te llrhadap kinellrja karyawan, artinya apabila ke llpellmimpinan 

transformasional ditingkatkan, inte llgritas pe llrilakull ditingkatkan dan bulldaya 

organisasi ditingkatkan maka se llcara bellrsama-sama akan mellmpellngarullhi hasil 

se llrta kinellrja karyawan pada Pe llrullsahaan. 

Be llrdasarkan dari ke llrangka telloritis dan pe llne lllitian tellrdahulllull, maka 

dibellntullk lah modelll pellne lllitian sellpellrti yang te llrlihat di gambar bagan pe llne lllitian 

di bawah ini: 
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H2 

Gambar 2. 1  

Ke llrangka Pe llmikiran 

  

  

  

 

 

 

 

Sumber : (Kasmir, 2018) 

Ke llte llrangan : 

    : Pe llngaru llh se llcara pellrsial 

   : Pe llngaru llh se llcara simullltan 

2.8 Konsep Operasional  

Be llrdasarkan ru llmullsan masalah, maka variabe lll-variabe lll dalam 

pe llnelllitian ini dapat dide llfinisikan sellbagai be llrikullt : 

a. Variabelll be llbas (variabelll indellpe llnde lln) adalah variabelll yang me llmpellngarullhi 

variabe lll tellrikat, yang te llrdiri dari kellpe llmimpinan transformasional (X1) dan 

bulldaya organisasi (X2).  

b. Variabelll tellrikat (variabelll de llpellnde lln) adalah variabe lll yang dipe llngarullhi ole llh 

variabe lll bellbas, yaitu ll Kine llrja (Y). 

 

 

 

 

KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL (X1) 
KINERJA (Y) 

BUDAYA ORGANISASI (X2) 
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H1 



 

 

 

 

32 

Tabel 2. 2 

Indikator Operasional  

 

No Variabell Delfinisi Indikator Skala 

1 Kinellrja  Kinellrja mellrullpakan 

hasil 

kellrja sellcara kullalitas 

dan kullantitas yang 

dicapai olellh sellorang 

karyawan dalam 

melllaksanakan tullgasnya 

sellsullai dellngan tanggullng 

jawabnya. (Kasmir, 

2018) 

1. Kullalitas (Mulltull) 

2. Kullantitas 

(jullmlah) 

3. Waktull  

(jangka waktull) 

4. Pellnellkanan biaya 

5. Pellngawasan Hullbullngan 

antar 

 karyawan.  

(Kasmir, 2018) 

 

2 Kellpellmimpinan 

transformasional 

Kepemimpianan 

transormasional adalah 

pemimpin yang 

transformatif mampu 

membuat karyawan 

mengutamakan 

kepentingan organisasi 

di atas kepentingan 

pribadi dan memiliki 

komitmen yang kuat 

untuk mencapai visi 

organisasi Hidayat & 

Rofaida (2021) 
 

1. Idellalizelld Influllellncell 

(pellngarullh idellal) 

2. Inspirational Motivation 

(motivasi inspirasi) 

3. Intellllellctullal Simulllation 

(stimulllasi intelllellktullal) 

4. Individullalizelld 

Considellration or 

Individullalizelld attellntion 

(pellrtimbangan individull) 

Hidayat & Rofaida (2021) 

 

3 Bulldaya 

Organisasi 

Bulldaya organisasi 

adalah nilai-nilai yang 

mellnjadi pellgangan 

sullmbellr daya manullsia 

dalam mellnjalankan 

kellwajiban dan 

pellrilakullnya didalam 

organisasi. 

Hari Sulaksono (2019) 
 

1. Inovasi 

mellmpellrhitullngkan rellsiko 

2. Pellrhatian Tellrhadap 

Rincian 

3. Bellroriellntasi pada hasil 

yang akan dicapai 

4. Bellroriellntasi kellpada 

sellmulla 

kellpellntingan karyawan  

5. Agrellsif dalam 

 bellkellrja  

6. Mellmpellrtahankan dan 

stabilitas kellrja 

Hari Sulaksono 

 (2019) 
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2.9 Hipotesis 

Hipote lsis adalah dulgaan ataul pelrnyataan selme lntara yang digu lnakan 

ulntulk melnye lle lsaikan sulatul pelrmasalahan dalam pe lne llitian yang ke lbe lnarannya 

haruls diulji belrdasarkan pelngalaman. Dikatakan se lmelntara karelna jawaban 

yang dibe lrikan barul didasarkan pada telori yang re lle lvan, be llulm didasarkan 

pada fakta-fakta elmpiris yang dipe lrolelh mellaluli pe lngulmpu llan data. Jadi 

hipotelsis dapat dikatakan se lbagai ru lmulsan masalah pelne llitian, dimana 

rulmulsan masalah pelne llitian tellah dinyatakan dalam be lntulk kalimat pelrtanyaan 

(Sulgiyono, 2019). 

Be lrdasarkan tinjaulan pu lstaka dan pelne llitian telrdahullul se lpe lrti yang 

diulraikan di atas, maka hipote lsis yang dikelmbangkan pada pelnellitian ini 

adalah: 

Bedasarkan Penelitian sebelumnya oleh Relltno Ayull Pullspita S dan Lullcy 

Warsindah (2021) yang berjudul Pellngarullh Gaya Transformasional, Bu lldaya 

Organisasi Tellrhadap kinellrja Pellgawai Melllalulli Disiplin Kellrjasellkrelltaris Daellrah Pada 

Sellkrelltariat Daellrah  Pellmellrintah Kabullpatelln Mamulljull. Menunjukkan Hasil dari 

penelitian ini Kepemimpinanan Transformasional berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai Sellkrelltariat Daellrah  Pellmellrintah Kabullpatelln Mamulljull , 

Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada 

Sellkrelltariat Daellrah  Pellmellrintah Kabullpatelln Mamulljull, maka diajukan : 

H1: Didulga te lrdapat pelngaru lh Ke lpe lmimpinan Transformasional te lrhadap 

Kine lrja Pe lgawai Pada Badan Ke lulangan dan Ase lt Dae lrah (BKAD) Kabu lpate ln 

Indragiri Hilir. 
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Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Yasnimar Ilyas dan Indarti 

Telllaullmbanulla (2021) yang berjudul Pellngarullh Kellpellmimpinan Transformasional Dan 

Bulldaya Organisasi Tellrhadap Komitmelln Organisasi Kantor Ke llcamatan Bogor Timullr. 

Menunjukkan hasil bahwa Kepemimpinana Transformasional dan Budaya 

Organisasi Tellrhadap Komitmelln Organisasi Kantor Kellcamatan Bogor Timullr 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, maka diajukan : 

H2: Didulga te lrdapat pelngarulh Buldaya Organisasi te lrhadap Kine lrja Pe lgawai  

Pada Badan Ke lulangan dan Ase lt Dae lrah (BKAD) Kabu lpate ln Indragiri Hilir. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Kadellk Pioni, I Gullsti Ayull Wimba, 

dan I Madell Sullasti Pullja  yang berjudul Pellngarullh Kellpellmimpinan Transformasional 

dan Bulldaya Organisasi Tellrhadap Kinellrja Pellgawai Pada Dinas Pellndidikan Kabullpatelln 

Gianyar. menunjukan hasil penelitian secara simultan maupun parsial variabel 

Kepemimpinanan Transformasional dan  Budaya Organisasi berpengaruh 

Positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pellndidikan Kabullpatelln Gianyar. 

H3: Didulga te lrdapat pelngarulh Ke lpe lmimpinan Transformasional dan Bu ldaya 

Organisasi te lrhadap Kinelrja Pelgawai Pada Badan Ke lulangan dan Ase lt Dae lrah 

(BKAD) Kabulpate ln Indragiri Hilir. 

Be llrdasarkan pe llndapat Sinambellla tellrsellbullt, maka hipotellsis pe llne lllitian 

adalah didullga bahwa ke llpe llmimpinan transformasional dan bu ldaya organisasi 

be llrpellngarullh positif dan signifikan te llrhadap kinellrja pellgawai pada Badan 

Ke llullangan dan Ase llt Dae llrah (BKAD) Kabullpatelln Indragiri Hilir 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Waktu dan Tempat Penelitian 

Pe llne lllitian ini dilakullkan di Badan Ke llullangan dan Ase llt Dae llrah yang 

be llrlokasi di Tellmbilahan, Ke llcamatan Tellmbilahan, Kabu llpatelln Indragiri Hilir. 

Waktull pe llnelllitian dilaksanakan mulllai bulllan Janullari 2024. 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif yakni jenis penelitian ilmiah 

yang datanya berupa angka dan dianalisis menggunakan statistik (Sugiyono, 

2016). Sullmbe llr data yang digu llnakan dalam pellne lllitian ini sellbagai bellrikullt: 

1. Data prime llr 

Data primer merupakan data yang berasal dari hasil penyebaran 

kuesioner penelitian. Data ini diperoleh dengan menyebarkan kuesioner 

penelitian kepada responden. Sullmbellr data yang digu llnakan dalam 

pe llnelllitian ini adalah tanggapan re llsponde lln yang dipe llrolellh dari ku llellsione llr 

yang diisi olellh pellgawai Badan Ke llullangan dan Ase llt Daellrah Kabu llpate lln 

Indragiri Hilir.  

2. Data skullnde llr 

  Data sekunder merupakan data atau informasi yang diperoleh 

secara tidak langsung, melainkan melalui perantara seperti individu 

ataupun suatu dokumen. Dalam penelitian ini, data sekunder berasal dari 

buku-buku referensi, jurnal, dan penggunaan media internet untuk 
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mengumpulkan data-data yang terkait dengan penelitian yang sedang 

dilakukan ini. 

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populllasi 

Sugiyono (2016), Populasi merupakan jumlah keseluruhan dari objek 

atau subjek yang memiliki karakteristik tertentu yang dapat dipelajari oleh 

peneliti. 

Adapulln yang me llnjadi popu lllasi dalam pe llne lllitian ini adalah jumlah 

pegawai yang bekerja pada Badan Keuangan Dan Aset Daerah Kabupaten 

Indragiri Hilir. Berdasarkan data yang diperoleh jumlah pegawai tahun 

2023 sebanyak 58 pegawai dengan status Aparatur Sipil Begara (ASN). 

2. Sampe lll 

Sugiyono (2016),  Sampel merupakan sebagian dari populasi yang 

dapat dipelajari oleh peneliti, oleh karena itu sampel yang diambil harus 

benar-benar mewakili populasi. Populasi yang dijadikan sebagai sampel 

harus memiliki karakteristik utama agar dapat mewakili populasi. 

Be llrdasarkan hal tellrse llbullt, karena jumlah populasi pegawai yang terdapat 

pada badan keuangan dan  aset daerah kabupaten Indragiri hilir adalah 

sebanyak 58 pegawai dengan status Aparatur Sipil Negara (ASN). 

Kare llna Jullmlah sullbjellk ke llse lllullrullhan hanya 58 maka dalam pellnelllitian 

ini sellmulla populllasi digu llnakan sellbagai sampelll. Tellknik pellngambilan sampelll 

yang digu llnakan adalah tellknik sampling jellnullh dise llbullt jullga me lltodell se llnsulls. 
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Sampling je llnullh adalah tellknik pe llne llntullan sampe lll apa bila se llmulla anggota 

digullnakan se llbagai sampelll. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Adapulln te llknik yang digu llnakan pe llnulllis dalam ullsaha pellngullmpulllan data 

adalah sellbagai bellrikullt : 

1. Wawancara  

Menurut Sugiyono (2020), wawancara adalah teknik pengumpulan 

data yang dilakukan pertemuan dua orang untuk bertukar informasi dan 

ide melalui tanya jawab, sehingga dapat dikonstruksikan makna dalam 

suatu topik tertentu. Wawancara dapat dilakukan secara terstruktur 

maupun tidak terstruktur, dan dapat dilakukan melalui tatap muka (face 

to face) maupun menggunakan telepon. Adapaun pedoman wawancara 

dalam penelitian ini yaitu penulis membuat daftar pertanyaan yang 

berhubungan dengan masalah yang diteliti serta daftar pertanyaan ini 

dijadikan pedoman dalam melaksanakan wawancara dengan pihak- 

pihak terkait yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. 

2. Kulle llsione llr 

Menurut Sugiyono (2020), kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab.  

Daftar jawaban pernyatan alternatif dalam penelitian ini 

menggunakan skala Likert 1 sampai 5 dengan rangkaian urutan: Sangat 

Setuju (SS), Setuju (S), Netral (N), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak 
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Setuju (STS). Kuesioner akan disebarkan secara langsung kepada 

responden. Kuesioner digunakan untuk mengetahui pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) 

Kabupaten Indragiri Hilir. 

3. Obse llrvasi 

Menurut Sugiyono (2017), observasi adalah salah satu teknik 

pengumpulan data yang dapat digunakan dalam penelitian. Observasi 

dilakukan dengan cara mengamati dan mencatat secara sengaja. Tellknik 

ini dilakullkan dellngan pe llngamatan dari pe llnellliti baik sellcara langsu llng 

maullpulln tidak langsu llng te llrhadap objellk pellne lllitiannya.. 

3.5 Skala Pengukuran Data 

Teknik pengukuran data dalam penelitian ini ialah skala likert. 

Menurut Sugiyono (2016), skala likert merupakan pengukuran sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang mengenai suatu fenomena. Dalam 

penggunaan skala likert terdapat lima tingkatan skor yang bisa dilihat dalam 

tabel berikut ini : 

Tabel 3. 1 Skala Likert 

Klasifikasi Keterangan Skor 

SS Sangat Setuju 5 

ST Setuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : Sugiyono (2016) 
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3.6 Analisis Data 

Analisis data merupakan langkah yang akan dilakukan setelah semua 

data terkumpul. Proses analisis data ini mencakup tahapan-tahapan seperti 

menyusun data dalam bentuk tabel berdasarkan variabel dari semua 

responden, mengelompokkan data berdasarkan jenis responden dan variabel, 

serta melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis.  

3.6.1 Statistik Deskriptif 

Menurut Sugiyono (2016), statistik deskriptif merupakan statistik 

yang digunakan untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan 

seluruh data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud 

membuat sebuah kesimpulan yang berlaku untuk umum. Data statistik 

deskriptif akan disajikan dalam bentuk tabel. Dalam statistik deskriptif tidak 

ada uji signifikansi, tidak ada taraf kesalahan, karena peneliti tidak 

bermaksud membuat generalisasi, sehingga tidak ada kesalahan generalisasi. 

3.7 Uji Kualitas Data 

Kuesioner yang telah dibuat harus diperiksa kualitasnya. Pengujian ini 

bertujuan untuk mengetahui apakah kuesioner yang digunakan valid dan 

reliabel, karena keakuratan dari data-data yang diolah akan menentukan 

kualitas hasil penelitian. 
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3.7.1 Uji Validitas 

Uji validitas ialah uji yang digunakan untuk mengetahui tingkat 

kevalidan dari suatu instrumen penelitian. Instrumen yang valid berarti 

instrumen dapat digunakan untuk mengukur yang seharusnya diukur. Hasil 

penelitian akan dikatakan valid bila terdapat kesamaan antara data yang sudah 

terkumpul dengan data yang benar-benar terjadi pada objek yang diteliti 

(Sugiyono, 2016). Uji validitas dilakukan dengan menggunakan teknik 

Corrected Item-Total Correlation yakni membandingkan nilai r hitung 

dengan r tabel. Jika nilai r hitung > r tabel dan nilainya positif, maka 

dinyatakan valid. 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah untuk mengetahui konsistensi suatu alat ukur 

dalam penggunaannya. Sehingga instrumen yang reliabel merupakan 

instrumen yang dapat digunakan berulang kali untuk mengukur suatu objek 

yang sama dan akan tetap menghasilkan data-data yang sama. Hasil penelitian 

dapat dikatakan reliabel bila ada kesamaan data dalam waktu yang berbeda 

(Sugiyono, 2016). Teknik pengujian yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah Cronbach’s alpha, suatu kuesioner dianggap reliabel jika nilai 

Cronbach’s alpha > 0,60. 

3.8 Uji Asumsi Klasik 

3.8.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah data dalam model 

regresi dapat berdistribusi secara normal atau tidak. Model regresi yang 
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baik adalah model yang berdistribusi normal atau mendekati normal 

(Ghozali, 2018). Dalam penelitian ini, uji normalitas dideteksi menggunakan 

uji statistik non-parametrik Kolmogorov- Smirnov dengan dasar pengambilan 

keputusan, yaitu: 

a. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka data berdistribusi secara 

normal. 

b. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka data tidak berdistribusi secara 

normal 

3.8.2 Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2018) Tujuan uji multikolinearitas adalah untuk 

memastikan apakah terdapat korelasi yang kuat atau sempurna antar variabel 

independen dalam model regresi. Model regresi yang efektif seharusnya tidak 

menunjukkan korelasi antar variabel. Pengujian multikolinearitas sebaiknya 

dilakukan bila terdapat lebih dari satu variabel independen. Apabila terdapat 

korelasi yang kuat antar variabel independen, maka hal tersebut berdampak 

negatif terhadap hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. 

Pengujian multikolinearitas dapat dilihat dari nilai VIF (Variance Inflation 

Factor) dan tolerance. Jika nilai (VIF) < 10 dan nilai tolerance > 0,10, maka 

dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas 

3.8.3 Uji Heterokesdatisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

bersifat konstan atau tidak. Jika variabel dari satu observasi ke observasi 

lainnya konstan, maka disebut homokedastisitas dan sebaliknya bisa disebut 
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heterokedastisitas (Ghozali,  2018). Model regresi yang baik ialah yang 

tidak mengalami heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini, uji 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan dasar pengambilan keputusan 

yaitu: 

a. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka model regresi tidak 

heteroskedastisitas. 

b. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka model regeresi heteroskedastisitas. 

3.8.4 Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui apakah ada kesalahan 

antara model regresi linear pada periode tertentu (t) dengan periode 

sebeumnya (t-1). Model regresi yang baik adalah yang tidak memiliki 

autokorelasi (Ghozali, 2018). Dalam penelitian ini, uji korelasi dapat 

dilakukan dengan uji Durbin – Watson (DW). Berikut adalah tabel yang 

menjelaskan cara pengambilan keputusan menggunakan uji Durbin – Watson 

(DW). 

Tabel 3. 2  

Dasar Pengambilan Keputusan Autokorelasi 
No. Hipotesis Nol Keputusan Jika 

1. Ada autokorelasi positif Tolak 0 < d < dL 

2. Tidak ada autokorelasi 

positif 

Tidak ada keputusan dL ≤ d ≤ dU 

3. Ada autokorelasi negatif Tolak 4 – dL < d < 4 

4. Tidak ada autokorelasi 

negatif 

Tidak ada keputusan 4 – dU ≤ d ≤ 4 – dL 

5. Tidak ada autokorelasi 

positif 

atau negatif 

Tidak ditolak dU < d < 4 – dU 

Sumber: Ghozali (2018) 
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3.9 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

secara dua arah atau lebih dari variabel independen di satu variabel dependen 

(Ghozali, 2018). Analisis regresi linear berganda digunakan untuk 

melihat pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat yang 

disajikan dalam bentuk persamaan regresi. Analisis ini digunakan untuk 

membuktikan ada atau tidaknya pengaruh variabel Kepemimpinan 

Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Badan 

Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir. Adapun 

rumus dari persamaan regresi linear berganda ialah sebagai berikut : 

Y = a + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + e 

Keterangan: 

Y     = Kinerja 

A     = Konstanta 

X1     = Kepemimpinan Transformasional 

X2      = Budaya Organisasi 

β1     = Koefisien Regresi Untuk Variabel Kepemimpinan Transformasional 

β2     = Koefisien Regresi Untuk Variabel Budaya Organisasi 

e      = Errors 

3.10 Uji Hipotesis 

3.10.1 Uji Parsial ( T) 

Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui seberapa baik pengaruh 

variabel independen secara individu menjelaskan variabel dependennya 
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(Ghozali, 2018). Uji hipotesis ini menggunakan tingkat signifikansi sebesar α 

= 5% dengan dasar pengambilan keputusan yaitu: 

1. Apabila t hitung > t tabel atau Sig < 0,05 (a = 5%), maka Ha diterima. 

Artinya terdapat pengaruh signifikan antara variabel Kepemimpinan 

Transformasional (X1) dan Budaya Organisasi (X2). secara individu 

terhadap Kinerja (Y) Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) 

Kabupaten Indragiri Hilir. 

2. Apabila t hitung < t tabel atau Sig > 0,05 (a = 5%), maka H0 diterima. 

Artinya tidak ada pengaruh signifikan antara variabel Kepemimpinan 

Transformasional (X1) dan Budaya Organisasi (X2). secara individu 

terhadap Kinerja (Y) Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) 

Kabupaten Indragiri Hilir. 

3.10.2 Uji Simultan (F) 

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 

secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Analisis uji F dilakukan 

dengan perbandingan F hitung dan F tabel. Sebelum membandingkan nilai F, 

harus ditentukan tingkat kepercayaan dan derajat kebebasan = n-(k+1) 

sehingga dapat ditentukan nilai kritis. Nilai alpha yang digunakan pada 

penelitian ini adalah 0,05. Dimana kriteria pengambilan keputusan yang 

digunakan adalah apabila F hitung > F tabel atau Sig < a (0,05), maka Ha 

diterima, artinya terdapat pengaruh secara simultan antara antara variabel 

Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Budaya Organisasi (X2). secara 

individu terhadap Kinerja (Y) Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) 

Kabupaten Indragiri Hilir. 
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3.10.3 Uji Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi (R
2
) bertujuan untuk mengetahui seberapa 

baik suatu model mampu menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai 

koefisien determinasi (R
2
) adalah antara nol dan satu yang menunjukkan 

seberapa baik variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen. 

Model regresi yang baik yaitu jika nilai R
2
 mendekati 1, yang menunjukkan 

bahwa variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen (Ghozali, 

2018). 

Tabel 3. 3 

Kriteria Pengujian 
 

No. Nilai Korelasi Keterangan 

1. 0 Tidak Berkorelasi 

2. 0,1 – 0,20 Sangat Rendah 

3. 0,21 – 0,40 Rendah 

4. 0,41 – 0,60 Agak Rendah 

5. 0,61 – 0,80 Cukup 

6. 0,81 – 0,99 Tinggi 

7. 1 Sangat Tinggi 

Sumber : Sugiyono,2016  
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BAB IV 

GAMBARAM UMUM TEMPAT PENELITIAN 

 

4.1 Gambaran Umum Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) 

Kabupaten Indragiri Hilir 

Dalam Gambaran umum objek penelitian ini akan dibahas antara lain : 

profil Kantor BKAD Kabupaten Indragiri Hilir ,Visi Misi dan Tugas, Fungsi, 

serta Struktur Organisasi Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten 

Indragiri Hilir. 

4.2 Sejarah Singkat Berdirinya Kantor Badan Keuangan dan Aset Daerah 

Kabupaten Indragiri Hilir 

Dalam rangka mewujudkan pembentukan perangkat daerah yang 

sesuai dengan prinsip desain organisasi dan berdasarkan pasal 21 Peraturan 

Menteri Dalam Negeri Nomor 99 Tahun 2018 tentang Pembinaan dan 

Pengendalian Penataan Perangkat Daerah, Pemerintah Kabupaten Indragiri 

Hilir melakukan evaluasi terhadap perangkat daerah dan melakukan 

penyesuaian terhadap kedudukan, susunan organisasi, tugas dan fungsi serta 

tata kerja organisasi pada Badan Daerah Kabupaten Indragiri Hilir. 

Sebagaimana perubahan nomenklatur tersebut maka Badan Pengelola 

Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kabupaten Indragiri Hilir berubah 

menjadi Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir 

berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Indragiri Hilir Nomor 16 Tahun 

2019 tentang Perubahan atas Peraturan Daerah Kabupaten Indragiri Hilir 

Nomor 13 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah 
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Kabupaten Indragiri Hilir dan Peraturan Bupati Indragiri Hilir Nomor 4 Tahun 

2020 tentang Perubahan Kedua atas Peraturan Bupati Indragiri Hilir Nomor 48 

Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta 

Tata Kerja Badan Daerah dilingkungan Pemerintah Kabupaten Indragiri Hilir. 

Pembentukan Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Indragiri 

Hilir sebagai salah satu lembaga teknis daerah yang dilatarbelakangi oleh 

perubahan pengelolaan keuangan daerah dalam hal pertanggungjawaban 

keuangan daerah diwujudkan dalam bentuk laporan keuangan. Laporan 

keuangan tersebut merupakan wujud dari penguatan transparansi dan 

akuntabilitas. Terkait dengan pertanggungjawaban Keuangan Daerah, 

setidaknya ada 7 (tujuh) laporan keuangan yang harus dibuat oleh Pemerintah 

Daerah yaitu, neraca, laporan realisasi anggaran, laporan operasional, laporan 

perubahan saldo anggaran lebih, laporan perubahan ekuitas, laporan arus kas, 

dan catatan atas laporan keuangan. 

Selanjutnya konsekuensi logis dari perubahan pertanggungjawaban 

tersebut adalah terintegrasinya pengelolaan keuangan dengan meningkatkan 

koordinasi antar berbagai pihak dalam penyusunan laporan keuangan berbasis 

akrual. Dokumen pelaksanaan dan penatausahaan keuangan harus mengalir 

sehingga bisa mendukung pencatatan berbasis akrual. Basis akrual ini 

merupakan basis yang baru untuk Pemerintah Daerah sehingga dukungan dan 

kerja sama dari berbagai pihak di Pemerintahan Daerah diperlukan untuk 

menciptakan kesuksesan penerapan basis akuntasi akrual. 
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4.3 Visi dan Misi 

1. Visi 

― Terwujudnya pengelolaan keuangan dan aset daerah yang berkualitas 

dalam mendukung kepemerintahan daerah yang amanah dan 

akuntabel‖ 

2. Misi 

a. Peningkatan kualitas pelayanan keuangan daerah, manajemen 

aset/barang daerah serta sinergitas pengelolaan keuangan daerah 

b. Peningkatan kualitas sumber daya aparatur pengelola keuangan 

dan aset daerah 

c. Peningkatan sarana dan prasarana dalam pengelolaan keuangan 

dan aset daerah 

4.4 Tugas, Fungsi dan Struktur Organisasi Kantor Badan Keuangan dan 

Aset Daerah 

1. Kedudukan 

Badan Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kabupaten Indragiri 

Hilir dibentuk Peraturan Daerah Kabupaten Indragiri Hilir Nomor 16 

Tahun 2019 tentang Perubahan atas Peraturan Daerah Kabupaten Indragiri 

Hilir Nomor 13 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat 

Daerah Kabupaten Indragiri Hilir dan Peraturan Bupati Indragiri Hilir 

Nomor 4 Tahun 2020 tentang Perubahan Kedua atas Peraturan Bupati 

Indragiri Hilir Nomor 48 Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan 
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Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta Tata Kerja Badan Daerah 

dilingkungan Pemerintah Kabupaten Indragiri Hilir dengan kedudukan : 

a. Badan Keuangan dan Aset Daerah merupakan unsur penunjang urusan 

Pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah  

b. Badan Keuangan dan Aset Daerah dipimpin oleh Kepala Badan yang 

berkedudukan dibawah dan bertanggung jawab kepada Bupati melalui 

Sekretaris Daerah. 

2. Tugas dan Fungsi 

Tugas pokok Badan Keuangan dan Aset Daerah adalah 

melaksanakan sebagian urusan Pemerintahan Daerah di Bidang Keuangan 

Daerah dan Pengelola Aset Daerah. Dalam melaksanakan tugas pokok 

sebagaimana yang telah dijelaskan diatas, Badan Keuangan dan Aset 

Daerah mempunyai fungsi : 

a. Penyusunan kebijakan teknis penunjang Urusan Pemerintahan 

dibidang Keuangan lingkup Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah; 

b. Pelaksanaan tugas dukungan tekhnis penunjang urusan Pemerintahan 

dibidang Keuangan Lingkup Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah; 

c. Pemantauan, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas teknis 

penunjang urusan Pemerintahan dibidang keuangan lingkup 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah; 

d. Pembinaan teknis penyelenggaraan fungsi- fungsi penunjang urusan 

Pemerintahan dibidang keuangan lingkup Pengelolaan Keuangan dan 

Aset Daerah; 
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e. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan 

tugas dan fungsinya. 

4.5 Struktur Organisasi 

Berdasarkan Peraturan Bupati Indragiri Hilir Nomor 4 Tahun 2020 

tentang Perubahan Kedua atas Peraturan Bupati Indragiri Hilir Nomor 48 

Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta 

Tata Kerja Badan Daerah dilingkungan Pemerintah Kabupaten Indragiri Hilir, 

Struktur Organisas Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten 

Indragiri Hilir terdiri atas : 

1. Kepala Badan 

2. Sekretariat, terdiri dari : 

a) Subbagian Perencanaan. Evaluasi dan Pelaporan  

b) Subbagian Umum dan Kepegawaian 

c) Subbagian Keuangan dan Perlengkapan 

3. Bidang Perbendaharaan Derah, terdiri dari : 

a) Subbidang Pengelolaan Kas Daerah 

b) Subbidang Penatausahaan  Belanja Daerah 

c) Subbidang Pengendaalian Belanja Dearah 

4. Bidang Akuntansi dan Pelaporan Keuangan Daerah 

a) Subbidang Akuntansi Pendapatan dan Pembayaran 

b) Subbidang Akuntansi Belanja 

c) Subbidang Pelaporan 
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5. Bidang Anggaran 

a) Subbidang Anggaran 1 

b) Subbidang Anggaran 2 

c) Subbidang Anggaran 3 

6. Bidang Pengelolaan Barang Milik Daerah, terdiri dari : 

a) Subbidang Perencanaan dan Penggunaan Barang Milik Daerah 

b) Subbidang, pengamanan, Pemindahtanganan, Penilaian dan 

Penghapusan Barang 

c) Subbidang Penatausahaan dan Pemanfaatan Barang Milik Daerah 
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Gambar 4. 1 

Bagan Struktur Organisasi Badan Keuangan dan Aset Daerah 
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Untuk lebih jelasnya tentang struktur organisasi BKAD Provinsi Riau 

dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Kepala Badan 

Kepala Badan Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Riau mempunyai 

tugas membantu Bupati melaksanakan fungsi penunjang urusan pemerintahan 

yang menjadi kewenangan daerah pada bidang Keuangan dan Aset Daerah. 

Untuk melaksanakan tugas Kepala BKAD menyelenggarakan fungsi 

penyusunan kebijakan teknis, pelaksanaan tugas dukungan teknis, 

pemantauan, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas dukungan teknis, 

pembinaan teknis penyelenggaraan fungsi penunjang urusan pemerintah 

daerah. 

2. Sekretariat 

Sekretaris mempunyai fungsi tugas melakukan penyusunan program 

kerja dan rencana operasional, pelaksanaan koordinasi, fasilitasi dan evaluasi 

pada Subbagian Perencanaan Program, Subbagian Keuangan, Perlengkapan 

dan Pengelolaan Barang Milik Daerah, dan Subbagian Kepegawaian dan 

Umum. 

3. Kepala Bidang Anggaran Daerah 

Kepala Bidang Anggaran Daerah mempunyai tugas melakukan 

penyusunan program kerja dan rencana operasional, pelaksanaan koordinasi, 

fasilitasi dan evaluasi pada Sub Bidang Penyusunan Anggaran, Subbidang 

Evaluasi dan Pengendalian Anggaran, dan Subbidang Fasilitasi dan 

Pembinaan Anggaran. 
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4. Kepala Bidang Perbendaharaan dan Kas Daerah  

Kepala Bidang Perbendaharaan dan Kas Daerah mempunyai tugas 

melakukan penyusunan program kerja dan rencana operasional, pelaksanaan 

koordinasi, fasilitasi dan evaluasi pada Subbidang Penerimaan Daerah, 

Subbidang Pengelola Kas daerah, dan Subbidang Belanja Daerah.  

5. Kepala Bidang Akuntansi dan Pelaporan 

Kepala Bidang Akuntansi dan Pelaporan mempunyai tugas melakukan 

penyusunan program kerja dan rencana operasional, pelaksanaan koordinasi, 

fasilitasi dan evaluasi pada Subbidang Akuntansi dan Konsolidasi Subbidang 

Analisa Data dan Pelaporan, dan Subbidang Pembinaan Akuntansi dan 

Pelaporan. 

6. Kepala Bidang Pengelolaan Barang Milik Daerah  

Kepala Bidang Pengelolaan Barang Milik Daerah mempunyai tugas 

melakukan penyusunan program kerja dan rencana operasional, pelaksanaan 

koordinasi, fasilitasi dan evaluasi pada Subbidang Penatausahaan Barang 

Milik Daerah, subbidang Pemanfaatan dan Pengamanan Barang Milik daerah, 

dan Subbidang Pemindahtanganan Pemusnahan dan Penghapusan Barang 

Milik Daerah. 

Badan Keuangan dan Aset Daerah dalam melaksanakan tugas dan 

fungsi pertanggungjawaban dilakukan secara berjenjang sesuai dengan tugas 

dan fungsinya. Dalam menjalankan tugas BKAD menerapkan prinsip – 

prinsip tata kelola pemerintah yang baik, sesuai dengan ketentuan peraturan 

perundang undangan.  
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai Pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Pegawai Badan Keuangan Dan Aset Daerah (Bkad) Kabupaten Indragiri Hilir 

maka kesimpulan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

1. Kepemimpinan Transformasional secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja dan berdasarkan hasil uji regresi linear berganda 

kepemimpinan transformasional bernilai positif dan signifikan terhadap 

kinerja Pegawai Badan Keuangan Dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten 

Indragiri Hilir. 

2. Budaya Organisasi secara parsial terdapat pengaruh signifikan terhadap 

Kinerja dan berdasarkan hasil uji regresi linear berganda budaya 

organisasi bernilai positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Badan 

Keuangan Dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir.  

3. Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi secara simultan 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Badan Keuangan Dan Aset Daerah 

(BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir, dapat dilihat dari uji F hitung sebesar 

(51,023) > F tabel (4,01) dan sig (0,000) <(0,05). Adapun besaran 

pengaruhnya ditunjuk dengan Koefisien Determinasi (R 2 ) bahwa variabel 

Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan 

Transformasional Dan Budaya Organisasi sebesar 63,7%, sedangkan 
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sisanya 36,3% merupakan variabel lain yang tidak diteliti kedalam 

penelitian ini 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian diatas penulis dapat memberikan saran 

sebagai berikut 

1. Saran Teoritis 

Berdasarkan kesimpulan dan hasil penelitian yang sudah 

dilakukan, maka saran teoritis diantaranya adalah  

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperluas pemahaman penulis 

tentang manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kinerja 

pegawai. 

b. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi referensi bagi 

peneliti selanjutnya untuk mengembangkan penelitian serupa dengan 

menambahkan variabel-variabel lain yang dapat memengaruhi kinerja 

pegawai. 

2.  Saran Praktis 

 Berdasarkan kesimpulan dan hasil penelitian yang sudah 

dilakukan, maka saran praktis diantaranya adalah : 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan penelitian 

lebih lanjut dengan menambahkan pengukuran lainnya untuk 

meningktkan kinerja. Misalnya, pada kepemimpinan 

transformasional, dapat ditambahkan indikator motivasi pegawai 
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untuk mendorong mereka dalam melaksanakan tugas dengan baik. 

Sementara itu, dalam budaya organisasi, pengukuran seperti 

agresivitas dalam bekerja bisa ditambahkan, karena kinerja yang 

tinggi dapat tercapai jika pegawai memenuhi standar yang diperlukan 

untuk melaksanakan tugas mereka. Kinerja  yang baik harus 

didukung oleh disiplin dan kerja keras yang tinggi. Selain itu, pada 

kinerja pegawai, bisa ditambahkan pengukuran untuk meningkatkan 

pengawasan, waktu, dan kualitas, yang akan mendorong pegawai 

untuk lebih patuh dan menghasilkan kinerja yang semakin baik. 

b. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat mendorong Badan 

Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Indragiri Hilir untuk lebih 

memperhatikan kepemimpinan transformasional para pemimpin 

dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai. Selain itu, perlu juga 

untuk meningkatkan budaya organisasi agar pegawai dapat bekerja 

secara optimal. 

c. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan untuk memperhatikan 

perkembangan dan fenomena terbaru dalam pelaksanaan penelitian, 

sehingga hasil penelitian dapat memberikan kontribusi yang berarti 

untuk pengembangan pengetahuan.  
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LAMPIRAN 

Lampiran 1: Kuisioner Penelitian 

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN BUDAYA 

ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI BADAN KEUANGAN 

DAN ASET DAERAH (BKAD) KABUPATEN INDRAGIRI HILIR 

 

Assalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh  

Kuisioner ini bertujuan untuk membantu peneliti dalam mengumpulkan 

data penelitian, sehingga peneliti dapat menyelesaikan program studi strata satu di 

Fakultas Ekonomi Dan Ilmu Sosial, Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim 

Riau, maka peneliti memohon kesediaan Bapak/Ibu meluangkan waktu sejenak 

untuk mengisi kuisioner ini. Jawaban yang Bapak/Ibu berikan akan sangat 

membantu pelaksanaan penelitian ini, dan peneliti akan menjaga kerahasiaan 

identitas Bapak/Ibu. Sekian dan Terimakasih. 

 

Wassalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh 
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PROFIL RESPONDEN 

A. IDENTITAS RESPONDEN 

Nama  :  

Jenis Kelamin  :           Laki- Laki           Perempuan 

Pendidikan  Terakhir  :           SMA                   D3                D4 

                                                                                       S1                       S2                  

Masa Kerja                             :          <10 thn           10-30 thn        > 30 thn  

B. PETUNJUK PENGISIAN 

1. Bacalah pertanyaan dengan seksama dan jawablah dengan baik dan 

benar  

2. Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai dengan memberi tanda (√) 

pada kolom yang mewakili pilihan Bapak/Ibu dengan petunjuk sebagai 

berikut: 

a. Sangat Setuju (SS)    : bernilai 5 

b. Setuju (S)                 : bernilai 4 

c. Netral                      : bernilai 3 

d. Tidak Setuju (TS)     : bernilai 2 

e. Sangat Tidak Setuju : bernilai 1 

3. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu  jawaban 

4. Mohon memberikan jawaban yang sebenar-benarnya  

5. Lembaran yang telah diisi lengkap, mohon dikembalikan kepada 

peneliti atau kepada yang telah memberikan lembar kuesioner tersebut 

6. Terima kasih atas partisipasi para Pegawai Badan Keuangan Dan Aset 

Daerah (BKAD) dan Selamat Bekerja 
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1. KINERJA 

No pernyataan SS S N TS STS 

1 Kualitas hasil kerja yang saya capai sudah 

sesuai dengan standar yang sudah ditentukan 

instansi 

     

2 Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

target yang sudah ditentukan instansi 

     

3 Saya mengerjakan tugas yang diberikan 

dengan efektif dan efisien 

     

4 Saya selalu masuk kerja sesuai dengan waktu 

yang telah ditetapkan 

     

5 Saya memiliki inisiatif untuk membantu 

menyelesaikan pekerjaan yang lebih baik 

     

6 Saya selalu teliti dalam melakukan pekerjaan 

yang diberikan, untuk meminimalisir 

kesalahan 

     

7 Saya mampu menghemat biaya sesuai 

dengan anggaran yang telah ditentukan 

     

8 Saya selalu membutuhkan pengawasan untuk 

memperoleh hasil pekerjaan yang diinginkan 

tanpa melakukan kesalahan. 

     

9  Saya mampu bekerja sama dengan pegawai 

lain untuk mencapai hasil yang optimal.  
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2. KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL 

 

No pernyataan SS S N TS STS 

1 Saya menghormati pemimpin dalam 

menciptakan hubungan yang harmonis  

     

2 Pimpinan menjalin hubungan emosional yang 

baik dengan para pegawai 

     

3 Pimpinan adalah panutan saya dalam 

melakukan pekerjaan  

     

4 Pimpinan menginspirasi para bawahannya 

untuk mencapai visi instansi 

     

5 Pimpinan selalu optimisme untuk pencapaian 

tujuan masa depan organisasi 

     

6 Pimpinan selalu mengumpulkan ide-ide atau 

gagasan kreatif yang berkaitan dengan 

pekerjaan 

     

7 Pemimpin selalu bersedia mengambil resiko 

dalam menginspirasi dan memotivasi 

bawahan  

     

8 Pemimpin mendorong kreativitas para 

bawahan untuk memajukan organisasi ke 

arah yang lebih baik 

     

9 Pemimpinmemberikan saran atau nasehat 

teknis yang terkait dengan pekerjaan 

     

10 Pimpinan selalu ada saat para bawahan 

membutuhkannya 

     

11 Pimpinan siap membimbing bawahan untuk 

membantu mereka mengembangkan 

keterampilan  

     

12 Pimpinan selalu memberikan penghargaan 

atas kontribusi individu terhadap instansi  
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3. BUDAYA ORGANISASI 

 

No pernyataan SS S N TS ST

S 

1 Saya didorong untuk berinovasi dan 

meningkatkan kreatifitas dalam   bekerja 

     

2 Saya didorong untuk berani mengambil 

resiko  dalam mengerjakan pekerjaan 

     

3 Saya didorong untuk bertindak cermat dan 

memperhatikan hal-hal secara detail dalam 

bekerja 

     

4 Saya bekerja selalu fokus dalam orientasi 

untuk hasil yang optimal 

     

5 Saya lebih senang melakukan pekerjaan 

dengan kerja sama tim 

     

6 Dengan kerja sama tim, pekerjaan akan cepat 

terselesaikan 

     

7 Saya selalu berada pada jam kerja agar 

pekerjaan lebih produktif 

     

8 Saya selalu mempertahankan dan menjaga 

stabilitas kerja agar pekerjaan terlaksana 

dengan baik 

     

9 Saya memiliki produktivitas kerja yang 

tinggi  
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Lampiran 2: Tabulasi Kuesioner Penelitian 

 

1. Kinerja (Y) 

Responden Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Total 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 

4 5 5 3 5 5 3 5 5 4 40 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

7 5 4 5 5 4 5 5 4 4 41 

8 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

10 2 5 2 5 2 2 3 2 2 25 

11 3 3 4 5 5 3 5 4 3 35 

12 4 3 3 3 3 3 3 3 3 28 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

14 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

16 4 5 5 5 4 3 5 5 5 41 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

18 5 5 5 3 5 5 5 5 3 41 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

21 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

22 3 5 3 3 5 3 3 3 4 32 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
25 5 4 5 4 4 3 4 5 4 38 

26 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

27 5 5 3 5 5 3 5 5 5 41 

28 4 5 4 5 4 5 4 5 5 41 

29 3 3 3 4 3 3 4 3 4 30 

30 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

31 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

32 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

34 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

35 4 4 5 4 4 4 4 5 4 38 

36 5 4 5 4 5 4 5 4 4 40 

37 5 5 4 5 5 3 5 3 5 40 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
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41 5 5 5 4 2 5 5 3 4 38 

42 5 5 5 3 5 3 5 4 3 38 

43 3 5 5 5 5 5 5 5 5 43 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

45 5 4 3 4 5 4 4 5 4 38 

46 4 4 3 4 4 4 4 3 4 34 

47 5 5 5 3 5 3 5 5 5 41 

48 5 3 3 3 5 3 3 3 3 31 

49 4 5 3 3 5 3 2 3 3 31 

50 5 5 5 4 5 5 5 5 4 43 

51 5 5 5 4 5 5 5 5 4 43 

52 5 4 4 4 3 4 4 4 4 36 

53 5 4 3 4 3 4 4 4 4 35 

54 53 5 4 5 4 5 4 4 4 39 

55 4 4 4 4 5 4 4 5 4 38 

56 2 1 1 1 1 1 1 2 1 11 

57 1 1 2 1 1 1 2 1 2 12 

58 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

 

2. Kepemimpinan Transformasional (X1) 

Responden  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 Total 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

2 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 56 

3 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 54 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

8 5 3 5 5 5 5 3  5 5 5 5 5 56 

9 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 58 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 58 

11 2 5 3 1 2 5 3 3 4 3 2 2 35 

12 2 5 2 2 5 2 5 2 5 5 2 3 40 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

14 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 58 

15 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 56 

16 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 4 56 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

19 4 2 3 5 3 3 3 2 3 3 4 3 38 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

21 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 54 

22 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 35 
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23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 50 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 50 

25 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 41 

26 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 4 40 

27 3 3 5 3 3 5 3 3 3 5 5 5 46 

28 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 5 44 

29 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 5 5 46 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 49 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 50 

32 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 41 

33 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 39 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 50 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 49 

36 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 41 

37 4 3 3 3 2 3 4 3 2 4 3 4 38 

38 5 3 3 3 5 3 4 3 4 3 4 5 45 

39 3 4 3 3 5 3 3 3 3 5 4 4 43 

40 3 3 3 2 5 3 2 3 4 3 4 4 38 

41 3 2 4 2 4 3 3 4 4 4 3 4 40 

42 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 34 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 49 

44 5 5 3 3 4 3 5 5 5 3 4 4 50 

45 3 3 4 3 3 3 3 3 5 5 4 5 44 

46 5 3 3 3 5 3 4 3 4 3 3 4 43 

47 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 5 48 

48 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 34 

49 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 34 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

51 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 55 

52 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 58 

53 5 3 5 3 5 2 3 5 2 5 3 5 46 

54 5 3 3 3 5 3 4 3 4 3 5 5 46 

55 3 3 4 3 4 3 3 3 5 5 5 4 45 

56 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 19 

57 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 15 

58 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 
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3. Budaya Organisasi (X2) 

Responden X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 Total 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

2 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 43 

4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 43 

5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

7 5 5 4 5 5 5 5 5 4 43 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

10 3 5 5 5 3 5 5 4 5 40 

11 3 5 4 5 3 5 5 3 5 38 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

16 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

18 3 5 5 5 5 5 5 5 5 43 

19 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

21 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 

22 4 5 2 3 4 3 4 4 4 33 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

25 3 5 4 5 4 4 5 4 4 38 

26 3 5 4 4 4 4 4 4 5 37 

27 5 5 5 5 3 5 5 5 5 43 

28 4 4 5 4 5 4 5 4 5 40 

29 4 5 5 5 4 5 5 5 5 43 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

31 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

32 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

33 3 4 4 4 5 4 4 4 4 36 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

35 4 5 4 4 4 4 5 4 4 38 

36 3 5 4 4 5 4 4 4 4 37 

37 5 3 3 5 3 3 3 5 3 33 

38 4 4 5 4 5 4 5 5 5 41 

39 5 3 5 4 3 4 5 4 5 38 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

41 4 5 4 5 4 5 4 5 4 40 

42 3 3 3 5 3 4 3 5 4 33 
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43 2 3 2 2 2 3 2 2 2 20 

44 3 5 4 4 4 4 4 4 4 36 

45 5 3 4 5 4 4 5 4 4 38 

46 3 3 5 4 4 4 3 4 4 34 

47 5 5 5 5 3 5 5 5 5 43 

48 2 4 3 5 3 5 3 5 3 33 

49 2 3 5 4 3 5 3 5 3 33 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

51 5 5 4 5 5 5 5 5 4 43 

52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

54 3 5 4 5 4 5 4 5 4 39 

55 5 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

56 2 1 1 2 1 1 2 1 1 12 

57 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

58 1 1 1 2 1 1 1 2 1 11 
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Lampiran 3: Hasil Olah Data 
1. Uji Validitas 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X1.1 42,28 116,484 ,883 ,963 

X1.2 42,40 121,858 ,773 ,966 

X1.3 42,34 118,791 ,878 ,964 

X1.4 42,52 118,394 ,859 ,964 

X1.5 42,07 119,504 ,808 ,966 

X1.6 42,48 119,903 ,835 ,965 

X1.7 42,41 122,001 ,803 ,966 

X1.8 42,40 118,875 ,891 ,963 

X1.9 42,21 121,886 ,804 ,966 

X1.10 42,28 119,712 ,829 ,965 

X1.11 41,95 120,436 ,795 ,966 

X1.12 42,00 120,702 ,808 ,965 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X2.1 34,98 53,701 ,748 ,965 

X2.2 34,69 53,832 ,816 ,961 

X2.3 34,76 52,713 ,874 ,958 

X2.4 34,62 55,397 ,849 ,960 

X2.5 34,86 52,998 ,830 ,961 

X2.6 34,71 53,790 ,887 ,958 

X2.7 34,66 52,932 ,912 ,957 

X2.8 34,67 54,786 ,843 ,960 

X2.9 34,74 52,897 ,907 ,957 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y1.1 34,17 54,461 ,803 ,957 

Y1.2 34,17 54,075 ,815 ,956 

Y1.3 34,31 52,814 ,849 ,955 

Y1.4 34,45 55,339 ,747 ,959 

Y1.5 34,21 53,395 ,794 ,957 

Y1.6 34,50 52,360 ,846 ,955 

Y1.7 34,19 53,174 ,902 ,952 

Y1.8 34,29 52,702 ,885 ,953 

Y1.9 34,40 53,647 ,874 ,953 
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2. Uji Reliabilitas 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,968 12 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,964 9 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,960 9 

 

 

3. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 58 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 4,85988838 

Most Extreme Differences Absolute ,181 

Positive ,153 

Negative -,181 

Test Statistic ,181 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,086c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 

 

4. Uji Multikolinieritas 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 6,810 3,219  2,116 ,039   

Kepemimpinan 
Transformasional 

,166 ,077 ,242 2,148 ,036 ,503 1,986 

Budaya Organisasi ,617 ,112 ,617 5,490 ,000 ,503 1,986 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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5. Uji Heteroskedastisitas 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,585 2,423  3,130 ,003 

Kepemimpinan 

Transformasional 

-,011 ,058 -,035 -,192 ,849 

Budaya Organisasi -,103 ,085 -,225 -1,222 ,227 

a. Dependent Variable: Abs_RES1 

 

6. Uji Autokorelasi 
 

Model Summary
b
 

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

Estimate Durbin-Watson 

1 ,806a ,650 ,637 4,947 1,523 

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi  , Kepemimpinan Transformasional 

b. Dependent Variable: Kinerja 

 

7. Uji Analisis Regresi Linier Berganda 
 

Coefficients
a
 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6,810 3,219  2,116 ,039 

Kepemimpinan 

Transformasional 

,166 ,077 ,242 2,148 ,036 

Budaya Organisasi ,617 ,112 ,617 5,490 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

8. Uji T (Parsial) 

Coefficients
a
 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6,810 3,219  2,116 ,039 

Kepemimpinan 

Transformasional 

,166 ,077 ,242 2,148 ,036 

Budaya Organisasi ,617 ,112 ,617 5,490 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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9. Uji F (Simultan) 
 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2497,814 2 1248,907 51,023 ,000b 

Residual 1346,255 55 24,477   

Total 3844,069 57    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi  , Kepemimpinan Transformasional 

 

10. Uji Koefisien Determinasi 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,806a ,650 ,637 4,947 

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi  , Kepemimpinan 

Transformasional 
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Lampiran 4 1: Dokumentasi 
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