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Abstract. Employee performance is an achievement obtained by employees in completing certain tasks based on experience, 

skills and a certain time. In employee performance, the abilities possessed by an employee can influence activities in 

encouraging an employee's own performance. This study aims to determine the effect of Transformational Leadership 

Style, Organizational Culture and Work Climate on Employee Performance in the Community and Village Empowerment 

Offices of Sidoarjo District. Based on the data analysis approach used by researchers using quantitative research methods 

with surveys in the form of questionnaires to collect data, which will later be analyzed using statistical methods. In this 

study, a sampling technique was used, namely a purposive sampling technique and the entire population used as this 

study was 100 employees. The data analysis technique used was multiple linear regression analysis using the statistical 

tool SPSS version 25. The results showed that transformational leadership style, organizational culture and work climate 

had a positive effect on employee performance. 
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Abstrak. Kinerja karyawan merupakan suatu pecapaian yang didapat oleh karyawan dalam menyelesaikan tugas tertentu 

berdasarkan atas pengalaman kecakapan dan waktu tertentu. Dalam kinerja karyawan kemampuan yang dimiliki 

seseorang karyawan dapat mempengaruhi aktifitas dalam mendorong sebuah kinerja karyawan itu sendiri. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Iklim Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo. Berdasarkan 

pendekatan analisis data yang digunakan peneliti menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan survei berupa 

kuesioner untuk mengumpulkan data, yang nantinya akan dianalisis menggunakan metode statistik. Pada penelitian ini, 

digunakan Teknik sampling yaitu Teknik purposive sampling serta seluruh populasi digunakan sebagai penelitian ini 

sejumlah 100 karyawan. Teknik analisis data yang digunakan metode analisis regresi linear berganda dengan 

menggunakan alat statistik SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, 

budaya organisasi dan iklim kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Kata Kunci - Gaya kemimpinan transformasional, budaya organisasi, iklim kerja, Kinerja karyawan 

 

I. PENDAHULUAN 

Instansi pemerintah merupakan sebuah kelompok individu yang dipilih secara spesifik untuk melaksanakan 

fungsi-fungsi pemerintahan dengan maksud memberikan pelayanan kepada seluruh masyarakat [1]. Faktor ini 

mendorong setiap instansi untuk bekerja dengan lebih efektif, produktif, dan efisien dalam memberikan pelayanan 

publik, sehingga mendorong mereka untuk menjaga dan meningkatkan sumber daya yang mereka miliki. 

Sumber daya manusia merupakan elemen berharga bagi sebuah perusahaan yang memiliki peran krusial 

dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi. Dengan memiliki kualitas dan kemampuan yang unggul, sumber 

daya manusia mampu mengoptimalkan operasional perusahaan. Manusia berperan sebagai pendorong pertumbuhan 

suatu perusahaan, karena mereka mampu merancang strategi dan menghasilkan inovasi guna mencapai tujuan 

organisasi. Tingkat produktivitas karyawan menjadi kunci utama dalam mendukung peningkatan hasil kerja di 

perusahaan. Kinerja karyawan memegang peranan penting dalam pencapaian tujuan organisasi, karena mereka 

menjadi penggerak seluruh aktivitas dan operasional perusahaan sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. 

Kinerja karyawan merupakan suatu pecapaian yang didapat oleh karyawan dalam menyelesaikan tugas 

tertentu berdasarkan atas pengalaman kecakapan dan waktu tertentu [2]. Dalam kinerja karyawan kemampuan yang 

dimiliki seseorang karyawan dapat mempengaruhi aktifitas dalam mendorong sebuah kinerja karyawan itu sendiri, 
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untuk itu karyawan di Dinas Peberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo dapat dilihat dari aspek 

kedisplinan dalam absensi sehingga dapat berpengaruh dalam menyelesaikan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 

Berdasarkan wawancara secara langsung yang dilakukan oleh peneliti di Dinas Pemberdayaan Masyarakat 

Desa Kecamatan Sidoarjo, Dalam situasi ini, lingkungan kerja memerlukan peningkatan dan hubungan antar anggota 

belum mencapai tingkat optimal. Keadaan ini dapat menyebabkan kurangnya semangat anggota dalam menjalankan 

tugasnya, sehingga kinerjanya menjadi kurang efektif. Semuanya ini berkaitan dengan kondisi lingkungan kerja yang 

tidak optimal di dalam sebuah organisasi. Penelitian sebelumnya juga telah menunjukkan bahwa iklim kerja memiliki 

dampak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Melihat fenomena yang terjadi pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat Desa Kecamatan Sidoarjo masih 

terdapat pelanggaran kedisiplinan yang sering terjadi, misalnya masih banyak karyawan tidak hadir. Berdasarkan data 

absensi karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat Desa Kecamatan Sidoarjo pada tahun 2021-2022 tingkat absensi 

masih terbilang cukup tinggi, karena dari tahun 2021-2022 didapatkan rata-rata karyawan yang absen sebesar 10%. 

Faktor pendorong kinerjan karyawan salah satunya adalah kepemimpinan yang transformasional. Perusahaan 

memerlukan pemimpin reformis yang dapat memainkan peranan sebagai motor penggerak perubahan 

(transformation) dan dapat terciptanya hubungan yang baik diantara pimpinan dan bawahan. Pemimpin 

transformasional lebih memberikan perhatian pada hal-hal serta kebutuhan pengembangan dari setiap bawahannya, 

kepemimpinan transformasional merubah pandangan para bawahannya mengenai persoalan yang terjadi dengan cara- 

cara baru, dan mereka mampu membangkitkan, dan menggairahkan para bawahnnya untuk berupaya lebih dalam 

mencapai tujuan kelompok atau organisasi [1] 

Faktor pendorong kinerja karyawan yang lainnya yaitu budaya organisasi. Budaya organisasi adalah suatu 

nilai yang mendasar dalam melakukan pengolaan serta pengorganisasiannya, nilai dalam organisasi memiliki 

keyakinan yang dipegang teguh maupun kadang-kadang tidak terungkap [3]. Sesuai dengan siklus budaya pada Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo memiliki keriteria pelayanan dengan adanya peraturan dan 

proses layanan yang seharusnya ditindak lanjuti dengan ketepatan standart serta kebijakan mengenai layanan. Hal ini 

mendorong dalam melakukan nilai yang harus dicapai dengan adanya hak yang dapat dimengerti dan dipahami oleh 

masyarakat sidoarjo. 

Selain gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi, terdapat faktor lain yang mempengaruhi 

kinerja karyawan, yaitu iklim kerja. Iklim kerja dapat diartikan sebagai kumpulan karakteristik yang mencerminkan 

semangat, ethos, dan suasana hati dari setiap karyawan [4]. Hasil wawancara dengan seorang pegawai yang secara 

langsung mengalami kondisi lingkungan kerja di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dann Desa Kecamatan Sidoarjo 

bahwa masih terdapat beberapa pegawai yang berselisih paham sehingga kerja sama antar pegawai tidak dapat 

diselesaikan dengan optimal. Hal ini hubungan antar permasalahan tersebut sepenuhnya masih perlu dibenahi. 

Hal ini sependapat dengan hasil berbagai penelitian para peneliti sebelumnya, antara lain, dalam penelitian 

ini gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan [4]. Tetapi dalam penelitian 

lainnya menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan[4]. 

kemudian budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan [5]. Tetapi dalam penelitian lain 

menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan[3]. Serta iklim kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan [6]. Tetapi pada penelitian lainnya menyatakan bahwa iklim kerja 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan [4].Tak jarang didefinisikan melalui dampaknya terhadap bagaimana 

pemimpin memperkuat perilaku saling kerjasama dan mempercayai, kemanjuran diri secara kolektif, dan 

pembelajaran tim [7]. Selain itu, guna meningkatkan kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh kemampuan seseorang 

pimpinan dalam menggerakan bawahannya untuk bekerja sama dalam melaksanakan tugasnya secara efektif dan 

efisien [8]. 

State of art pada penelitian ini didasarkan pada kajian literature terdahu sebagai dasar dari pernyataan ilmiah 

dan penelitian ini penting dilakukan karena terdapat berbagai celah penelitian yang bisa dikembankan dalam penelitian 

ini, selain itu novelty pada penelitian ini yakni belum ditemukan adanya penelitian yang menggabungkan antara 

variabel independent gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan ikim kerja terhadap kinerja 

karyawan pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo, sehingga perlu adanya penelitian 

lebih lanjut. 

Dalam penulisan penelitian ini dimana gaya kepemimpinan transformasional adalah variable yang 

digunakan. Sementara itu, penelitian ini menambahkan sesuatu yang baru pada variabel independent dari budaya 

organisasi dan iklim kerja. Berdasarkan penulisan diatas, peneliti memiliki iklim kerja mempengaruhi kinerja 

karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo. Maka dalam penelitian ini penelitian 

mengambil judul tentang “Peran Gaya Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, dan Iklim Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan”. 

 

Rumusan masalah : Apakah gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan iklim kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan Dinas Permberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo? 
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Pertanyaan Penelitian : Adakah pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Iklim 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Tujuan penelitian : Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan iklim 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

Kategori SDGS : Sesuai katagori SDGs 13 yaitu mengambil tindakan segera untuk memerangi perubahan iklim 

dan dampaknya 

 

LITERATUR REVIEW 

Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Gaya kepemimpinan trasformasional merupakan suatu kemampuan yang dimiliki seseorang untuk 

pempengaruhi orang disekitarnya yang berkenan dengan pekerjaan, dengan tujuan guna memperoleh hasil yang sesuai 

dengan target organisasi atau tujuan-tujuan yang sudah ditentukan oleh perusahaan [2]. maka dapat disimpulkan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang dianut oleh seseorang pemimpin 

didalam mencapai suatu tujuan organisasi dengan merubah pandangan sikap, serta keyakinan dari setiap individu. 

Terdapat karakteristik individu dan organisasi yang mempengaruhi perilaku pemimpin dan selanjutnya dapat 

mempengaruhi pengikut atau karyawan dalam bekerja, Gaya Kepemimpinan Transformasional terdapat indikator 

yaitu [1].: 

 

a. Inspirasition Motivation (Motivasi Inspirasi), merupakan ide-ide kreatif yang muncul dengan sendirinya atau 

dengan melakukan sesuatu ditempat tertentu. 

b. Idealized influence (Pengaruh yang disetujui), adalah perilaku seperti pengorbanan guna kebaikan kelompok, 

menjadi model peran, dan menunjuk kan standart etika yang tinggi. 

c. Individualized consideratio (Perimbangan individual), merupakan suatu bentuk kepedulian antara pemimpin 

dengan bawahannya, dengan adanya perhatian pribadi, maka guru akan merasa diperhatikan oleh 

pimpinannya. 

d. Intellectual stimulation (Stimulasi intelektual), Pengembangan intelektual manusia merupakan proses 

psikologis yang didalamnya melibatkan proses memperoleh, menyusun, menggunakan pengetahuan serta 

kegiatan mental serta berfikir, menimbang, mengamati, mengingat, menganalisis, mensintesis, mengevaluasi 

dan memecahkan permasalahan yang berlangsung melalui interaksi dengan lingkungan. 

Bahwa perusahaan dengan para pemimpin yang transformasional menunjukkan kesepakatan yang lebih tinggi 

diantara para manajer puncak mengenai tujuan organisasi, yang menghasilkan kinerja karyawan yang lebih tinggi [3]. 

Temuan pada penelitian terdahulu membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan oleh [6], [9] dan [10]. Sedangkan temuan penelitian terdahulu lainnya 

membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang 

dibuktikan oleh [11] dan [12]. 

 
Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah pemaknaan bersama terhadap nilai fundamental yang dipatuhi bersama dan dihargai 

oleh seluruh anggota organisasi, serta berfungsi sebagai pembeda dengan organisasi lainnya, meningkatkan kestabilan 

sistem sosial, serta sebagai penbentuk sikap dan prilaku anggota organisasi [3]. Dalam hasil penelitian terdahulu 

tentang budaya organisasi mendeskripsikan seperangkat asumsi bersama yang memandu perilaku anggota organisasi. 

Inti dari budaya ini adalah sejauh mana karyawan didorong untuk berinovasi dan memahami risiko Terdapat 6 indikator 

yang menjadi tolak ukur budaya organisasi yaitu: 

a. Inovasi dan keberanian mengambil resiko, yaitu seberapa jauh dorongan yang diberikan kepada anggotanya 

untuk lebih inovatif serta berani menghadapi resiko. 
b. Perhatian kepada detail, yaitu seluruh anggota organisasi diharapkan mampu lebih cermat dalam menganalisis 

serta memberikan perhatian terhadap detail. 

c. Berorientasi kepada hasil, yakni bagaimana fokus manajemen terhadap hasil daripada fokus terhadap proses 

yang diterapkan untuk memperoleh hasil tersebut. 

d. Berorientasi kepada manusia, yakni seberapa jauh suatu ketentuan yang sudah disusun manajemen dalam 

mengkalkulasi dampak yang terjadi kepada para anggota organisasi. 

e. Keagresifan, yakni seberapa jauh perusahaan mendorong anggotanya untuk menunjukkan perilaku yang 

kompetitif dan agresif. 

f. Stabilitas, yakni seberapa jauh organisasi menekankan kedudukan budaya organisasi yang sudah baik sebagai 

acuan pertumbuhan. 
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Budaya perusahaan dapat mempengaruhi kinerja perusahaan dan sikap dari para karyawannya terhadap 

konsumen, supplier, bahkan terhadap satu sama lain [1]. Temuan pada penelitian terdahulu membuktikan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan oleh [13] dan [14]. Sedangkan temuan 

penelitian terdahulu lainnya membuktikan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 

yang dibuktikan oleh [7] dan [11]. 

Iklim Kerja 

Iklim kerja adalah lingkungan manusia tempat karyawan atau organisasi bekerja dan yang keberadaannya 

merupakan sesuatu yang tidak berwujud atau kasat mata, tetapi yang ada [4]. Beberapa poin yang dapat dijadikan 

indikator untuk mengukur tingkat komunikasi dalam suatu organisasi sebagai berikut [15]: 
a. Pemecahan masalah, yakni mengenai tanggungjawab karyawan dalam msalah yang terjadi ditempat kerja. 

b. Melaksanakan pekerjaan sesuai SOP, yakni mengenai kepatuhan karyawan terhadap peraturan yang sudah 

ditetapkan oleh perusahaan. 

c. Interaksi antar karyawan, yakni mengenai hubungan diantara karyawan ditempat kerja. 

d. Kepercayaan sesama, yakni mengenai sikap saling percaya diantara atasan dengan karyawan ataupun 

karyawan dengan karyawan lainnya. 

Suasana kerja didefinisikan sebagai seperangkat karakteristik yang menambah warna atau karakter pada 

semangat, suasana, dan suasana hati setiap karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan [5]. Temuan 

pada penelitian terdahulu membuktikan bahwa iklim kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan 

oleh [4], [15] dan [16]. Sedangkan temuan penelitian terdahulu lainnya membuktikan bahwa iklim kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan oleh [17] dan [18]. 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah hasil dari upayah individu dalam mencapai tujuan tugas yang diberikan, baik dari 

segi kualitas maupun kuantitasnya [1]. Kinerja karyawan suatu tingkah laku yang ditunjukkan dari setiap orang 

sebagai prestasi dalam bekerja yang dihasilkannya dalam perananya diperusahaan [19]. Dalam hasil penelitian 

terdahulu tentang kinerja karyawan hampir semua cara pengukuran kinerja mempertimbangkan kuantitas, kualitas, 

dan ketepatan waktu. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Kualitas, yaitu mutu yang harus 

dihasilkan (baik tidaknya). Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran atau tingkat kepuasan yaitu 

seberapa baik penyelesaiannya. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. Terdapat 

beberapa Indikator kinerja dapat dikategorikan menjadi 6 katagori, sebagai berikut: 

a. Efesien untuk menjawab pertanyaan mengenai apakah yang dilakukan sudah benar atau sesuai, 

b. Efektif untuk menentukan apakah kita telah melakukan sesuatu dengan benar, 

c. Kualitas digunakan untuk menilai sejauh mana produk atau jasa yang dihasilkan sesuai dengan kebutuhan dan 

harapan konsumen, 

d. Ketepatan waktu digunakan untuk mengukur sejauh mana tugas-tugas diselesaikan tepat waktu, 

e. Produktivitas digunakan untuk mengukur nilai tambah dari suatu proses dibandingkan dengan nilai modal dan 

tenaga kerja yang digunakan, 

f. Keselamatan digunakan untuk mengevaluasi kesehatan keseluruhan organisasi dan lingkungan kerja para 

pegawai dari perspektif keselamatan [1]. 

 

II. METODE 

Berdasarkan pendekatan analisis data yang digunakan peneliti menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian 

ini menggunakan survei berupa kuesioner untuk mengumpulkan data, yang nantinya akan dianalisis menggunakan 

metode statistik. Hasil analisis tersebut akan disajikan secara sistematis untuk mempermudah pemahaman dan 

kesimpulan. Lokasi penelitian dilaksanakan pada karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan 

Sidoarjo, dimana lokasi tersebut dipilih oleh peneliti karena terdapat permasalahan yang cukup tinggi. 

Populasi merupakan suatu wilayah generalisasi yang mencakup beragam objek dan subjek yang memiliki 

kualitas dan karakteristik khusus. Peneliti menetapkan Batasan wilayah ini sebagai objek studi, dan melalui peneliti 

tersebut, kemudian dapat mengambil kesimpulan yang relavan [20]. Dalam penelitian ini, seluruh populasi digunakan 

sebagai sampel. sehingga populasi yang digunakan penelitian ini sejumlah 100 karyawan. Pada penelitian ini, 

digunakan Teknik total sampling, maka seluruh populsasi yang berjumlah 100 karyawan dijadikan sampel penelitian. 

Teknik pengumpulan data yang digunakan bertujuan untuk mencapai target atau sasaran yang telah ditetapkan untuk 

mempermudah dan mendukung kebutuhan dalam penelitian dengan adanya pengumpulan data yang digunakan 

sehingga penyesuaian jenis data dapat dilakukan dengan cara observasi dan kuesioner [21]. Sedangkan Teknik Analisa 
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data berupa pernyataan yang diberikan kepada responden dimana penilaiannya mengunakan bobot dan jarak, jadi 

tingkat pengukuranya menggunakan skala likert untuk mengetahui bobot penilaian pengukuran dari responden. Dalam 

penelitian ini, skala likert yang terdiri dari 5 tingkatan, yaitu sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, dan sangat 

setuju [21]. Dalam analisis data, digunakan metode analisis regresi linear berganda. Regresi linear berganda adalah 

sebuah teknik statistik yang dimanfaatkan untuk mengukur hubungan antar variabel-variabel independent dengan 

variabel dependen [22]. Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda. Regresi linier berganda 

merupakan alat ukur yang digunakan untuk mengukur hubungan suatu variabel independen dan variabel dependen 

[39]. Dilakukan dengan pengujian uji instrumen data (uji validitas dan reliabilitas), uji asumsi klasik (uji normalitas, 

uji autokorelasi, uji heteroskedastisitas, uji multikolonieritas, uji linearitas) dan uji hipotesis menggunakan uji parsial 

(T), uji silmutan (F), uji koefisien korelasi berganda (R) dan uji koefisien determinasi berganda (R2) dengan di ukur 

melalui program aplikasi SPSS statistic versi 25. 
 

 

Hipotesis 

H1 : Peran Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan di Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo 

H2 : Pengaruh Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan di Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo 

H3 : Pengaruh Iklim Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan 

Desa Kecamatan Sidoarjo 

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

terhadap kinerja karyawan di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo 
 

 

 

A. Uji Validitas 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas 
 

Variabel 
Variabel 

(R-hitung) 
R tabel Sig Keterangan 

Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

X1.1 0.566 0.196 0.000 Valid 

X1.2 0.614 0.196 0.000 Valid 

X1.3 0.559 0.196 0.000 Valid 
(X1) X1.4 0.696 0.196 0.000 Valid 

 X2.1 0.497 0.196 0.000 Valid 
 X2.2 0.432 0.196 0.000 Valid 

Budaya Organisasi X2.3 0.602 0.196 0.000 Valid 

(X2) X2.4 0.523 0.196 0.000 Valid 
 X2.5 0.731 0.196 0.000 Valid 
 X2.6 0.597 0.196 0.000 Valid 
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 X3.1 0.428 0.196 0.000 Valid 

Iklim Kerja (X3) X3.2 0.597 0.196 0.000 Valid 
 X3.3 0.500 0.196 0.000 Valid 
 Y.1 0.639 0.196 0.000 Valid 
 Y.2 0.696 0.196 0.000 Valid 

Kinerja Karyawan 
(Y) 

Y.3 0.665 0.196 0.000 Valid 

Y.4 0.754 0.196 0.000 Valid 
 Y.5 0.677 0.196 0.000 Valid 
 Y.6 0.639 0.196 0.000 Valid 

Sumber: Hasil Output SPSS, diolah 2023 

Berdasasrkan tabel 2, maka dapat disimpulkan bahwa hasil perhitungan uji validitas membuktikan bahwasanya 

seluruh item kuesioner dari semua variabel memiliki r-hitung lebih besar dari r-tabel (r-hitung > 0.196), serta nilai 

daripada signifikansi yang lebih kecil dari < 0,05. Alhasil pengujian ini dapat dikatakan valid dan dapat digunakan 

dalam mengukur dari variabel yang akan diteliti. 

 

B. Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabel 
 

Variabel 
Crocbach’s 

Alpha 
Nilai Kritis Keterangan 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 
0.849 0.6 Reliabel 

Budaya Organisasi (X2) 0.810 0.6 Reliabel 

Iklim Kerja (X3) 0.884 0.6 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0.823 0.6 Reliabel 

Sumber: Hasil Output SPSS, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa variabel X1 gaya kepemimpinan transformasional memiliki nilai 

crobach’s alpha sebesar 0.849, variabel X2 budaya kerja sebesar 0.810, variabel X3 iklim kerja sebesar 0.884, dan 

variabel Y kinerja karyawan sebesar 0.823. Maka pada kuesioner penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 

0,6 . Sehingga kuesioner yang mengukur variabel penelitian ini dapat dikatakan reliabel. 

C. Uji Asumsi Klasik 

a) Uji Normalitas 

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 

Residual 
N  100 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 
 Std. Deviation 1.19888201 

Most Extreme Differences Absolute .080 
 Positive .080 
 Negative -.080 
Test Statistic  .080 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .111c 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023 

Berdasarkan pengujian pada tabel 4, bahwa dari hasil pengujian telah diperoleh dengan nilai Asymp.sig 

dari uji Kolmogrov-Smirnov sebesar 0.111 (0.111 > 0.05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa data tabel 

pengujian Kolmogrov-Smirnov diatas berdistribusi normal. 
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b) Uji Linieritas 

Tabel 5. Hasil Uji Linieritas 
 

No Variabel F 
Sig. Deviation 

from linearity 
Keterangan 

1 
Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 
1.481 0.214 Linier 

2 Budaya Organisasi 0.993 0.475 Linier 
3 Iklim Kerja 0.236 0.871 Linier 

Sumber: Hasil Output SPSS, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 5 pengujian diatas dapat dijelaskan bahwa Fhitung X1 memiliki nilai 1.481 dengan nilai 

signifikan 0.214 > 0.05 maka model pada regresi memiliki hubungan yang linier antara variabel kgaya 

kepemimpinan transformaasional (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Fhitung X2 memiliki nilai 0.993 dengan 

nilai signifikan 0.993 > 0.05 maka model pada regresi memiliki hubungan linier antara variabel budaya organisasi 

(X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Fhitung X3 memiliki nilai 0.236 dengan nilai signifikan 0.871 > 0.05 maka 

model pada regresi memiliki hubungan variabel iklim kerja (X3) dengan kinerja karyawan (Y). Maka, dapat 

disimpulkan bahwa variabel yang digunakan pada penelitian ini memiliki hubungan antara variabel bebas dengan 

variabel terikat. 

 

c) Uji Multikolinearitas 

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinieritas 
 

 Coefficientsa   

  Collinearity Statistics 
Model Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Gaya Kepemimpinan Tranfsormasional .471 2.124 
 Budaya Organisasi .413 2.419 
 Iklim Kerja .554 1.805 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023 

Berdasarkan tabel 6 menunjukkan bahwa pada Variance Inflation Factor (VIF) variabel X1 gaya 

kepemimpinan transformasional memiliki nilai 2.124 < 10, untuk variabel X2 budaya organisasi memiliki nilai 

2.419 < 10, dan untuk variabel X3 iklim kerja memiliki nilai 1.805 < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa pada 

semua variabel bebas memiliki nilai yang lebih kecil dari angka 10. Begitupun juga pada nilai tolerance yang 

dihasilkan pada pengujian, semua variabel memiliki nilai lebih dari 0.10. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa untuk penelitian ini tidak terjadi multikolinieritas. 

d) Uji Heteroskedastisitas 
 

Gambar 2. Uji Heteroskedastiditas 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023 
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Berdasarkan gambar diatas, maka dapat dilihat bahwasanya tidak terjadi pola-pola tertentu dan titik-titik 

data menyebar secara luas dan acak, baik dibagian atas angka 0 atau dibagian bawah angka 0 dari sumbu vertikal 

atau sumbu Y, dengan demikian dapat disimpulan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 

D. Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 7. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 
 

Coefficientsa 

 Unstandardized 
 Coefficients  

Standardized 

Coefficients  

 
t 

 
Sig. 

Model B Std. Error Beta   

1 (Constant) 1.190 1.840  .647 .720 

 Gaya Kepemimpinan 
Transformasional 

.334 .121 .220 2.762 .007 

 Budaya Organisasi .575 .099 .495 5.810 .000 
 Iklim Kerja .484 .153 .233 3.169 .002 

Sumber: Hasil Output SPSS, diolah 2023 

Pada tabel 7, berdasarkan ketentuan persamaan regresi linier berganda yaitu dengan rumus sebagai berikut: 

Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e 

Y=1.190+0,334X1+0,575X2+0,484X3+e 
Berdasarkan pada model persamaan regresi tersebut diatas, dapat diinterprestasikan, yaitu sebagai berikut: 
1. Constant 

Konstanta (a) yang bernilai positif 1.190 hal ini menunjukkan bahwa tanpa adanya pengaruh 

variabel independent yang terdiri dari gaya kepemimpinan transformasional (X1), budaya organisasi 

(X2), dan iklim kerja (X3), maka nilai variabel terikat kinerja karyawan (Y) tetap konstan sebesar 1.190. 

2. Gaya kepemimpinan transformasional 

Koefisien bernilai positif 0,334 antara variabel gaya kepemimpinan transformasional (X1) terhadap 

kinerja karyawan (Y). Maka dapat diartikan bahwa variabel tersebut memiliki hubungan yang positif. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa jika variabel gaya kepemimpinan transformasional bertambah 1%, 

maka variabel kinerja karyawan bertambah sebesar 33,4%. 
3. Budaya organisasi 

Koefisien bernilai positif 0,575 antara variable budaya organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan 

(Y). Maka dapat diartikan bahwa variabel tersebut memiliki hubungan yang positif. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa jika variabel budaya organisasi bertambah 1%, maka variabel kinerja karyawan 

bertambah sebesar 57,5%. 

4. Iklim kerja 

Koefisien bernilai positif 0,484 antara variable iklim kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). 

Maka dapat diartikan bahwa variabel tersebut memiliki hubungan yang positif. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa jika variabel iklim kerja bertambah 1%, maka variabel kinerja karyawan 

bertambah sebesar 48,4%. 

E. Uji Hipotesis 

a) Uji Parsial (Uji T) 

Tabel 8. Hasil Uji Parsial (t) 
 

Coefficientsa 

 Unstandardized 
 Coefficients  

Standardized 

Coefficients  

 
t 

 
Sig. 

Model B Std. Error Beta   

1 (Constant) 1.190 1.840  .647 .720 

 Gaya Kepemimpinan 
Transformasional 

.334 .121 .220 2.762 .007 

 Budaya Organisasi .575 .099 .495 5.810 .000 
 Iklim Kerja .484 .153 .233 3.169 .002 

Sumber: Hasil Output SPSS, diolah 2023 

Dengan menggunakan tingkat kepercayaan sebesar 5% (a=0,05) dengan degree of freedom sebesar k = 3 dan 

df2= n-k-l (100-3-1=96) sehingga diperoleh t-tabel sebesar 1,6608 maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 
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1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menghasilkan t-hitung sebesar 2.762. Hal ini menunjukkan 

bahwa t-hitung 2.762 lebih besar daripada t-tabel 1,6608 dan signifikan 0,007 < 0,05. Dapat diartikan 

bahwa variabel independen yaitu gaya kepemimpinan transformasional (X1) berpengaruh terhadap variabel 

dependen yaitu kinerja karyawan (Y). 
2. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menghasilkan t-hitung sebesar 5.810. Hal ini menunjukkan 

bahwa t-hitung 5.810 lebih besar daripada t-tabel 1,6608 dan signifikan 0,000 < 0,05. Dapat diartikan 

bahwa variabel independen yaitu budaya organisasi (X2) berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu 

kinerja karyawan (Y). 
3. Pengaruh Iklim Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menghasilkan t-hitung sebesar 3.169. Hal ini menunjukkan 

bahwa t-hitung 3.169 lebih besar daripada t-tabel 1,6608 dan signifikan 0,002 < 0,5. Dapat diartikan bahwa 

variabel independen yaitu iklim kerja (X3) berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan 

(Y). 

b) Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 9. Hasil Uji Simultan (F) 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 311.217 3 103.739 54.533 .000b 
 Residual 182.623 96 1.902   

 Total 493.840 99    

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023 

Berdasarkan tabel 9 menunjukkan nilai f-hitung sebesar 54.533 sedangkan f-tabel pada tingkat 

kepercayaan signifikansi sebesar 5% dan dfl = 3 dan df2 = n-k-1 (100-3-1=96), maka diperoleh f-tabel sebesar 

2.66, oleh karena itu f-hitung 54.533 > f-tabel 2.66 dan tabel 9 menunjukkan bahwa nilai signifikansi 0.000 < 

0.05. dengan demikian dapat diartikan bahwa variabel gaya kepemiminan transformasional, budaya organisasi 

dan iklim kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

c) Uji Koefesien Kolerasi Berganda (R) 

Tabel 10. Hasil Uji Koefesien Kolerasi Berganda (R) 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .884a .712 .702 1.21747 

Sumber: Hasil Output SPSS, diolah 2023 

Berdasarkan hasil tabel 10, menunjukkan bahwa nilai R diperoleh nilai sebesar 0.884 atau (88,4%). Maka 

pada nilai tabel R tersebut dikatakan bernilai positif yang menendakan bahwa hubungan variabel bebas dan 

variabel terikat cukup kuat karena nilainya lebih dari (50%). 

d) Uji Koefesien Determinasi Berganda (R2) 

Tabel 11. Hasil Uji Koefesien Determinasi Berganda (R2) 
 

Model Summary 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 
1 .884a .712 .702 1.21747 

Sumber: Hasil Output SPSS, diolah 2023 

Berdasarkan hasil pengujian tabel 11, dapat diketahui untuk nilai Abjusted R square (R2) adalah sebesar 

0,712. Hal ini dapat disimpulkan bahwa berarti untuk naik turunnya variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y) 

yang dipengaruhi oleh variabel bebas yaitu gaya kepemimpinan transormasional, budaya orgnaisasi, dan iklim 

kerja. 
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Pembahasan 

1. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo 

Berdasarkan hasil pengujian variabel gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo, maka hipotesis pertama diterima. Hal ini berarti gaya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh pimpinan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kecamatan Sidoarj mampu memberikan dukungan dan mendorong keberanian karyawannya, memiliki perilaku 

rela berkorban dami kebaikan kelompok, mampu memberikan solusi inovatif dan kreatif, mampu menciptakan 

visi masa depan yang menarik, dan memberikan pemberdayaan serta pelatihan pada karyawannya. Pimpinan 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo juga memberikan arahan dan petunjuk, serta 

ide-ide atau gagasan untuk mengenai bagaimana cara bekerja secara efektif dan efisien serta melakukan suatu 

perubahan agar kinerja karyawan cepat tercapai. 

Studi empiris menunjukkan bahwa indikator gaya kepemimpinan tranformasional intellectual 

stimulation lebih banyak dipilih oleh responden dan indikator kinerja karyawan ketepatan waktu juga lebih 

banyak dipilih oleh responden, maka responden atau karyawan dinas pemberdayaan masyarakat dan desa 

kecamatan Sidoarjo merasa bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan mampu memeberikan solusi inovatif 

dan kreatif mengenai masalah yang terjadi pada organisasi sehingga karyawan mampu untuk menyelesaikan 

tugas yang diberikan secara tepat waktu. Kompetensi kepemimpinan terutama pada kemampuan berorganisasi 

pimpinan menjadikan pegawai kantor kecamatan tanggulangin merasa diperhatikan oleh pimpinannya sehingga 

pegawai memiliki perasaan yang dimana pimpinan sangat memperhatikan dirinya hal ini terbukti mampu 

meningkatkan perilaku kerja pada pegawai kantor kecamatan tanggulangin. Maka dapat dikatakan bahwa 

kepemimpinan yang transformasional sangat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang mengatakan bahwa perusahaan dengan para pemimpin 

yang transformasional menunjukkan kesepakatan yang lebih tinggi diantara para manajer puncak mengenai 

tujuan organisasi, yang menghasilkan kinerja karyawan yang lebih tinggi [3]. Hasil daripada penelitian ini juga 

selaras dengan penelitian terdahulu yang membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan oleh [6], [9] dan [10]. Sedangkan temuan penelitian 

terdahulu lainnya membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, yang dibuktikan oleh [11] dan [12]. 

2. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kecamatan Sidoarjo 

Berdasarkan hasil pengujian variabel budaya organisasi dengan kinerja karyawan menunjukkan bahwa 

budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan 

Sidoarjo, maka hipotesis kedua diterima. Hal ini dapat diartikan bahwa apabila budaya organisasi yang 

diterapkan pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo sudah cukup baik, maka 

kinerja karyawan juga akan baik pula. Begitupun sebaliknya, apabila budaya organisasi yang diterapkan kurang 

baik, maka juga akan mempengaruhi kinerja karyawan yang mengarah ke hal yang tidak baik. 

Studi empiris menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa indikator budaya organisasi agresif lebih banyak 

dipilih oleh responden dan indikator kinerja karyawan ketepatan waktu juga lebih banyak dipilih oleh 

responden, maka responden atau karyawan dinas pemberdayaan masyarakat dan desa kecamatan Sidoarjo 

merasa bahwa perusahaan mendorong anggotanya untuk menunjukkan perilaku yang kompetitif dan agresif 

sehingga karyawan lebih memaksimalkan untk bekerja sesuai target yang diberikan oleh perusahaan. Dengan 

kata lain budaya organisasi yang diterapkan di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo 

mampu mendorong karyawannya untuk lebih inovatif serta berani mengambil resiko, mendorong karyawannya 

untuk menunjukkan perilaku yang kompetitif serta agresif, mengharapkan karyawannya untuk mampu lebih 

cermat dalam menganalisa serta memberikan perhatian terhadap detail, menekankan budaya organisasi yang 

baik sebagai acuan pertumbuhan, berfokus kepada hasil yang didapatkan, dan selalu memperhatikan resiko yang 

akan terjadi pada karyawannya dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang mengatakan bahwa budaya perusahaan dapat 

mempengaruhi kinerja perusahaan dan sikap dari para karyawannya terhadap konsumen, supplier, bahkan 

terhadap satu sama lain [1]. Hasil daripada penelitian ini juga selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh 

[13] yeng membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian yang 

dilakukan oleh [14] juga membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh [11] yang membuktikan bahwa budaya 

organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian yang dilakukan oleh [7] juga 

membuktikan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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3. Iklim kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan 

Sidoarjo 

Berdasarkan hasil pengujian variabel gaya iklim kerja dengan kinerja karyawan menunjukkan bahwa 

iklim kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan 

Sidoarjo, maka hipotesis ketiga diterima. Hal ini dapat diartikan bahwa ketika iklim kerja atau suasana kerja di 

Kantor Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Sidoarjo baik, maka karyawan akan merasa 

nyaman dan aman untuk melakukan aktivitas bekerja dan tentunya karyawan akan dapat bekerja secara 

maksimal. 

Studi empiris menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa indikator budaya organisasi pemecahan masalah 

lebih banyak dipilih oleh responden dan indikator kinerja karyawan ketepatan waktu juga lebih banyak dipilih 

oleh responden, maka responden atau karyawan dinas pemberdayaan masyarakat dan desa kecamatan Sidoarjo 

merasa bahwa dapat mengambil andil dalam suatu pemecahan masalah sehingga karyawan memiliki rasa 

tanggungjawab yang lebih atas pekerjaan yang diberikan dan karyawan berusaha untuk dapat menyelesaikan 

tugas-tugas yang diberikan secara tepat waktu. Dengan kata lain karyawan bertanggung jawab atas suatu 

masalah yang terjadi ditempat kerja, karyawan bekerja sesuai SOP atau peraturan yang tekah ditentukan, 

karyawan selalu menjaga dengan baikk hubungan dantar karyawan dan karyawan merasa diakui dalam 

pekerjaan yang telah dilakukannya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang mengatakan bahwa iklim kerja dapat mempengaruhi 

motivasi, prestasi, dan kepuasan kerja [24]. Hasil daripada penelitian ini juga selaras dengan penelitian yang 

dilakukan yang membuktikan bahwa iklim kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan oleh 

[4], [15] dan [16]. Sedangkan temuan penelitian terdahulu lainnya membuktikan bahwa iklim kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan oleh [17] dan [18]. 

 

IV. SIMPULAN 

Berdasarkan pembahasan serta hasil dari penelitian yang sudah dilakukan oleh peneliti, maka dalam penelitian 

ini dapat ditarik kesimpulan bahwa variable gaya kepemimpinan transformaasional, budaya organisasi dan 

iklim kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa 

Kecamatan Sidoarjo. Sementara itu dari hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini menunjukkan bahwa 

variable budaya organisasi adalah variable yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan. Maka dapat 

diartikan bahwa apabila budaya organisasi yang diterapkan semakin baik, maka akan semakin meningkat 

kinerja karyawan. 
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