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Summary (section 1/3)

Location of suspect texts in the document :

Included in the suspicious text score :

Similarities

Syntactics 4% Semantics Not measured

Passages with similarities to sources found in different collections.

4%

AI detection

Texts with stylistically similar formulations to AI-generated text.
This rate is an indicator, not proof. Check with the author that he/she has mastered the
knowledge mentioned in the document.

11%

Unrecognized languages

Passages in which some of the vocabulary used is not part of the language dictionary. This
may be an attempt by the author to modify the text to make detection impossible.

3%



Not included in the percentage of suspicious texts :

Texts between quotes
Passages between quotation marks, often revealing a quotation.

<1%



Sources of similarities (section 2/3)

Similarities
Passages with similarities to sources found in different collections.

4%

Main source detected

No. Description Similarities Locations

<1%

<1%

<1%

<1%

Source with incidental similarities

No. Description Similarities Locations

<1%

<1%

<1%

<1%

1 Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompensasi dan…
doi.org/10.60079/amfr.v3i3.532

2 (PDF) Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Buday…
www.academia.edu/83953936/Pengaruh_Lingkun…

3 Pengaruh Etos Kerja, Semangat Kerja dan…
doi.org/10.58192/ebismen.v4i4.3793

11 Pengaruh Implementasi Anggaran Berbasis…
repository.uinsu.ac.id/11696/1/SKRIPSI_SETELAH_…

4 ejournal.unsrat.ac.id
ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/do…

5 media.neliti.com
media.neliti.com/media/publications/2766-ID-pen…

6 PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN…
dx.doi.org/10.26714/mki.5.1.2015.1-16

7 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional,…
doi.org/10.58192/ebismen.v4i4.3776

https://doi.org/10.60079/amfr.v3i3.532
https://www.academia.edu/83953936/Pengaruh_Lingkungan_Kerja_Dan_Budaya_Organi
https://doi.org/10.58192/ebismen.v4i4.3793
http://repository.uinsu.ac.id/11696/1/SKRIPSI_SETELAH_SIDANG_PLN_Rayon_Kotanopan._%28Wenni_Anggilia_Nst_NIM_0502161045%29%20%282%29%20%281%29.pdf
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/download/21008/20720
https://media.neliti.com/media/publications/2766-ID-pengaruh-kepemimpinan-transformasional-dan-self-efficacy-terhadap-kinerja-pegawa.pdf
http://dx.doi.org/10.26714/mki.5.1.2015.1-16
https://doi.org/10.58192/ebismen.v4i4.3776


No. Description Similarities Locations

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Referenced source (without similarities detected)

No. Description

1 https://sdgs.un.org/goals

8 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional…
doi.org/10.37010/jdc.v2i1.198

9 Model Kepemimpinan Instruksional, Digital…
doi.org/10.31004/riggs.v4i4.3439

10 Mediasi Lingkungan Kerja Terhadap Budaya…
doi.org/10.55681/jige.v7i1.5370

12 Pengaruh Budaya Organisasi dan…
ejournal.undiksha.ac.id/index.php/IJSSB/article/d…

13 repository.unhas.ac.id
repository.unhas.ac.id/id/eprint/33890/1/A01222…

14 Pengaruh Pengembangan Karir, Kompensasi,…
doi.org/10.32699/magna.v3i2.7891

15 repo.uinmybatusangkar.ac.id
repo.uinmybatusangkar.ac.id/xmlui/bitstream/ha…

16 PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP…
repository.upi.edu/126167/

17 journal.stiejayakarta.ac.id
journal.stiejayakarta.ac.id/index.php/JMBJayakart…
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Points of interest (section 3/3)

Info artikel  A b s t r a c t
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Direvisi [dd mm yyyy]
Diterima [dd mm yyyy]

Diterbitkan [dd mm yyyy]

 This study examines employee performance at BUMDes Pungging Village, 
which is influenced

by internal organizational factors, namely transformational leadership, work 
environment,
and organizational culture. This phenomenon is important because employee 
performance is

one of the key indicators of organizational success in achieving its goals. This 
study aims to

analyze the effect of transformational leadership, work environment, and 
organizational
culture on employee performance. The research method used is a quantitative 
approach with

data collection techniques through questionnaires distributed to 41 employees 
of BUMDes

Pungging Village. Data analysis was conducted using multiple linear regression 
with the
assistance of SPSS software. The results show that transformational leadership, 
work

environment, and organizational culture partially have a positive and significant 
effect on
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employee performance. Simultaneously, these three variables also have a 
significant effect on
employee performance, contributing 56% to the variance.

Keywords: Transformational Leadership; Work Environment; Organizational 
Culture;

Employee Performance; BUMDes

  A b s t r a k

Penulis korespondensi:

Dewi Andriani, SE., M.M
dewiandriani@umsida.ac.id

 Penelitian ini membahas kinerja pegawai pada BUMDes Desa Pungging yang 
dipengaruhi
oleh faktor internal organisasi, yaitu Kepemimpinan Transformasional, 
Lingkungan Kerja, dan

Budaya Organisasi. Fenomena ini menjadi penting karena kinerja pegawai 
merupakan salah

satu indikator keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan Transformasional, 
Lingkungan

Kerja, dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai. Metode yang 
digunakan adalah
pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui kuesioner 
terhadap 41

responden pegawai BUMDes Desa Pungging. Teknik analisis data menggunakan 
regresi linier



berganda dengan bantuan program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Kepemimpinan Transformasional, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi 
secara parsial

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Selain itu, secara 
simultan ketiga

variabel tersebut juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 
kontribusi
sebesar 56%.

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional; Lingkungan Kerja; Budaya 
Organisasi;

Kinerja Pegawai; BUMDes

I. PENDAHULUAN

Era globalisasi saat ini mengalami perubahan yang cukup cepat dalam berbagai 
aspek kehidupan,

diantaranya bidang ekonomi, budaya dan khususnya bidang sosial (Auliyah & 
Andriani, 2023). Bidang sosial

memiliki keterkaitan akan sumber daya manusianya. Sumber daya manusia 
(SDM) menjadi faktor paling vital

dalam sebuah organisasi. Karena sumber daya manusia yang biasa kita singkat 
dengan SDM, merupakan

pegawai didalam organisasi yang dipandang sebagai aset penting dan 
memerlukan perhatian khusus karena
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menjadi komponen utama dalam pencapaian tujuan organisasi. Apabila SDM 
dikelola dengan baik, dihargai

potensi keahliannya, dikembangkan kemampuannya, dan dimanfaatkan secara 
optimal, maka organisasi dapat

bergerak lebih dinamis dan berkembang pesat. Dengan demikian, kualitas SDM 
yang baik akan berpengaruh

langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai (Cahyaningrum et al., 2025). 
Dengan ini ada pengaruh positif

antara sumber daya manusia dan kinerja pegawai (Hasibuan & Aisyah, 2023).

Desa Pungging merupakan salah satu instansi pemerintahan yang memiliki 
peran penting dalam

memberikan pelayanan kepada masyarakat. Sebagai wilayah yang memiliki 
kewenangan penuh dalam

menyelenggarakan pemerintahannya, desa dituntut mampu mengembangkan 
serta mengelola berbagai potensi

yang dimiliki dengan tetap mengutamakan masyarakat (Rahmadani et al., 2022). 
Pencapaian tujuan tersebut

tidak dapat dipisahkan dari peran sumber daya manusia, karena hanya individu 
yang memiliki kemampuan dan

keahlianlah yang mampu menjalankan tugas sebagai motor penggerak 
sekaligus bertanggung jawab dalam

mewujudkannya (Halawa et al., 2023). Oleh karena itu, BUMDes hadir sebagai 
penompang pertumbuhan

mailto:dewiandriani@umsida.ac.id

ekonomi Desa Pungging dengan mengoptimalkan sumber daya manusianya. 
BUMDes adalah Badan Usaha

Milik Desa yang berperan sebagai usaha milik desa yang dikelola oleh 
pemerintah desa menyesuaikan dengan



potensi dan kebutuhan desa setempat (Humanika et al., 2023).

Namun, dalam pelaksanaannya masih terdapat berbagai kendala dalam 
menciptakan pelayanan publik

yang efisien dan responsif. Seperti dalam dokumen rencana kerja Kecamatan 
Pungging Kabupaten Mojokerto

Tahun 2025, berisi mengenai kelemahan organisasi dari faktor internal. Faktor 
internal menyebutkan adanya

tantangan belum optimalnya kualitas sumber daya pegawai. Faktor tersebut 
bisa disebabkan oleh berbagai

hambatan. Salah satu hambatan utama terletak pada keterbatasan tenaga 
kerja, baik dari segi jumlah maupun

kompetensi, yang sering kali mengurangi efektivitas dan menghambat 
optimalisasi pelayanan kepada

masyarakat (Sendika et al., 2025). Sehingga BUMDes hadir sebagai wadah 
masyarakat untuk menjadi bagian

dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia setempat dan 
memaksimalkan pelayanan publik secara

transparansi karena pegawai merupakan bagian dari masyarakat itu sendiri.

Kinerja pegawai publik merupakan salah satu faktor utama yang menentukan 
keberhasilan

pemerintahan desa dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. 
Perangkat desa memiliki peran yang

sangat penting dalam memberikan pelayanan yang berkualitas serta responsif 
terhadap kebutuhan masyarakat di

wilayahnya (Wulan et al., 2024). Tingginya ekspektasi masyarakat terhadap 
kualitas layanan menuntut adanya

peningkatan kinerja pegawai secara berkelanjutan. Tidak hanya kemampuan 
dan keterampilan individu yang

mempengaruhi kinerja pegawai, melainkan faktor-faktor organisasi yang 
tertanam didalam lingkungan internal



juga mempengaruhi kinerja mereka.

Salah satu faktor yang banyak mempengaruhi kinerja pegawai adalah 
kepemimpinan. Kepemimpinan

memiliki pengaruh yang sangat luas, mencakup aspek motivasi pegawai, 
suasana atau kondisi kerja, serta tingkat

loyalitas para bawahan (D. Suryati et al., 2025). Pemimpin yang baik adalah 
pemimpin yang bisa menginspirasi

pegawai agar memiliki semangat kerja yang tinggi dan visi yang selaras dengan 
tujuan organisasi, jenis

kepemimpinan tersebut adalah kepemimpinan transformasional (Ashari et al., 
2025). Kepemimpinan ini tidak

hanya menekankan pada pengawasan, melainkan juga pada pemberdayaan 
pegawai agar mampu berkembang

secara mandiri. Pemimpin yang visioner akan mampu menanamkan 
kepercayaan dan loyalitas, sehingga

bawahan merasa lebih termotivasi untuk bekerja. Dalam konteks pemerintahan 
desa, gaya kepemimpinan ini

sangat penting karena mampu menciptakan perubahan positif dalam pola kerja 
aparatur. Jika menggunakan gaya

pendekatan transformatif, para pegawai bisa bekerja orientasi terhadap 
pelayanan publik dengan inovatif dan

lebih efisien. Sehingga penting kepemimpinan transformasional dijadikan aspek 
yang bagus dalam

meningkatkan kinerja pegawai desa.

Selain kepemimpinan, lingkungan kerja juga berperan penting dalam 
mempengaruhi kinerja pegawai

publik. Melalui lingkungan kerja, dapat tercipta hubungan yang lebih baik antar 
individu yang ada di dalamnya

(Administrasi, Manajemen, Helviana Vidanarko, et al., 2024b). Lingkungan kerja 



yang bagus tidak hanya

meliputi aspek fisik seperti kenyamanan ruang kerja, melainkan mencakup 
hubungan sosial antar pegawai dan

kondisi kerja yang terkendali. Ketika pegawai merasa aman, nyaman, dan 
didukung organisasi, maka secara

otomatis motivasi kerja akan meningkat (Respati et al., 2023). Begitu juga 
sebaliknya, lingkungan kerja yang

tidak baik bisa menimbulkan dampak negatif hingga menurunnya produktivitas 
(Heriyanti & Putri, 2021).

Pemerintah desa harus menciptakan lingkungan kerja yang harmonis karena 
keberhasilan pelayanan publik dapat

dilihat bagaimana kolaborasi dan koordinasi antar pegawai. Sehingga 
lingkungan kerja yang kondusif dan sesuai

harapan pegawai akan menjadi pondasi yang kuat dalam mencapai kinerja 
secara optimal. Hal ini menjadikan

lingkungan kerja faktor yang sangat relevan untuk diteliti lebih lanjut.

Selain faktor kepemimpinan dan lingkungan, faktor lain yang bisa 
mempengaruhi kinerja pegawai

adalah budaya organisasi (Administrasi, Manajemen, Nabilah, et al., 2024). 
Budaya Organisasi mencerminkan

nilai, norma, dan kebiasaan yang berkembang dalam suatu instansi dan 
menjadi pedoman perilaku pegawai.

Budaya yang positif dapat mendorong pegawai untuk lebih disiplin, 
bertanggung jawab, serta menjunjung tinggi

profesionalitas. Ketika budaya organisasi selaras dengan visi dan misi 
organisasi, maka setiap pegawai akan

memiliki arah kerja yang jelas. Di sisi lain, budaya organisasi yang lemah atau 
tidak konsisten dapat

menimbulkan kebingungan dan menurunkan loyalitas pegawai. Dalam konteks 
pemerintahan desa, budaya



organisasi yang berorientasi pada pelayanan publik sangat diperlukan untuk 
membentuk perilaku yang responsif

dan peduli terhadap kebutuhan masyarakat. Dengan demikian, budaya 
organisasi menjadi faktor yang sangat

strategis dalam meningkatkan kinerja pegawai publik.

Berdasarkan penelitian terdahulu (F. Suryati et al., 2023) membuktikan bahwa 
kepemimpinan

transformasional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Sejalan 
dengan penelitian tersebut,

penelitian (Pebrian et al., 2023) menyatakan adanya pengaruh positif 
kepemimpinan transformasional terhadap

kinerja pegawai. Sebaliknya dalam penelitian (Simanjuntak et al., 2025) 
menyatakan bahwa kepemimpinan

transformasional memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan ketiga penelitian tersebut

terdapat inkonsistensi antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
pegawai. Selanjutnya dalam

variabel lingkungan kerja terdapat penelitian (Uma & Swasti, 2024) yang 
menyatakan lingkungan kerja

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Sependapat dengan penilitian 
(Alamiyah et al., 2024)

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai. Berbanding terbalik

dengan penelitian (Mita Trisnawati & Firdaus, 2025), menyatakan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh negatif

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari ketiga penelitian tersebut terdapat 
inkonsistensi antara lingkungan

kerja dan kinerja pegawai. Kemudian divariabel terakhir yaitu budaya organisasi 
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terdapat penelitian (Girsang et

al., 2021), menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Searah dengan penelitian (Febriani, 2022), juga menyatakan adanya pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja

pegawai. Akan tetapi dalam penelitian (Dwi Juniar et al., 2025) justru budaya 
organisasi tidak berpengaruh

terhadap kinerja pegawai. Sehingga dari ketiga penelitian tersebut juga dapat 
disimpulkan adanya inkonsistensi

terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa 
masih adanya celah atau

kesenjangan (research gap) berupa inkonsistensi hasil. Oleh karena itu, dengan 
ketidaksesuaian hasil dari

penelitian terdahulu (research gap) penelitian ini penting dilakukan untuk 
memberikan gambaran lebih

komprehensif mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai 
BUMDes di Desa Pungging.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan memahami dampak 
kepemimpinan transformasional,

lingkungan kerja, serta budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Badan 
Usaha Milik Desa (BUMDes) di Desa

Pungging. Selain itu, studi ini bertujuan untuk menilai sejauh mana elemen-
elemen organisasi seperti tipe

kepemimpinan, situasi lingkungan kerja, dan norma-norma budaya masing-
masing yang ada dapat

mempengaruhi tingkat kinerja pegawai. Studi ini diharapkan dapat memberikan 
pemahaman yang lebih lengkap

terkait dinamika interaksi antara kepemimpinan transformasional, lingkungan 
kerja, budaya organisasi dan

10



kinerja pegawai, serta menjadi landasan untuk meningkatkan efektivitas dan 
produktivitas pegawai dalam

menjalankan tugas pelayanan kepada masyarakat.

Penelitian ini mendukung tercapainya SDG 8 (Pekerjaan Layak dan 
Pertumbuhan Ekonomi).

Peningkatan kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja yang kondusif, 
dan budaya organisasi yang

positif dapat mendorong kinerja pegawai BUMDes di Desa Pungging serta 
memperkuat intensitas kinerja yang

efektif dan berkelanjutan [https://sdgs.un.org/goals].

II. LITERATUR RIVIEW

1. Kepemimpinan Transformasional (X1)

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan di mana 
seorang atasan berupaya atau mampu

membawa perubahan pada bawahan agar memiliki motivasi kerja yang tinggi 
dalam mencapai prestasi, sehingga

pada akhirnya dapat mendorong perkembangan serta kemajuan organisasi 
(Mahmud & Sopiah, 2022). Dalam

konteks organisasi publik, kepemimpinan transformasional berperan penting 
dalam meningkatkan kinerja

pegawai. Karena pemimpin tidak hanya mengarahkan, tetapi juga menjadi 
teladan, memberikan visi yang jelas,

serta mendorong motivasi dan inovasi dalam bekerja. Menurut (Efendi et al., 
2023) indikator kepemimpinan

transformasional dikategorikan kedalam empat komponen yang secara khusus 
terdiri dari:

1. Pengaruh idealis: Memberi pengaruh untuk selalu bekerja dengan sungguh-



sungguh.

2. Motivasi inspirasional: Memberi semangat mencapai tujuan bersama.

3. Stimulasi intelektual: Membantu dalam berpikir kreatif dalam menyelesaikan 
suatu masalah.

4. Perhatian individual: Memberi perhatian terhadap pegawai.

2. Lingkungan Kerja (X2)

Lingkungan kerja adalah keadaan fisik maupun psikologis yang terdapat di 
dalam suatu organisasi (Estiana et

al., 2023). Gambaran lingkungan kerja sendiri seperti kondisi internal atau 
eksternal yang secara langsung atau

tidak langsung berdampak terhadap aktivitas, interaksi dan produktivitas 
pegawai yang ada dilingkungan
tersebut. Sehingga besar kemungkinan kualitas kinerja pegawai akan 
menyesuaikan lingkungan kerja yang

ditempati. Penelitian berikut membuktikan lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai

https://sdgs.un.org/goals

(Sinambela & Lestari, 2021). Dalam penelitian (Administrasi Dan Manajemen & 
Sidiq Sedayu, 2021) indikator

lingkungan antara lainnya adalah:

1. Suasana kerja: Kondisi fisik dan psikologis yang mendukung kenyamanan.

2. Hubungan rekan kerja:  Mencakup interaksi yang harmonis dan 
menyenangkan.

3. Tersedianya fasilitas kerja: Fasilitas yang memadai dalam melaksanakan 
tugas.

3. Budaya Organisasi (X3)

Budaya organisasi merupakan sekumpulan pola perilaku yang melekat pada diri 
setiap individu yang sudah



dilakukan berulang kali dan menjadi kebiasaan dalam organisasi tersebut (Peny 
et al., 2023). Budaya organisasi

yang kuat dapat menjadi pedoman dalam bekerja, menumbuhkan rasa 
memiliki, serta mempererat hubungan

antar pegawai. Dalam konteks lemabaga usaha desa, budaya organisasi 
berperan penting dalam meningkatkan

kinerja pegawai melalui pembentukan disiplin, tanggung jawab, dan 
profesionalitas. Hal ini sejalan dengan

penelitian (Manajemen et al., 2021) dikatakan bahwa secara signifikan 
perngaruh positif diberikan oleh budaya

organisasi kepada variabel kinerja pegawai. Menurut penelitian (Ekonomi Bisnis 
et al., 2022) budaya organisasi

menggunakan indikator antara lain:

1. Kesadaran diri: Kemampuan menaati peraturan yang ada.

2. Keagresifan: Kemampuan inisiatif dan tidak bergantung dengan atasan.

3. Kepribadian: Kemampuan menghormati dan saling menghargai satu sama 
lain.

4. Performa: Kemampuan berinovasi menemukan hal-hal baru.

5. Orientasi tim: Kemampuan berdiskusi dengan tim dan menyelesaikan 
tugasnya.

4. Kinerja Pegawai (Y)

Kinerja adalah alat ukur yang digunakan organisasi untuk menilai sejauh mana 
pegawai mampu melaksanakan

tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien (Rahma et al., 2025). 
Salah satu aspek penting yang

perlu diperhatikan oleh suatu organisasi adalah kinerja pegawai, karena hal 
tersebut berperan dalam pencapaian

tujuan serta perkembangan organisasi di tengah dinamika persaingan global 
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yang terus berubah (Administrasi,

Manajemen, Helviana Vidanarko, et al., 2024a). Kinerja yang rendah dapat 
berdampak pada menurunnya

produktivitas organisasi.  Menurut (Anjasmari & Nor’aini, 2023) lima indikator 
kinerja dalam melaksanakan

pekerjaan di lingkungan organisasi atau perusahaan antara lain:

1. Kuantitas hasil kerja: Jumlah pekerjaan yang diselesaikan dalam periode 
tertentu.

2. Kualitas hasil kerja: Tingkat akurasi dan ketelitian dalam menyelesaikan 
tugas.

3. Jangka waktu pencapaian hasil: Kemampuan yang dihasilkan sesuai dengan 
jadwal yang disepakati.

4. Kehadiran dan aktivitas di tempat kerja: Kemampuan disiplin dan tanggung 
jawab atas tugas yang

diberikan.

5. Kemampuan bekerja sama: Kemampuan dalam bekerja sama untuk 
mencapai tujuan.

Hubungan Antar Variabel

Hubungan antara Kepemimpinan Transformasional (X1) Terhadap Kinerja 
Pegawai (Y)

Kepemimpinan transformasional adalah sikap pemimpin yang bisa membawa 
perubahan terhadap bawahan.

Kepemimpinan tersebut membina, mendampingi, dan mendukung bawahan 
untuk memberikan solusi disetiap

permasalahan dan mengembangkan kapasitasnya (Muhammad et al., 2024). 
Dalam penelitian (Husna et al.,

2025), menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. Disebabkan



kepemimpinan transformasional memiliki visi yang jelas yang mampu 
memberikan inspirasi dan dorongan

terhadap bawahan. Dalam konteks BUMDes, kepemimpinan transformasional 
dibutuhkan untuk meningkatkan

motivasi pegawai dalam berinovasi, memecahkan masalah, dan memiliki arah 
yang jelas organisasi akan dibawa

kemana. Sehingga kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai.

H1: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Pegawai

Hubungan antara Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Lingkungan kerja disebut sebagai faktor utama organisasi dalam melaksanakan 
tugas dengan aman dan nyaman.

Pegawai memerlukan keamanan dan kenyamanan dalam melaksanakan 
tugasnya agar tercapainya hasil yang

lebih optimal. Seperti penelitian (Rochman et al., 2024), menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh

positif terhadap kinerja pegawai. Karena fasilitas dan hubungan antar pegawai 
yang bagus akan mendorong

kinerja pegawai secara optimal. Karena lingkungan kerja mempengaruhi emosi 
para pegawai yang bisa

menggangu produktivitas kinerja dan semangat para pegawai ketika 
melaksanakan tugasnya. Sehingga pegawai

memerlukan ruang yang nyaman, sarana yang bagus, dan komunikasi antar 
pegawai yang sehat.

H2: Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.
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Hubungan antara Budaya Organisasi (X3) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Budaya organisasi merupakan hukum yang tertulis atau tidak tertulis dalam 
perusahaan. Hukum ini memiliki

kekuatan dalam mengatur perilaku dan tindakan sumber daya didalamnya 
untuk mencapai hasil yang diinginkan.

Karena perilaku dan tindakan sekecil apapun akan mempengaruhi kinerja suatu 
perusahaan. Seperti penelitian

(Rizky Arifianti & Safitri, 2022), menunjukkan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja

pegawai. Dari penelitian tersebut menandakan budaya organisasi melalui 
perilaku pegawai yang bagus akan

mempengaruhi hasil tujuan organisasi. Sehingga jika budaya organisasi dikelola 
dengan baik akan menghasilkan

perilaku dan tindakan yang baik bagi kinerja pegawai. Dalam konteks BUMDes, 
tindakan dan perilaku pegawai

perlu dijaga secara bersama untuk memenuhi hasil kinerjanya.

H3: Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.

Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual ini diartikan sebagai hubungan yang akan 
menggabungkan secara teoritis antara variabel

penelitian yakni, antara variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y) 
yang akan diamati melalui

penelitian yang dilaksanakan. Didalam penelitian ini, kerangka konseptual yang 
telah disajikan pada gambar

dibawah ini dirancang berdasarkan beberapa rujukan penelitian terdahulu. 
Sehingga, berdasarkan teori diatas,



peneliti mengasumsikan bahwa variabel kepemimpinan transformasional (X1), 
lingkungan kerja (X2), budaya

organisasi (X3) memiliki pengaruh secara stimultan terhadap Kinerja Pegawai 
(Y). Mengingat pengaruh dari

penelitian teoritis dan pandangan dari penelitian terdahulu, struktur yang 
dipakai dapat dipertimbangkan antara

lain :

Gambar 1. Kerangka Konspetual

Sumber : teori dan hasil penelitian

Pengaruh secara parsial

Pengaruh secara simultan

Hipotesis

H1 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

H2 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

H3 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

H4 : Kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, budaya organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja

pegawai.

III. METODE

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif dengan survei dan 
kuesioner untuk

menjelaskan keterkaitan antara kepemimpinan transformasional, lingkungan 
kerja, dan budaya organisasi

terhadap kinerja pegawai BUMDes. Analisis regresi linier berganda digunakan 
untuk mengetahui arah dan

2

14



besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
Penelitian ini berlokasi di Desa Pungging

di Kecamatan Pungging, Kabupaten Mojokerto. Seluruh pegawai berjumlah 41 
orang dengan pendekatan

asosiatif dan menggunakan teknik total sampling. Data primer diperoleh dari 
pra survei, sedangkan data sekunder

bersumber dari artikel, jurnal, dan buku-buku yang menjadi referensi dalam 
penelitian ini.

Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif. Metode 
penelitian kuantitatif disebut juga

sebagai metode tradisional, karena telah digunakan sejak lama dan menjadi 
kebiasaan yang umum dalam dunia

penelitian dan disebut kuantitatif karena data yang digunakan dalam metode ini 
dinyatakan dalam bentuk angka-

angka (Fajri et al., 2022). dengan tujuan untuk menguji pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional (X1), Work

Environment (X2), dan Budaya Organisasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
pada pegawai BUMDes di Desa

Pungging.

Di dalam pengujian ini menggunakan beberapa pengujian instrumen penelitian 
seperti, Uji Validitas,

Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik, Uji Normalitas, Uji Multikolineritas, Uji 
Heterokedastisitas, Uji Regresi Linear

Berganda, Uji f, Uji t, dan Uji Koefisien Determinasi dibantu dengan program  
statistik SPSS  version  22  for

windows   (Statistical   Package   For   Social   Sciences).

Uji Validitas

Uji Validitas adalah jika seluruh item pernyataan memiliki r hitung yang lebih 
besar dari r tabel,



sehingga setiap instrument pernyataan variabel tersebut dikatakan sah atau 
valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan teknik menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha 
dengan kriteria hasil

pengujian sebagai berikut:

a. Jika nilai Cronbach’s Alpha hasil perhitungan > 0,7 maka dapat dikatakan 
bahwa item pernyataan adalah

reliabel. b. Jika nilai Cronbach’s Alpha hasil perhitungan ˂ 0,7 maka dapat 
dikatakan bahwa item pernyataan

adalah tidak reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Menjelaskan bahwa tujuan dari uji normalitas jika nilai signifikansinya lebih 
besar dari 0,05, dan

sebaliknya, jika nilai signifikansinya kurang dari 0,05, maka dapat disimpulkan 
bahwa data tidak berdistribusi

normal.

Uji multikolinieritas

Nilai yang dipakai untuk menunjukkan adanya gejala multikolinearitas yaitu 
adalah nilai VIF < 10,00

dan nilai Tolerance > 0,10.

Uji heteroskedastisitas

Digunakan untuk mengetahui apakah varians residual dalam model regresi 
sama atau tidak. Jika

variansnya sama (homoskedastisitas) berarti model baik, sedangkan jika 
berbeda (heteroskedastisitas) berarti



model tidak baik karena dapat menyebabkan hasil regresi menjadi bias atau 
tidak akurat.

Uji regresi linier berganda

Digunakan untuk mengidentifikasi dampak dari dua atau lebih variabel 
independen (X₁, X₂, X₃)

terhadap satu variabeldependen (Y) secara bersamaan. Hasil dari uji ini 
memperlihatkan arah (positif/negatif)

dan ukuran pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 
dependen, sehingga dapat diketahui

variabel mana yang paling berpengaruh terhadap hasil penelitian.

Uji t (Parsial)

Digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen 
secara individu terhadap

variabel dependen. Jika Sig. < 0,05 atau thitung > ttabel, maka variabel 
berpengaruh signifikan secara parsial.

Uji F (Simultan)

Digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen secara 
bersama-sama berpengaruh

signifikan terhadap variabel dependen. Jika Sig. < 0,05 atau Fhitung > Ftabel, 
maka model regresi layak

digunakan dan berpengaruh secara simultan.

Uji Koefisien Determinasi (R²)

Dipakai untuk menilai seberapa besar variabel independen dapat menerangkan 
variabel dependen.

Nilai R² yang mendekati 1 menunjukkan bahwa model sangat bagus (variabel X 
hampir menjelaskan seluruh



variasi Y), sedangkan R² yang kecil menunjukkan pengaruh variabel X terhadap 
Y lemah.

Definisi Operasional

Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional berfokus pada upaya membangun komitmen 
terhadap tujuan organisasi

serta memberikan kepercayaan kepada para anggota agar mampu 
mewujudkan tujuan tersebut secara mandiri

dan bertanggung jawab (Muhammad et al., 2021). Model kepemimpinan 
transformasional sangat sesuai

diterapkan dalam organisasi birokrasi, terutama untuk mengatasi berbagai 
permasalahan strategis yang dihadapi

oleh organisasi tersebut (Putra Ardinata et al., 2022). Indikator kepemimpinan 
transformasional diantaranya:

1. Pengaruh idealis: Memberikan dorongan untuk selalu berusaha jujur dalam 
ucapan dan tindakan.

2. Motivasi inspirasional: Kemampuan memberi semangat dan dorongan agar 
tujuan bersama bisa

tercapai.

3. Stimulasi intelektual: Dorongan untuk berpikir kreatif dan mencari solusi baru 
saat ada masalah.

4. Perhatian individual: Sikap memberi perhatian dan dukungan sesuai 
kebutuhan masing-masing

pegawai.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan seluruh kondisi dan faktor yang terdapat di 
sekitar pegawai yang dapat



memberikan pengaruh terhadap diri dan kinerjanya (Rulianti & Nurpribadi, 
2023). Mengontrol lingkungan kerja

dengan baik merupakan investasi yang bagus bagi organisasi dalam 
meningkatkan kinerja pegawai (Musrifa et

al., 2024). Sehingga tujuan organisasi akan tercapai secara menyeluruh. 
Indikatornya berikut dibawah ini:

1. Suasana kerja: Kondisi lingkungan kerja baik fisik maupun psikologis, yang 
membuat pegawai merasa

nyaman saat bekerja.

2. Hubungan rekan kerja: Hubungan antar pegawai yang terjalin dengan baik, 
harmonis, dan saling

mendukung dalam pekerjaan.

3. Tersedianya fasilitas kerja: Ketersediaan sarana dan prasarana yang 
memadai untuk membantu pegawai

menyelesaikan tugas dengan lancar.

Budaya Organisasi

Menurut (Sapitri & Pancasasti, 2022) budaya organisasi merupakan kumpulan 
norma dasar yang terbentuk

dalam suatu kelompok saat menghadapi berbagai masalah internal maupun 
eksternal, dan norma-norma tersebut

dianggap sebagai pedoman yang tepat dalam bertingkah laku. Budaya 
organisasi berperan sebagai pengikat

seluruh elemen dalam organisasi, yang menciptakan rasa nyaman dalam 
bekerja serta mendorong terciptanya

kolaborasi yang harmonis (Hadijaya & Hasibuan, 2024). Indikator kinerja 
pegawai:

1. Kesadaran diri: Kemampuan untuk memahami tanggung jawab dan menaati 
peraturan yang berlaku.

2. Keagresifan: Kemampuan untuk berinisiatif dan bekerja mandiri tanpa selalu 



bergantung pada atasan.

3. Kepribadian: Kemampuan untuk menghormati dan saling menghargai satu 
sama lain dalam bekerja.

4. Performa: Kemampuan untuk berinovasi dan menemukan cara baru dalam 
menyelesaikan pekerjaan.

5. Orientasi tim: Kemampuan untuk berdiskusi, bekerja sama, dan 
menyelesaikan tugas bersama tim.

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai adalah faktor penentu hasil dari sebuah organisasi. Kinerja 
yang bagus merupakan harapan

semua organisasi untuk memenuhi target yang direncanakan. Sehingga kepala 
organisasi perlu bertanggung

jawab dalam meningkatkan kinerja pegawai (Putri et al., 2025). Tidak hanya 
kepala organisasi saja, semua pihak

yang terlibat perlu memperhatikan kinerja masing-masing untuk memonitor 
atau mengendalikan jalannya

kegiatan agar berjalan sesuai keinginan. Kinerja pegawai dapat ditingkatkan 
dengan memulai memperbaiki

suasana kerjanya (Sangjaya et al., 2025). Indikator kinerja pegawai:

1. Kuantitas hasil kerja: Jumlah pekerjaan yang mampu diselesaikan dalam 
periode waktu tertentu.

2. Kualitas hasil kerja: Tingkat ketelitian dan kerapian dalam menyelesaikan 
tugas agar hasilnya sesuai

standar.

3. Jangka waktu pencapaian hasil: Kemampuan menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu sesuai jadwal yang

disepakati.

4. Kehadiran dan aktivitas di tempat kerja: Tingkat kedisiplinan dalam hadir dan 
menjalankan tanggung



jawab kerja dengan baik.

5. Kemampuan bekerja sama: Kemampuan bekerja dengan orang lain untuk 
mencapai tujuan bersama.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

A. HASIL PENELITIAN

Identitas Responden

Identitas responden merupakan suatu proses mendeskripsikan para responden 
berdasarkan usia, jenis

kelamin, pendidikan, pekerjaan, maupun jumlah pembelian yang dilakukan oleh 
responden di BUMDes

Pungging. Dalam penelitian ini terdapat 41 responden dengan beragam 
karakteristik. Berikut ini merupakan hasil

dari analisis identitas responden.

Tabel 1. Identitas Responden

Kategori Sub Kategori Frekuensi Presentase

Jenis Kelamin Laki-Laki 28 68,3%

 Perempuan 13 31,7%

Usia 18 – 25 Tahun 30 73,2%

 26 – 35 Tahun 11 26,8%



Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Hasil analisis identitas responden menunjukkan bahwa dalam penelitian ini 
terdapat 41 responden

dengan beragam karakteristik. Dari segi usia, mayoritas responden berada 
dalam rentang usia 18 - 25 tahun

sebanyak 30 orang yang mencapai persentase sebesar 73.2%, sementara usia 
26 - 35 tahun sebanyak 11 orang

dengan persentase 26.8%. Dalam hal jenis kelamin, memiliki 28 orang dengan 
persentase sebanyak 68.3% laki-

laki, sedangkan perempuan sebanyak 13 dengan persentase 31.7%.

Uji Validitas

Uji Validitas adalah sebuah alat pengukuran yang dipakai untuk menilai 
keabsahan suatu data.

Pengujian validitas dapat dilakukan dengan membandingkan nilai r-hitung 
dengan nilai r-tabel, di mana nilai r-

tabel ditentukan menggunakan rumus df = (n-2), sehingga dalam kasus ini df = 
41-2 = 39. Nilai r-tabel untuk

derajat kebebasan 39 pada tingkat signifikansi 0.05% adalah 0.3081. Aturan 
dalam uji validitas adalah jika nilai

r-hitung lebih kecil dari nilai r-tabel (0.3081), maka data dianggap tidak valid, 
sedangkan jika nilai r-hitung lebih

besar dari nilai r-tabel (0.3081), maka data dianggap valid. Berikut adalah hasil 
uji validitas menggunakan

perangkat lunak SPSS 22.



Tabel 2. Uji Validitas

Variabel indikator R hitung R tabel Keterangan

 X1.1 0,971 0,3081 Valid

Kepemimpinan X1.2 0,921 0,3081 Valid

Transformasional X1.3 0,942 0,3081 Valid

(X1) X1.4 0,970 0,3081 Valid

 X1.5 0,915 0,3081 Valid

 X1.6 0,932 0,3081 Valid

 X1.7 0,917 0,3081 Valid

 X1.8 0,966 0,3081 Valid

 X2.1 0,948 0,3081 Valid

Lingkungan X2.2 0,945 0,3081 Valid

Kerja X2.3 0,916 0,3081 Valid

(X2) X2.4 0,964 0,3081 Valid

 X2.5 0,932 0,3081 Valid

 X2.6 0,934 0,3081 Valid

 X3.1 0,973 0,3081 Valid

 X3.2 0,955 0,3081 Valid

Budaya X3.3 0,933 0,3081 Valid

Organisasi X3.4 0,970 0,3081 Valid



(X3) X3.5 0,954 0,3081 Valid

 X3.6 0,941 0,3081 Valid

 X3.7 0,951 0,3081 Valid

 X3.8 0,956 0,3081 Valid

 X3.9 0,917 0,3081 Valid

 X3.10 0,967 0,3081 Valid

 Y1 0,881 0,3081 Valid

 Y2 0,789 0,3081 Valid

Kinerja Y3 0,629 0,3081 Valid

Pegawai Y4 0,880 0,3081 Valid

(Y0) Y5 0,732 0,3081 Valid

 Y6 0,832 0,3081 Valid

 Y7 0,668 0,3081 Valid

 Y8 0,799 0,3081 Valid

 Y9 0,791 0,3081 Valid

 Y10 0,847 0,3081 Valid

Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Dari hasil uji validitas, terlihat bahwa semua item kuesioner memiliki nilai 
rhitung yang lebih besar

daripada nilai r-tabel. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pengujian ini 
dianggap valid dan dapat

diandalkan dalam melakukan pengukuran data penelitian.



Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas bertujuan untuk menunjukkan seberapa tepat, akurat, dan 
konsisten sebuah kuesioner

ketika digunakan lebih dari sekali dalam waktu yang berbeda. Sebuah kuesioner 
dianggap reliabel jika jawaban

atas pernyataannya konsisten dan stabil. Pengukuran reliabilitas dapat 
dilakukan dengan melihat nilai alpha

Cronbach, di mana instrumen dianggap reliabel jika nilai alpha Cronbachnya 
melebihi 0.70. Berikut ini

merupakan hasil dari uji reliabilitas.

Tabel 3. Uji Realibilitas

Variabel Cronbach’s Keterangan

Alpha

Kepemimpinan Transformasional 0.981 Reliabel

Lingkungan Kerja 0.973 Reliabel

Budaya Organisasi 0.988 Reliabel

Kinerja Pegawai 0.930 Reliabel

Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Berdasarkan informasi dari tabel 3, dapat disimpulkan bahwa hasil uji 
reliabilitas dalam penelitian ini



menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha melebihi 0.70, yang menandakan 
reliabilitas yang baik. Variabel

kepemimpinan transformasional memiliki nilai 0.981, lingkungan kerja memiliki 
nilai 0.973, budaya organisasi

memiliki nilai 0.988, dan kinerja pegawai memiliki nilai 0.930. Oleh karena itu, 
semua variabel tersebut dapat

dianggap reliabel.

Uji Asumsi Klasik

1) Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengevaluasi sebaran data dalam suatu 
kelompok atau variabel, untuk

menentukan apakah data tersebut mengikuti distribusi normal atau tidak. Uji 
normalitas dapat dilakukan

menggunakan metode non-parametrik seperti Kolmogorov-Smirnov. 
Ketentuannya adalah jika nilai signifikansi

kurang dari 0.05, maka data dianggap tidak mengikuti distribusi normal, 
sedangkan jika nilai signifikansi lebih

besar dari 0.05, maka data dianggap berdistribusi normal. Di bawah ini adalah 
hasil dari uji normalitas.

Tabel 4. Identitas Responden

One-Sample Kolmogrov-Smirnov Test

  Unstandardized



  Residual

N  41

Normal Mean .0000000

Parametersa,b Std. .28537833

 Deviaton

Most Extreme Absolute .083

Difference Positive .083

 Negative -.070

Test Statistic  .083

Asymp. Sig. (2-tailed)  .200c,d

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Hasil uji normalitas dengan menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov 
menunjukkan nilai signifikansi

sebesar 0.200, yang lebih besar dari 0.05. Dengan demikian, data penelitian 
dapat dinyatakan berdistribusi

normal dan layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut.

2) Uji Multikolinieritas

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menentukan apakah terdapat korelasi 
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antara variabel bebas dalam

suatu model regresi. Dalam model regresi, uji multikolinieritas diukur 
menggunakan Variance Inflation Factor

(VIF). Jika nilai VIF kurang dari 10 (0.10), maka dapat disimpulkan bahwa tidak 
ada multikolinieritas.

Tabel 3. Uji Realibilitas

Coefficientsa

  Collinearity Statistics

Model  Tolerance VIF

1 Kepemimpinan Transformasional .894 1.119

 Lingkungan Kerja .973 1.028

 Budaya Organisasi .899 1.113

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa nilai VIF untuk variabel 
Kepemimpinan Transformasional

adalah 1.119 (0.10). Untuk variabel Lingkungan Kerja, nilai VIF adalah 1.028 
(0.10). Sedangkan untuk variabel

Budaya Organisasi, nilai VIF-nya adalah 1.113 (0.10). Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada

indikasi multikolinieritas yang signifikan antara variabel-variabel tersebut.



3) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menentukan apakah residual variabel 
memiliki variasi yang tidak

konsisten dalam sebuah model regresi. Hal ini biasanya dievaluasi melalui 
analisis grafik regresi, di mana jika

titik-titik yang tersebar di grafik tidak membentuk pola tertentu atau cenderung 
tersebar, maka dapat disimpulkan

bahwa tidak ada heteroskedastisitas. Berikut ini merupakan hasil dari uji 
heteroskedastisitas.

Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas

Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas, terlihat bahwa titik-titik pada grafik 
menyebar secara acak dan

tidak membentuk pola tertentu. Penyebaran yang tidak teratur ini 
menunjukkan bahwa varians residual bersifat

konstan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam 
penelitian ini tidak mengalami gejala

heteroskedastisitas dan telah memenuhi asumsi klasik yang diperlukan.

Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 5. Analisis Linear Berganda

Coefficientsa



  Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

Model  B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.829 .367  4.983 .000

 Kepemimpinan Transformasional .305 .066 .512 4.615 .000

 Lingkungan Kerja .147 .060 .261 2.454 .019

 Budaya Organisasi .180 .054 .370 3.346 .002

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengevaluasi dampak variabel 
independen terhadap

variabel dependen. Pada penelitian ini model ini menguji pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional,

Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai. Hasilnya 
direpresentasikan dalam sebuah

persamaan regresi dibawah ini:

Y = a + β1X1 + β2X2 + β2X3 Y = 1.829 + 0.305 X1 + 0.147 X2 + 0.180 X3

Makna dan arti koefisien regresi dari persamaan yang diperoleh dapat 
diuraikan sebagai berikut:



1. Konstanta (a)

Konstanta memiliki nilai sebesar 1.829. Hal ini menunjukkan bahwa tanpa 
adanya pengaruh dari variabel

independen, seperti Kepemimpinan Transformasional, Lingkungan Kerja, 
Budaya, nilai variabel dependen

Kinerja Pegawai tetap konstan sebesar 1.829.

2. Kepemimpinan Transformasional

Koefisien antara variabel Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Pegawai 
adalah positif sebesar

0.305, hal ini menandakan adanya hubungan positif di antara keduanya. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan

bahwa setiap variabel Kepemimpinan Transformasional meningkat satu satuan, 
maka variabel Kinerja Pegawai

juga meningkat sebesar 0.305.

3. Lingkungan Kerja

Koefisien antara variabel Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai adalah positif 
sebesar 0.147, hal ini

menandakan adanya hubungan positif di antara keduanya. Dengan demikian, 
dapat disimpulkan bahwa setiap

variabel Lingkungan Kerja meningkat satu satuan, maka variabel Kinerja 
Pegawai juga meningkat 0.147.

4. Budaya Organisasi

Koefisien antara variabel Budaya Organisasi dan Kinerja Pegawai adalah positif 
sebesar 0.180, hal ini

menandakan adanya hubungan positif di antara keduanya. Dengan demikian, 
dapat disimpulkan bahwa setiap



variabel Budaya Organisasi meningkat satu satuan, maka variabel Kinerja 
Pegawai juga meningkat sebesar

0.180.

1) Uji T

Uji ini bertujuan untuk menentukan dampak variabel kepemimpinan 
transformasional, lingkungan kerja, dan

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Pengujian dilakukan untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh

masing-masing variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen 
dalam model penelitian. Kriteria

uji T adalah sebagai berikut, jika nilai signifikansi kurang dari 0.05 dan nilai t 
hitung lebih besar dari t tabel,

maka variabel tersebut dinyatakan berpengaruh signifikan. Sebaliknya, jika nilai 
signifikansi lebih dari 0.05 dan

nilai t hitung lebih kecil dari t tabel, maka variabel tersebut dinyatakan tidak 
berpengaruh signifikan. Dengan

demikian, uji T digunakan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan untuk 
menerima atau menolak hipotesis

penelitian yang telah diajukan. Berikut adalah hasil uji T.

Tabel 6. Uji T

Coefficientsa

  Unstandardized

Coefficients

Standardized



Coefficients

Model  B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.829 .367  4.983 .000

 Kepemimpinan Transformasional .305 .066 .512 4.615 .000

 Lingkungan Kerja .147 .060 .261 2.454 .019

 Budaya Organisasi .180 .054 .370 3.346 .002

1) Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Dalam uji parsial terhadap pengaruh variabel X terhadap variabel Y, dilakukan 
dengan menggunakan tingkat

kepercayaan sebesar 5% atau 0,05. Hasil uji ini dalam uji parsial terhadap 
pengaruh variabel X terhadap variabel

Y, dilakukan dengan menggunakan tingkat kepercayaan sebesar 5% atau 0,05. 
Hasil uji ini menggunakan nilai

degree of freedom (df) K=3 dan df2=n-k-1 (41-3-1=37). Dari data tersebut, nilai t 
tabel yang diperoleh adalah

2.026. Berdasarkan informasi ini, kita dapat mengambil kesimpulan berikut:

1. Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Pegawai

Nilai t hitung untuk variabel Kepemimpinan Transformasional adalah 4.615, 
sedangkan nilai t tabel adalah

2.026. Dengan demikian, karena nilai t hitung (4.615) lebih besar dari t tabel 



(2.026), dan nilai signifikansi

diperoleh sebesar 0.000, yang sesuai dengan ketentuan uji (sig < 0.05), maka 
disimpulkan bahwa H1 diterima.

Hal ini mengindikasikan bahwa secara parsial, Kepemimpinan Transformasional 
memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap Kinerja Pegawai konsumen pada BUMDes Pungging.

2. Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Nilai t hitung untuk variabel Lingkungan Kerja adalah 2.454, sedangkan nilai t 
tabel adalah 2.026. Dengan

demikian, karena nilai t hitung (2.454) lebih besar dari t tabel (2.026), dan nilai 
signifikansi diperoleh sebesar

0.019, yang sesuai dengan ketentuan uji (sig < 0.05), maka disimpulkan bahwa 
H2 diterima. Hal ini

mengindikasikan bahwa secara parsial, Lingkungan Kerja memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap

Kinerja Pegawai konsumen pada BUMDes Pungging.

3. Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Nilai t hitung untuk variabel Budaya Organisasi adalah 3.346, sedangkan nilai t 
tabel adalah 2.026. Dengan

demikian, karena nilai t hitung (3.346) lebih besar dari t tabel (2.026), dan nilai 
signifikansi diperoleh sebesar

0.002, yang sesuai dengan ketentuan uji (sig < 0.05), maka disimpulkan bahwa 
H3 diterima. Hal ini

mengindikasikan bahwa secara parsial, Budaya Organisasi memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap

Kinerja Pegawai konsumen pada BUMDes Pungging.



2) Uji F

Uji F dilaksanakan untuk mengevaluasi dampak keseluruhan dari semua 
variabel independen terhadap

variabel dependen. Tingkat signifikansi yang digunakan adalah 0.05 atau 5%. 
Jika nilai signifikansi F kurang

dari 0.05, ini menandakan bahwa variabel independen secara bersama-sama 
memengaruhi variabel dependen,

atau sebaliknya. Berikut ini merupakan hasil dari uji F.

Tabel 6. Uji Realibilitas

ANOVAa

  Sum of

Model  Squares df Mean Square F Sig.

1 Kepemimpinan Transformasional 4.745 3 1.582 17.964 .000b

 Lingkungan Kerja 3.258 37 .088

 Budaya Organisasi 8.002 40

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

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

Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai F hitung adalah 17.964, dengan nilai 
signifikansi 0.000 (< 0.05). Oleh

karena itu, dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan Transformasional, 



Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi

berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

3) Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) menggambarkan seberapa baik variabel independen 
menjelaskan variabel

dependen. Nilai koefisien determinasi yang lebih tinggi menandakan bahwa 
variabel independen memberikan

informasi yang lebih besar untuk menjelaskan variasi pada variabel dependen. 
Berikut ini hasil dari uji Koefisien

determinasi.

Tabel 7. Uji Realibilitas

Model Summary

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

1 .770a .593 .560 .2967

a) Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Kepemimpinan

Transformasional

Sumber: Hasil Olah Data (2026)

Hasil pengujian tersebut mengindikasikan bahwa Adjusted R Square memiliki 
nilai sebesar 0.560 atau 56%.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel Kepemimpinan 
Transformasional, Lingkungan Kerja dan



Budaya Organisasi dapat menjelaskan sekitar 56% pada variabel Kinerja 
Pegawai. Sisanya, sebesar 44%,

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

B. PEMBAHASAN

H1: Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai 
Badan Usaha Milik Desa (BUMDes)

di Desa Pungging.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 
pengaruh positif

signifikan terhadap kinerja pegawai. Kondisi ini mencerminkan bahwa pegawai 
yang dipimpin dengan

pendekatan transformasional cenderung memiliki semangat kerja yang lebih 
tinggi karena merasa dihargai, serta

terdorong untuk berkontribusi secara maksimal dalam mencapai tujuan 
organisasi. Kepemimpinan
transformasional berperan sebagai faktor pendorong yang kuat dalam 
membentuk perilaku kerja pegawai, karena

pemimpin tidak hanya memberikan instruksi, tetapi juga membangun 
kepercayaan, visi, dan motivasi. Pegawai

cenderung lebih bersemangat jika mereka merasa dihargai, didukung, dan 
memiliki kesempatan untuk maju

dalam menjalankan tanggung jawabnya sehingga dapat meningkatkan efisiensi 
dan kualitas kinerjanya (Diana

et al., 2025). Kondisi ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
mampu meningkatkan kualitas

dan kuantitas kinerja pegawai di BUMDes Desa Pungging. Hasil ini sejalan 

5



dengan penelitian (“Pengaruh

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Dan Organization 
Citizenship Behavior Serta

Dampaknya Terhadap Kinerja Pegawai Pada Pt. Perkebunan Nusantara Iv 
(Persero) Medan,” 2023),

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja pegawai karena memberi

perhatian dan pujian kepada pegawai akan membangun rasa kepuasan yang 
berdampak pada pekerjaan mereka.

Dengan demikian, kinerja pegawai akan meningkat. Penelitian lain juga 
berpendapat bahwa pemimpin yang

dapat memberikan petunjuk yang jelas dan mendorong pegawai untuk 
berinovasi dapat meningkatkan

produktivitas dan mutu barang yang dihasilkan (Daeli et al., 2024).

H2: Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Badan Usaha Milik 
Desa (BUMDes) di Desa

Pungging.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap

kinerja pegawai. Kondisi ini mencerminkan bahwa lingkungan kerja yang 
nyaman, aman, serta didukung dengan

hubungan kerja yang harmonis mampu meningkatkan fokus dan 
menumbuhkan rasa semangat pegawai dalam

melaksanakan pekerjaannya. Lingkungan sekitar pegawai seperti fasilitas juga 
akan berpengaruh terhadap

efektivitas pekerjaan mereka untuk mendapatkan hasil yang maksimal 
(Sulistyawati et al., 2022). Ketika fasilitas

kerja memadai dan hubungan antar rekan kerja terjalin dengan baik, maka 
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pegawai akan lebih mudah

menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan efisien. Hasil ini sejalan dengan 
penelitian (Fenomenologis tentang

Komunikasi et al., 2025) bahwa dukungan sosial dari rekan dan atasan 
memberikan bukti dalam mengurangi

stress karena pegawai yang merasakan dukungan cenderung lebih rileks dalam 
menyelesaikan pekerjaan.

Penelitian lain juga menjelaskan bahwa kinerja pegawai yang baik dihasilkan 
dari fasilitas yang memadai dan

hubungan dinamis antara rekan kerja yang ditandai kolaborasi yang solid, saling 
mendukung

dalam pekerjaan sehari-hari, serta komunikasi yang terbuka dan transparan 
sehingga lingkungan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Triono & Khrisna 
Aditya, 2024).

H3: Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Badan Usaha Milik 
Desa (BUMDes) di Desa

Pungging.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap

kinerja pegawai. Kondisi ini mencerminkan bahwa nilai, norma, dan kebiasaan 
yang diterapkan dalam organisasi

mampu membentuk perilaku kerja pegawai menjadi poduktivitas dan 
berkualitas (Sekar et al., 2024). Pegawai

yang bekerja dalam budaya organisasi yang positif cenderung memiliki arah 
kerja yang jelas serta mampu

bekerja sama dengan baik dalam tim. Hal ini sejalan dengan penelitian 
(Gunatama et al., 2024), yang mana
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menunjukkan bahwa semakin kuat dan tinggi budaya organisasi diterapkan di 
suatu instansi, maka semakin baik

pula kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas yang diberikan. Serupa dengan 
penelitian lainnya (Silalahi et

al., 2026), yang menyatakan budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan karena nilai-nilai organisasi,

regulasi kerja, dan norma yang ada berfungsi sebagai acuan bagi pegawai 
dalam menjalankan tugas dengan

efektif dan betanggung jawab. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi 
mampu meningkatkan

produktivitas kerja pegawai di BUMDes Desa Pungging.

H4: Kepemimpinan Transformasional, Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi 
berpengaruh secara simultan

terhadap Kinerja Pegawai Badan Usaha Milik Desa (BUMDes) di Desa Pungging.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, 
lingkungan kerja, dan budaya

organisasi secara simultan memiliki pengaruh positif  signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Kondisi ini

mencerminkan bahwa kombinasi antara faktor kepemimpinan, lingkungan 
kerja, dan budaya organisasi menjadi

satu kesatuan yang saling mendukung dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
Ketiga variabel tersebut memiliki

peran yang saling melengkapi, di mana kepemimpinan transformasional 
berperan dalam memberikan arahan dan

motivasi untuk memicu semangat kerja dari pegawai, lingkungan kerja 
menciptakan kenyamanan dalam bekerja

dengan fokus dan teliti, serta budaya organisasi membentuk perilaku kerja 
pegawai agar sesuai dengan norma



yang ada. Ketika ketiga faktor ini berjalan secara optimal, maka kinerja pegawai 
akan meningkat secara

signifikan. Semakin bagus kepemimpinan transformasional, budaya organisasi 
dan lingkungan kerja, maka

kinerja pegawai akan meningkat. Sebaliknya, jika kurang bagus maka kinerja 
pegawai akan menurun

(Komalasari et al., 2024). Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu (Khofifah 
& Banin, 2023), yang

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional dan lingkungan kerja 
memberikan dampak positif terhadap

kinerja pegawai melalui sikap pegawai yang segan terhadap pemimpin karena 
selalu memotivasi dan lingkungan

yang dirasa cukup nyaman dengan fasilitas yang ada untuk menunjang 
pekerjaan. Penelitian lain juga

menyimpulkan (Herawati et al., 2022), Lingkungan kerja yang nyaman dan 
budaya organisasi yang selalu

diutamakan akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

V. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan 
Transformasional, Lingkungan

Kerja, dan Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai BUMDes Desa

Pungging, baik secara parsial maupun simultan. Ketiga variabel tersebut 
memberikan kontribusi sebesar 56%

dalam menjelaskan kinerja pegawai. Dengan demikian, peningkatan kualitas 
kepemimpinan, lingkungan kerja
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yang kondusif, serta budaya organisasi yang positif dapat mendorong kinerja 
pegawai menjadi lebih optimal.

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah responden yang hanya 41 
pegawai BUMDes Desa Pungging

sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan secara luas. Selain itu, 
penelitian ini hanya menggunakan tiga

variabel independen, sementara masih terdapat faktor lain yang berpotensi 
memengaruhi kinerja pegawai,

sebagaimana ditunjukkan oleh kontribusi variabel sebesar 56% sehingga masih 
ada variabel lain di luar model

penelitian.


