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Abstrak
 

____________________________________________________________ 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh Kepemimpinan transformasional, 

Budaya Organisasi dan Motivasi kerja terhadap Kinerja Pegawai Sektor Publik. Metode 

penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jumlah populasi 70 orang pegawai 

Dinas Komunikasi Informatika, Persandian dan Statistik Kabupaten Serang. Teknik 

pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampel jenuh. Sampel jenuh adalah Teknik 

penentuan sampel apabila semua anggota populasi dijadikan sampel. Sumber data yang 

diperoleh dalam penelitian ini adalah melalui observasi, kuesioner dan library research. 

Teknik analisis data diolah menggunakan program SPSS V.25. Hasil penelitian ini diperoleh 

menggunakan pengujian hipotesis yang dilakukan dengan uji parsial (uji t). Hasilnya 

menunjukan bahwa, (1) kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. (2) Budaya organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap 

kinerja pegawai. (3) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai 
 
Kata Kunci :  Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, Kinerja  

 
 

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, ORGANIZATIONAL CULTURE, AND 

WORK MOTIVATION: IMPACT ON PUBLIC SECTOR EMPLOYEE 

PERFORMANCE
 Abstract 

 

This research aims to determine the influence of transformational leadership, 

organizational culture and work motivation on the performance of public sector 

employees. This research method uses quantitative methods with a population of 70 

employees of the Serang Regency Communications, Informatics, Encryption and 

Statistics Service. The sampling technique in this research is a saturated sample. 

Saturated sampling is a sampling technique when all members of the population are 

sampled. The data sources obtained in this research were through observation, 

questionnaires and library research. Data analysis techniques were processed using 

the SPSS V.25 program. The results of this research were obtained using hypothesis 
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testing which was carried out with a partial test (t test). The results show that, (1) 

transformational leadership has a positive and significant effect on employee 

performance. (2) Organizational culture has a significant negative effect on employee 

performance. (3) Work motivation has a positive and significant effect on employee 

performance 
 
 

Keywords: Organizational Culture, Transformational Leadership, Work Motivation, 

Performance 

 

 

PENDAHULUAN 

 

Peran sektor publik sangat penting untuk fungsi dan kemajuan suatu bangsa dan 

kinerja karyawannya merupakan faktor penting dalam menentukan efisiensi dan efektivitas 

pemberian layanan publik secara keseluruhan. Di Indonesia, sektor publik menghadapi 

beberapa tantangan dalam mempertahankan tingkat kinerja pegawaiyang tinggi, termasuk 

kendala sumber daya manusia, inefisiensi birokrasi, dan kurangnya sistem manajemen kinerja 

yang efektif (Lamidi, 2022), penurunan motivasi, dan peningkatan tingkat stres (Alkhaledi 

dkk., 2023; Mudhofar dkk., 2021).   

Kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan motivasi kerja telah 

diidentifikasi sebagai faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja pegawaidalam 

organisasi sektor publik (Johari & Yahya, 2018). Kepemimpinan transformasional, ditandai 

dengan motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual, telah 

dikaitkan dengan hasil positif di sektor publik (Mergel dkk., 2019). Penelitian menunjukkan 

bahwa pemimpin transformasional dapat meningkatkan kinerja pegawaidengan 

menyelaraskan tujuan organisasi dengan nilai-nilai individu dan memotivasi pegawaiuntuk 

melampaui kepentingan pribadi mereka demi kebaikan organisasi yang lebih besar.  

Demikian pula, budaya organisasi, yang didefinisikan sebagai nilai-nilai, keyakinan, 

dan asumsi bersama dalam suatu organisasi, dapat secara signifikan mempengaruhi kinerja 

karyawan. Budaya yang mendorong komunikasi terbuka, kolaborasi, dan fokus pada 

perbaikan berkelanjutan telah terbukti meningkatkan keterlibatan dan produktivitas pegawai 

(Cobbinah dkk., 2020; Tulokas dkk., 2024). Budaya organisasi, didefinisikan sebagai 

keyakinan, nilai, dan norma bersama yang memandu perilaku karyawan, juga dapat 

memainkan peran penting dalam membentuk kinerja karyawan. Budaya organisasi yang kuat 

dan positif yang menekankan kerja tim, inovasi, dan fokus yang berorientasi pada pelanggan 

dapat menumbuhkan rasa memiliki dan komitmen di antara karyawan, yang mengarah pada 

peningkatan kinerja (Tulokas dkk., 2024). 

Selain daripada itu motivasi kerja yang mencakup faktor-faktor yang mendorong 

pegawaiuntuk berusaha dan bertahan dalam pekerjaan mereka sangat penting untuk mencapai 

tingkat kinerja pegawaiyang tinggi (Lukman Hakim et al., 2021; Mulyono & Indasah, 2022; 

Suprapto & Widigdo, 2021) Pegawaisektor publik mungkin termotivasi oleh rasa pelayanan 

publik, keinginan untuk membuat dampak positif pada masyarakat, serta faktor-faktor yang 

lebih ekstrinsik seperti keamanan kerja dan kompensasi. Organisasi sektor publik berada di 

bawah tekanan yang meningkat untuk beradaptasi dengan perubahan cepat di lingkungan 

eksternal sambil juga menjaga stabilitas dan efisiensi internal (Nguyen dkk., 2024).  

Disisi lain beberapa peneliti berpendapat bahwa terlalu bergantung pada 

kepemimpinan transformasional dapat mengakibatkan kurangnya perhatian terhadap tugas-

tugas rutin dan operasional, yang dapat mempengaruhi produktivitas dan kinerja keseluruhan 

(Yousaf, 2017). Selain itu, terlalu banyak fokus pada pemimpin dapat mengaburkan tanggung 
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jawab individu dalam mencapai tujuan organisasi, mengurangi rasa tanggung jawab pribadi, 

dan akhirnya mengurangi motivasi intrinsik pegawai (Almeida dkk., 2021). Dan juga ada 

pendapat yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak hanya dipengaruhi oleh faktor internal 

seperti kebutuhan individu dan aspirasi karier, tetapi juga oleh faktor eksternal seperti kondisi 

lingkungan kerja dan dukungan dari atasan. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun motivasi 

kerja memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, faktor-faktor 

eksternal juga memegang peranan yang signifikan (Orikpete & Ewim, 2024).  

Ada juga pandangan bahwa terlalu fokus pada budaya organisasi yang komitmen 

tinggi dapat menyebabkan adanya tekanan yang berlebihan pada pegawaiuntuk mencapai 

standar kinerja yang tinggi (Hidayati dkk., 2023). Hal ini dapat mengakibatkan stres, 

kelelahan, dan bahkan terjadinya burnout, yang pada akhirnya dapat menurunkan kinerja 

pegawaisecara keseluruhan (Limanta, 2023). Oleh karena itu, penting untuk 

mempertimbangkan bahwa budaya organisasi yang terlalu kompetitif dan memfokuskan pada 

hasil akhir juga memiliki dampak negatif terhadap kesejahteraan dan kinerja karyawan. Dan 

berdasarkan hasil Eksplorasi dan pemahaman keterkaitan yang kompleks antara 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, motivasi kerja, dan kinerja pegawaidi 

sektor publik memiliki dampak yang berbeda sehingga masih perlu dilakukan penyelidikan 

bagaimana kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan motivasi kerja secara 

bersama-sama atau parsial memengaruhi kinerja pegawai di sektor publik. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Kepemimpinan transformasional  

Kepemimpinan transformasional telah ditemukan memiliki dampak signifikan 

terhadap kinerja pegawaidalam berbagai penelitian. Pemimpin yang mampu menginspirasi 

dan memotivasi pegawaimereka untuk bekerja menuju visi dan tujuan bersama telah terbukti 

meningkatkan kinerja dan produktivitas secara keseluruhan dalam suatu organisasi. Di sektor 

publik, dimana birokrasi sering menghambat kemajuan, kepemimpinan transformasional 

dapat memainkan peran penting dalam mendorong perubahan dan meningkatkan keterlibatan 

pegawai (Wright & Pandey, 2009). Pemimpin transformasional yang menunjukkan pengaruh 

ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual telah 

ditemukan berdampak positif pada sikap, perilaku, dan pada akhirnya, kinerja pegawai 

(Hongyun dkk., 2020; Jiatong dkk., 2022)  

Menurut Bass dalam Putri (2017) ada empat indikator yang digunakan dalam variabel 

kepemimpinan transformasional yaitu 1) Idealized influence; Pemimpin transformasional 

berfungsi sebagai panutan bagi pengikutnya, mereka tidak hanya memimpin tapi mereka juga 

memberikan contoh nyata. 2) Inspirational motivation; Pemimpin transformasional memiliki 

visi yang jelas. Mereka mampumengartikulasikan visi mereka kepada anggota tim. 3) 

Intellectual stimulation; Pemimpin Transformasional tidak hanya menantang status quo; 

mereka juga mendorong kreativitas di kalangan anggota tim. Pemimpin mendorong anggota 

timnya untuk mengeksplorasi cara-cara baru dalam melakukan sesuatu dan kesempatan baru 

untuk belajar. 4) Individualized consideration; kepemimpinan transformasional juga 

melibatkan, menawarkan dukungan dan dorongan kepada masing-masing individu dalam tim. 

Mereka juga menjaga jalur komunikasi tetap terbuka sehingga anggota tim merasa bebas 

untuk berbagi ide dan memberikan pengakuan langsung dari kontribusi unik dari setiap 

anggota tim 

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

 

Budaya Organisasi  
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Budaya dalam organisasi sektor publik dapat secara signifikan mempengaruhi perilaku 

dan kinerja karyawannya. Budaya organisasi yang positif yang mempromosikan transparansi, 

kolaborasi, dan inovasi dapat mengarah pada tingkat kepuasan kerja dan kinerja keseluruhan 

yang lebih tinggi. Di sisi lain, budaya beracun atau negatif dapat memiliki efek merugikan 

pada motivasi dan produktivitas pegawai (Felix Orikpete & Raphael Ejike Ewim, 2024; 

Rasool dkk., 2021) Penelitian telah menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya yang kuat 

dan kohesif yang selaras dengan nilai-nilai inti dan misi sektor publik cenderung memiliki 

pegawai yang lebih terlibat dan berkomitmen.  

Menurut Robbins & Judge dalam Adiawaty (2020) ada tujuh indikator dalam Budaya 

Organisasi yaitu; 1) Innovation and risk taking; sejauh mana pegawaididorong untuk bersikap 

inovatif dan berani mengambil resiko. 2) Attention to detail; sejauh mana pegawaidiharapkan 

menjalankan presisi, analisis, dan perhatian pada hal-hal detail. 3) Outcome orientation; 

sejauh mana manajemen berfokus lebih pada hasil ketimbang pada teknik dan proses yang 

digunakan untuk mencapai hasil tersebut. 4) People orientation; sejauh mana keputusan-

keputusan menajemen mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas orang yang ada dalam 

organisasi. 5) Team orientation; sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja di organisasi pada tim di 

bandingkan pada individu-individu. 6) Aggresivennes; sejauh mana orang bersikap agresif 

dan kompetitif ketimbang santai.7) Stability; sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi 

menekankan dipetahankannya status quo dalam perbandingannya dengan pertumbuhan.  

H2: Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

 

Motivasi Kerja 

Penelitian telah menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan faktor penting dalam 

menentukan kinerja pegawai sektor publik. Pegawaiyang termotivasi lebih cenderung 

menunjukkan tingkat keterlibatan, produktivitas, dan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Dalam 

konteks sektor publik, di mana pegawaisering menghadapi tantangan terkait dengan proses 

birokrasi dan sumber daya yang terbatas, memahami faktor-faktor mendasar yang mendorong 

motivasi pegawai sangat penting untuk meningkatkan kinerja secara keseluruhan(Alkhaledi 

dkk., 2023; Honig, 2021) Pegawai sektor publik mungkin termotivasi oleh rasa pelayanan 

publik, keinginan untuk membuat dampak positif pada masyarakat, serta faktor yang lebih 

ekstrinsik seperti keamanan kerja dan kompensasi (Alkhaledi et al., 2023).  

Menurut McCelland Motivasi didefinisikan sebagai seperangkat kekuatan energik 

yang datang dari dalam dan luar diri pekerja memprakarsai pekerjaan sesuai dengan format, 

menentukan arah, intensitas dan kepastian dan menurut Mangkunegara dalam Mardiana 

(2019) yang menjadi indikator pada Motivasi Kerja adalah: 1) Kebutuhan fisiologis, yaitu 

kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernafas dan seksual. 2) Kebutuhan rasa 

aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan 

hidup. 3) Kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh kelompok. 4) Kebutuhan 

harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh orang lain. 5) Kebutuhan 

aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill dan potensi. 

H3: Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

 

Kinerja Pegawai 

Menurut Mangkunegara (2017) Kinerja yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan dan menurut (Mathis dkk., 2017) indikator dalam Kinerja Pegawai 

adalah sebagai berikut: 1) Kualitas, standar ini menekankan pada mutu kerja yang dihasilkan 

dibandingkan volume kerja. Meliputi akurasi, ketepatan dan memiliki keterampilan dan 

kecakapan dalam bekerja. 2) Kuantitas, membandingkan antara besarnya volume kerja 

dengan kemampuan sebenarnya. 3) Ketepatan waktu, yaitu penggunaan masa kerja yang 
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disesuaikan dengan kebijaksanaan perusahaan. 4) Kehadiran, jika kehadiran pegawaidibawah 

standar kerja yang ditetapkan maka pegawaitersebut tidak akan mampu memberikan 

kontribusi yang optimal bagi perusahaan. 5) Kerja sama, penilaian berdasar keterlibatan 

seluruh pegawaidalam mencapai target yang ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan 

bagian yang diawasi.  

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif untuk menguji hubungan antara 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, motivasi kerja, dan kinerja pegawaidi 

sektor publik. Penelitian ini menggunakan pendekatan survei cross-sectional, dengan data 

yang dikumpulkan dari sampel pegawaisektor publik melalui kuesioner yang dikelola sendiri. 

Sedangkan Populasi penelitian terdiri dari pegawaiyang bekerja di Dinas Komunikasi, 

Informatika, Persandian dan Statistik Kabupaten Serang. Teknik multi-stage random sampling 

digunakan untuk memilih sampel akhir responden. 

Instrumen survey variabel kepemimpinan transformasional diukur mengadopsi dari Bass 

dalam Putri (2017) terdiri dari Idealized influence,inspirational motivation, intellectual 

stimulation, Individualized consideration, dan motivasi kerja dievaluasi menggunakan 5 

ukuran dari Mangkunegara dalam Mardiana (2019) seperti Kebutuhan aktualisasi diri, 

Kebutuhan fisiologis, dst. Dan untuk budaya organisasi menggunkan tujuh ukuran menurut 

Robbin & Judge dalam Adiawaty (2020) terdiri dari innovation and risk taking, Attention to 

Detail, Outcome, orientation, People, orientation, Team Orientation, Aggressiveness, dan 

Stability. Analisis data melibatkan kombinasi statistik deskriptif, dan pemodelan regresi 

berganda untuk menguji hubungan antara variabel penelitian. Tes diagnostik dilakukan untuk 

memastikan validitas dan reliabilitas hasil. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Uji instrumen penelitian digunakan untuk menganalisis data hasil kuesioner, untuk 

melakukan uji validitas, uji reliabilititas, uji asumsi klasik dan uji hipotesis menggunakan 

SPSS V25 dan Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah setiap item pernyataan pada 

kuesioner valid atau tidak. Suatu kuesioner pada pernyataan dikatakan valid apabila r hitung > 

r tabel. Untuk menguji ke validan kuesioner penulis menggunakan analisis statistik SPSS 

V25. Dalam penelitian ini nilai r tabel sebesar: r (a, n-2) = r (0.05, (70-2)) = r (0.05, 68) = 

0,235.  

 

Tabel 1. Validitas Indikator Kepemimpinan Transformasional 

Indikator r-hitung r-tabel Keterangan 

1 0,723  0,235 Valid 

2 0,811  0,235 Valid 

3 0,700  0,235 Valid 

4 0,841 0,235 Valid 

Sumber : Hasil olah data SPSS V25 

Tabel 2. Validitas Indikator Budaya Organisasi 
Indikator r-hitung r-tabel Keterangan 

1 0,660  0,235 Valid 

2 0,721 0,235 Valid 

3 0,765 0,235 Valid 

4 0,779 0,235 Valid 

5 0,736 0,235 Valid 

6 0,709 0,235 Valid 

7 0,680  0,235 Valid 
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Sumber : Hasil olah data SPSS V25 

 

Tabel 3. Validitas Indikator Motivasi 
Indikator r-hitung r-tabel Keterangan 

1 0,864  0,235 Valid 

2 0,797 0,235 Valid 

3 0,825 0,235 Valid 

4 0,848 0,235 Valid 

5 0,823 0,235 Valid 

Sumber: Hasil olah data SPSS V25 

Tabel 4.  Validitas Indikator Kinerja Pegawai 
Indikator r-hitung r-tabel Keterangan 

1 0,900  0,235 Valid 

2 0,753  0,235 Valid 

3 0,843  0,235 Valid 

4 0,807  0,235 Valid 

5 0,650 0,235 Valid 

Sumber: Hasil olah data SPSS V25 

 

Berdasarkan table 1, 2, 3 dan 4 dapat dilihat bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu sebesar 

0,235, Angka tersebut diperoleh dari nilai signifikasi 0,05 untuk uji dua arah dengan jumlah 

sampel sebanyak 70 responden. Maka dapat disimpulkan bahwa semua indikator pernyataan 

pada tiap variabel adalah Valid.   Untuk melakukan uji reliabilitas pada penelitian ini, penulis 

menggunakan aplikasi SPSS V25. Suatu variabel dinyatakan reliabel jika memberikan nilai 

Cronbach’s Alpha > 0,60. 

Tabel 5.  Reliablitas 
Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Batas 

Reliabilitas 

Minimum 

Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

0,768  0,60 Reliabel 

Budaya Organisasi 0,842  0,60 Reliabel 

Motivasi Kerja 0,881 0,60 Reliabel 

Kinerja Pegawai 0,854 0,60 Reliabel 

Sumber: Hasil olah data SPSS V25 

 

Berdasarkan table 5 diatas menunjukan bahwa variabel Kepemimpinan Transformasional 

(X1), Budaya Organisasi (X2), Motivasi Kerja (X3) dan Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha > 0,60. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kesuluruhan variabel 

memiliki nilai yang reliabel. 

Terdapat beberapa uji asumsi yang harus dipenuhi agar hasil analisis regresi linier 

berganda tidak mengandung bias, dan berikut adalah hasil uji asumsi klasik dalam penelitian 

ini.  

Berdasarkan uji Kolmogrov-Smirnov bahwa nilai Asymp. Sig. sebesar 200 > 0,05, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa data pada penelitian ini berdistribusi normal, selanjutnya 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

korelasi di antara variabel, apabila nilai VIF < 10 dan nilai TOL > 0.1.  

Tabel 6.  Hasil Uji Multikolinieritas 

Variabel Tolerance VIF 

Kepemimpinan 0,878 1.139 



Jurnal Akuntansi Manajemen, Vol 3 Nomor 1, April-September 2024  ISSN : 2828-1977  

doi.10.30656/jakmen.v3i1.8906  
 

44 | J a k m e n  

 

transformasional 

Budaya Organisasi 0,882 1.134 

Motivasi Kerja 0,990 1.010 

Sumber: Hasil olah data SPSS V25 

 

Hasil Perhitungan tabel 6 di atas menunjukan tidak ada variabel independen yang 

memiliki nilai Tolerence dibawah 0.1 dan tidak ada nilai Variance Inflation Factor (VIF) yang 

memiliki nilai diatas 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel independen yang digunakan 

dalam penelitian ini tidak berkorelasi atau tidak terjadi pelanggaran multikolinearitas. 

Model regresi yang baik adalah homoskedtisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas, 

Hasil pengujian heterokedastisitas dengan menggunakan analisis uji glejser. Untuk melihat 

angka probabilitas yang menjadi dasar pengambilan keputusan pada uji glesjser ini 

menggunakan ketentuan sebagai berikut:  

Tabel 7. Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel 7 diatas menunjukan bahwa pada variabel kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi dan motivasi kerja memiliki nilai signifikansi > 0.05. 

Sehingga dapat disimpulkan pada uji glejser menyatakan bahwa residual homogen atau bebas 

dari gejala heterokedastisitas. 

Setelah analisis kualitas instrument dan uji asumsi, maka selanjutnya dilakukan uji 

hipotesis dengan menggunakan uji t (Uji Parsial) dengan menggunakan analisis regresi linier 

berganda dengan menggunakan SPSS V25. Berdasarkan hasil Uji Parsial (Uji t) menunjukan 

bahwa nilai t hitung Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai sebesar 

8.620, nilai t hitung Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai sebesar -2.558, nilai t 

hitung Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai sebesar 3.644. Secara parsial variabel 

Kepemimpinan Transformasional (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y), 

Dari hasil uji yang telah dilakukan menggunakan uji hipotesis diketahui bahwa 

terdapat pengaruh antara variabel Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Pegawai. Hal ini dilihat berdasarkan kriteria pengujian hipotesis yang telah dilakukan. 

Penelitian ini berhasil membuktikan hipotesis yang pertama bahwa variabel Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Komunikasi, Informatika, Persandian dan Statitik Kabupaten Serang. Semakin baik pimpinan 

di Diskominfosatik Kabupaten Serang maka kinerja pegawai akan semakin baik pula. 

Mayoritas responden setuju dengan kepemimpinan transformasional yang diterapakan oleh 

kepala dinas Diskominfosatik sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. Kepemimpinan 

transformasional dalam mengarahkan (idealized influence), memberikan inspirasi dan 

motivasi (inspirational motivation), menstimulasi pegawai (intellectual stimulation) dan 

memberikan contoh nyata (individualized consideration), harus dimiliki dan 
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diimplementasikan oleh pemimpin dengan melibatkan bawahan untuk secara bersama-sama 

membawa perubahan yang lebih baik. Kepemimpinan yang tepat akan membawa dampak 

kepada pengikutnya hal ini membuat pegawai memiliki rasa untuk berkontribusi sebaik 

mungkin untuk mencapai visi dan misi pada dinas. Hasil Penelitian ini selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Hongyun dkk., 2020; Jiatong dkk., 2022) yang 

mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja pegawai.  

  Variabel Budaya Organisasi (X2) memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai (Y). Berdasarkan hasil tersebut dapat dilihat bahwa budaya organisasi 

memiliki pengaruh ke arah negatif, semakin menurun budaya organisasi maka semakin tinggi 

kinerja yang dicapai pegawai. Hal ini diindikasikan karena mayoritas tanggapan responden 

Ragu untuk menjawab bahwa pegawai mematuhi peraturan yang ada walaupun tidak ada 

pengawasan. Artinya, pegawai bekerja dengan baik hanya ketika ada pengawasan dari 

pimpinan dan pegawai masih bersikap resisten terhadap perubahan sehingga mengakibatkan 

hilangnya peluang untuk maju dan berkembang. Fenomena ini sangat memprihatinkan, karena 

lembaga pemerintah sering ditugaskan untuk menyediakan layanan penting kepada publik dan 

kinerjanya dapat memiliki konsekuensi yang luas. Penelitian yang ada menunjukkan bahwa 

aspek-aspek tertentu dari budaya organisasi, seperti struktur birokrasi yang kaku, 

pengambilan keputusan hierarkis, dan resistensi terhadap perubahan, dapat menghambat 

motivasi, kreativitas, dan produktivitas karyawan  (Aswar & Hafizh, 2020; Saleh, 2022). 

Variabel Motivasi Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y), 

Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi pada pegawai dalam 

Diskominfosatik harus dipertahankan karena motivasi yang baik maka kinerja pegawai juga 

akan semakin membaik. Menciptakan semangat kerja, motivasi kerja erat kaitannaya dengan 

hasil kerja maka harus dilakukan secara efektif dan lebih maksimal sehingga proses 

pelaksanaan kerja dapat dilakukan dengan baik dan hasil kerja yang dicapai pegawai bisa 

mencapai standar kerja yang baik karna Jika kinerja baik instansi bisa berkembang dan maju 

lebih baik lagi. Hasil Penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan (Alkhaledi dkk., 

2023; Honig, 2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai.  

SIMPULAN 

 

Kepala Dinas penting untuk memberikan dorongan dan motivasi kepada 

pegawai agar semangat dalam mencapai visi dan misi. Dengan demikian diharapkan 

bagi Kepala Dinas untuk lebih memperhatikan kondisi pegawai agar terjalin hubungan 

yang baik antara pimpinan dengan bawahan sehingga kinerja pegawai akan semakin 

meningkat. Kepemimpinan transformasional dalam mengarahkan (idealized influence), 

memberikan inspirasi dan motivasi (inspirational motivation) mampu merubah perilaku 

pegawai ke arah yang lebih baik. Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

berpengaruh negatif dan signifikan artinya bahwa Instansi dan pegawai harus siap 

beradaptasi terhadap perubahan budaya yang lebih baik, karena budaya yang buruk 

seperti halnya hanya bekerja jika diawasi akan berdampak buruk terhadap kinerja 

pegawai. Selain itu motivasi kerja antar rekan kerja memiliki hubungan yang baik dan 

saling mendukung, merupakan salah satu bentuk motivasi kerja yang berdampak positif 

sehingga perlu di tingkatkan agar berdampak pada kinerja pegawai.  

Peneliti selanjutnya diharapkan untuk menambah variabel independen yang ada 

dengan variabel lain yang diduga memiliki hubungan dengan kinerja pegawai 

(misalnya: beban kerja, insentif, pelatihan dan pengembangan) sehingga dapat 

menambah wawasan dan memperluas pemahaman tentang keterkaitan antara variabel 

independen dan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. 
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