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Abstract

This research aims to analyze the role of transformational leadership, organizational
commitment, organizational culture on employee performance at the Malang City
P3AP2KB Social Service. The data collection technique used a questionnaire with a sample
of 60 respondents who worked at the Malang City P3AP2KB Social Service. The analytical
tool used is the multiple linear analysis test. The results of the description of a picture in
this studly state that the independent variable transformational leadership has the highest
score (mean) across all indicators of the other independent variables with more agree
answers. In this way, the transformational leadership of the Malang City P3AP2KB Social
Service has been very good and achieved. The results of the analysis in this study show
that transformational leadership, organizational commitment, and organizational culture
have a significant effect on the performance of Malang City P3AP2KB Social Service
employees. Organizational commitment has a dominant influence on employee
performance at the Malang City P3APZKB Social Service.

Keywords: Employee Performance, Organizational Commitment, Organizational Culture,
Transformational Leadership.

Abstrak

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menganalisis peran kepemimpinan
transformasional, komitmen organisasi, budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada
Dinas Sosial P3AP2KB Kota Malang. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner
dengan sampel berjumlah 60 responden yang bekerja di Dinas Sosial P3AP2KB Kota
Malang. Hasil deskripsi dari sebuah gambaran pada penelitian ini menyatakan bahwa
variabel bebas kepemimpinan transformasional mempunyai skor (mean) paling tinggi di
seluruh indikator dari variabel-variabel bebas lainnya dengan jawaban setuju lebih banyak.
Dengan demikian kepemimpinan transformasional Dinas Sosial P3AP2KB kota malang
sudah sangat baik dan tercapai. Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi
berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai Dinas Sosial P3AP2KB Kota Malang.
Komitmen organisasi mempengaruhi dominan bagi kinerja pegawai pada Dinas Sosial
P3AP2KB Kota Malang.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, Kinerja
Pegawai, Komitmen Organisasi.
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PENDAHULUAN

Sumber daya pada sebuah organisasi yang paling berharga ialah manusia. Setiap
manusia di kelola secara individu maupun kelompok sesuai kemampuan atau keahliannya
guna meningkatkan eksekusi kinerja lebih lanjut. Pada era globalisasi akan semakin banyak
persaingan di dunia kerja, Sumber Daya Manusia (SDM) harus dipersiapkan untuk
menghadapi persaingan. Dalam hal ini dibutuhkan kualitas SDM yang semakin handal
serta berdaya saing dengan organisasi. SDM dapat mewujudkan peran terpenting pada
dunia instansi atau ranah perkantoran sesuai perubahan kondisi. SDM dituntut untuk selalu
bekerja dengan menciptakan produktivitas, efektivitas dan efisiensi sumber daya yang
tinggi.

Menurut Mangkunegara (2017), Kinerja ialah hasil dari kuantitas serta kualitas
pencapaian kerja sesuai dengan apa yang diraih dari pegawai dengan bertanggung jawab
pada pelaksanaan tugas yang diberikan. Hal ini terlihat dari rendahnya tingkatan
pencapaian sasaran yang sudah ditetapkan. Pegawai yang mempunyai kinerja baik hendak
membagikan dampak pergantian yang lebih baik, sehingga harapan bisa tercapai.
Kebalikannya bila harapan tidak tercapai berarti kinerja pegawai belum bisa dikatakan
baik. Untuk menciptakan kinerja pegawai yang baik maka dibutuhkannya faktor
Kepemimpinan Transformasional.

Kepemimpinan transformasional ~merupakan keahlian pemimpin dalam
mengakomodasi kepentingan mereka serta sedemikian rupa dapat mempunyai pengaruh
mendasar yang kokoh dihati pegawai yang lain (Nurdin & Rohendi, 2016). Kepemimpinan
transformasional bukan hanya untuk pencapaian tujuan, melainkan mempengaruh
pengikutnya dalam membawa perubahan-perubahan melalui pengembangan yang
diwujudkan. Perkembangan yang diperoleh nantinya bakal memperkuat kepercayaan diri
mereka untuk berani berubah, meski masih ada resiko bahwa mereka hendak terbawa oleh
perubahan. Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan jika kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif signifikan bagi kinerja pegawai (Deddy, 2022;
Prahesti et al., 2017; Ramadhani & Indawati, 2021; Widyacahyani et al., 2020; Wijaya &
Dewi, 2020).

Selain kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi ialah faktor lain
dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Komitmen organisasi merupakan sebuah ikatan
antara kemauan untuk mempertahankan organisasi, kemauan untuk menganut nilai serta
tujuan organisasi serta kemauan terus kerja untuk menggapai tujuan demi kelangsungan
organsisasi (Kahpi et al., 2022). Komitmen organisasi berasal dari peningkatan keterlibatan
pegawai yang senantiasa bertanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan. Sebaiknya
pegawai tidak memiliki kewajiban untuk berkomitmen terhadap organisasi, pegawai
hendak bekerja dengan acuh serta tidak sanggup melakukan pekerjaanya. Perihal ini akan
menimbulkan pegawai meninggalkan organisasi, baik dikarenakan kesadarannya sendiri
maupun di berhentikan oleh tempat kerja. Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa
komitmen terhadap lembaga berpengaruh positif serta signifikan bagi kinerja pegawai
(Angraini et al., 2021; Ginanjar & Berliana, 2021; Wahyudi et al., 2022).

Faktor yang juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai ialah budaya dalam

organisasi. Budaya organisasi merupakan pencapaian kebenaran suatu lembaga berupa
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aturan, keyakinan, pembelajaran setiap manusia didalamnya dan sebagai identitas suatu
lembaga yang dapat membedakannya dengan lembaga lain (Triatna, 2015). Karena
budaya pada organisasi membentuk sikap pegawai yang tertanam dalam suatu organisasi
yang hendak memberikan arahan bagi pegawai dalam berperilaku, bertindak, dan berpikir
sesuai nilai organisasinya. Oleh sebab itu, diperlukannya pemahaman yang jelas terhadap
budaya organisasi agar bisa dikelola bersama-sama oleh pegawai. Penelitian sebelumnya
memyimpulkan bahwa budaya lembaga mempengaruhi secara positif serta signifikan bagi
kinerja pegawai (Budiono, 2016; Duka et al., 2020; Kurniawan et al., 2016; Rijanto &
Mukaram, 2018).

Berdasarkan hasil wawancara dengan perwakilan pegawai Dinas Sosial P3AP2KB
Kota Malang yang bernama lbu Nunuk Sri Sunaryati mengemukakan bahwa terdapat
fenomena-fenomena dalam organisasi. Fenomena yang pertama terkait dengan
Kepemimpinan Transformasional yang dipimpin oleh kepala dinas, pemimpin mempunyai
watak tegas, membuat pegawai mengambil keputusannya sendiri dalam menuntaskan
permasalahan pada pekerjaanya. Hal ini menimbulkan kurang maksimalnya pegawai
dalam menyelesaikan tugas. Fenomena selanjutnya ialah Budaya Organisasi yang tidak
merata karena tidak seluruh pegawai memahami pentingnya budaya organisasi, minimnya
sosialisasi menyebabkan kurang terciptanya kenyamanan bekerja. Komitmen organisasi
telah dikatakan mulai membaik sebab seluruh pegawai pada Tahun 2022 saat ini tidak ada
yang mengundurkan diri dan memilih tetap tinggal untuk bekerja di kantor, serta
terdapatnya target penugasan pada tiap pegawai secara menyeluruh.

Dinas sosial pemberdayaan perempuan, perlindungan anak, pengendalian
penduduk dan keluarga berencana ialah perangkat kawasan bertugas untuk
menyelenggarakan kegiatan pemerintahan dibawah walikota sebagai perangkat daerah
Kota Malang. Dinas Sosial P3AP2KB Kota Malang mengharapkan kinerja pegawai yang
produktif bukan hanya dengan komitmen organisasi, tetapi meskipun komitmen
organisasi sudah dimulai dengan baik belum sepenuhnya cukup mendorong kinerja
pegawai. Untuk meningkatkan kinerja pegawai yang tinggi, harus memenuhi faktor
kepemimpinan transformasional yang inovatif. Kepemimpinan transformasional
diharapkan pemimpin dapat memberikan bimbingan dan memotivasi pegawainya dalam
menyelesaikan pekerjaan telah diberikan kepada pegawai dan mampu menghadapi
perubahan dimasa depan bersama-sama. Faktor lain yang tak kalah penting yaitu budaya
organisasi, budaya organisasi sebagai dasar standar perilaku yang diterapkan untuk
menjalin kerjasama yang baik dalam suatu organisasi dan terciptanya kenyamanan dalam
bekerja guna meningkatkan kinerja pegawai.

Penelitian ini bertujuan untuk melihat deskripsi kepemimpinan transformasional,
komitmen organisasi, budaya organisasi dan kinerja pegawai pada Dinas Sosial P3AP2KB
Kota Malang dan menguji pengaruh kepemimpinan transformasional, komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial P3AP2KB Kota Malang.
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KAJIAN LITERATUR
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Widyatmika dan Riana (2020), Kepemimpinan transformasional
merupakan sikap pemimpin yang memotivasi bawahan melalui inspirasi serta menawarkan
tantangan dan dukungan pengembangan kepribadian sebagai upaya untuk membangun
hubungan yang baik didalam organisasi. Kepemimpinan transformasional juga dapat
didefinisikan sebagai gaya kepemimpinan yang dapat memotivasi karyawan, sehingga
karyawan dapat mencapai kinerja yang tinggi, melebihi dari ekspektasi organisasi. Definisi
tersebut menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional secara tidak langsung
dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

Menurut Sunyoto dan Burhanudin (2015), kepemimpinan transformasional
memiliki beberapa karakteristik yaitu keyakinan, stimulasi intelektual, pertimbangan
individual, kepemimpinan menginspirasi dan kepemimpinan karismatik. Adapun Indikator-
indikator kepemimpinan transformasional yang dikemukakan Nugroho et al. (2022) terdiri
dari pengaruh ideal atau kharismatik, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, serta
perhatian terhadap individu. Pemimpin ada saat pegawai membutuhkannya, pemimpin
berlaku sebagai pembimbing, mendengarkan keprihatinan dan keperluan pegawai,
termasuk keperluan akan rasa hormat dan penghargaan atas peran serta individu kepada
organisasi. Pembentuk faktor-faktor merujuk pada penelitian Elyanto dan Syairudin (2017),
diantaranya kharisma, perhatian Individu, manajemen pengecualian, penghargaan
kontingen, stimulasi intelektual. Kepemimpinan transformasional memiliki beberapa
karakteristik  yaitu keyakinan, stimulasi intelektual, pertimbangan individual,
kepemimpinan  menginspirasi dan  kepemimpinan  karismatik. Kepemimpinan
transformasional nantinya akan mempengaruhi kinerja pegawai (Sunyoto & Burhanudin,
2015).

Selanjutnya, Kinerja pegawai merupakan sebuah hasil dari kuantitas serta kualitas
pencapaian kerja sesuai dengan apa yang pegawai kerjakan dengan bertanggung jawab
pada pelaksanaan tugas yang diberikan (Mangkunegara, 2017). Penilaian kinerja
merupakan sebuah sistem formal untuk mengevaluasi serta memeriksa prestasi pegawai
secara berkala (Sedarmayanti, 2018). Menurut Wibowo (2016), penilaian kinerja memiliki
beberapa manfaat antara lain penilaian kinerja cermat membantu meningkatkan performa
pegawai sepanjang tahun, bagian kunci dari strategi bersaing, proses penilaian efektif
ialah komponen manajemen talenta yang dapat menunjang keberhasilan organisasi.
Menurut Rivai dan Sagala (2013), kinerja didefinisikan sebagai hasil dari pekerjaan yang
diciptakan oleh pegawai ketika sudah meyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang
sudah dibebankan kepadanya baik berupa kuantitas atau kualitas. kinerja dapat
didefinisikan sebagai perilaku nyata yang ditampilkan sebagai prestasi dari setiap pegawai
sesuai dengan perannya didalam organisasi.

Ada beberapa faktor kinerja pegawai dinyatakan oleh Kasmir (2019) antara lain
gaya kepemimpinan, kepemimpinan, komitmen lembaga, budaya lembaga, kompentensi,
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kemampuan, kepribadian, kepuasan kerja, rancangan kerja, pengetahuan, disiplin kerja,
lingkungan kerja dan loyalitas.

Berikut ini beberapa indikator dari kinerja pegawai menurut Mangkunegara
(2017), diantaranya yaitu kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas dan tanggung jawab.
Indicator pertama yaitu kualitas, kualitas mengambarkan seberapa totalitas atau baik
seorang pegawai dalam melakukan yang seharusnya dilaksanakan. Indicator kedua yaitu
kuantitas, kuantitas mengambarkan waktu seseorang bekerja dalam sehari, sesuai tempo
kerja tiap-tiap pegawai. Indicator ketiga adalah pelaksanaan tugas, pelaksanaan tugas
mengacu pada sejauh mana pegawai dapat melaksanakan pekerjaannya dengan tepat.
Selanjutnya indikator terakhir adalah tanggung jawab, Pemahaman akan kewajiban
pegawai untuk melakukan pekerjaan yang diserahkan oleh organisasi.

Berdasarkan beberapa definisi dan karakteriktik dari  kepemimpinan
transformasional dan kinerja pegawai, terdapat pengaruh tidak langsung yang ada di
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai dalam suatu organisasi. Hal ini
sesuai dengan pernyataan Mangkunegara (2017) terkait dengan kinerja pegawai yang
merupakan sebuah hasil dari kuantitas serta kualitas pencapaian kerja sesuai dengan apa
yang pegawai kerjakan dengan bertanggung jawab pada pelaksanaan tugas yang
diberikan. Pegawai akan bertanggung jawab Ketika peran pemimpin organisasi dapat
memberikan Motivasi Inspirasional, Stimulasi Intelektual, serta Perhatian Terhadap
Individu. Ketika pegawai merasa dihargai oleh pemimpin mereka, maka akan secara tidak

langsung pegawai akan lebih bertanggung jawab terhadap kinerjanya.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Busro (2018), komitmen organisasi yaitu penerimaan pegawai dan
tingkat kepercayaan terhadap tujuan organisasi dan keinginan bertahan dalam organisasi.
Sementara itu Sarhan et al. (2020) mengemukakan bahwa komitmen organisasi ialah suatu
niat pegawai untuk bekerja keras menuju pencapaian tujuan organisasi dan tinggal
didalam organisasi. Patoni (2021) mengungkapkan bahwa manfaat dari komitmen
organisasi, antara lain pegawai memastikan dengan sungguh-sungguh memiliki komitmen
tingkat tinggi terhadap organisasi, jauh lebih memungkinkan untuk meningkatkan
keterlibatan yang besar pada organisasinya, Terlibat penuh dalam pekerjaan pegawai,
karena pekerjaan merupakan mekanisme penting dan sebagai wadah setiap individu
dalam mendapatkan dukungan dari hasil yang diraih lembaga, Mempunyai kemauan agar
terus aktif dalam lembaga serta berkontribusi dalam pencapaian tujuan.

Selanjutnya, Menurut Robbins dan Judge (2017) Komitmen organisasi
didefinisikan sebagai keadaan dimana karyawan dapat memihak organisasi tertentu serta
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi
tersebut. Hal ini berhubungan dengan beberapa indicator dari kinerja pegawai. menurut
Prawirosentono (2008), kinerja dapat diukur menggunakan beberapa indikator diantaranya
Efektivitas, tanggung jawab, disiplin dan inisiatif. Efektifitas dapat terjadi jika pegawai
mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan prosedur yang sudah ditetapkan oleh
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organisasi. Tanggung jawab bisa dilihat dari pegawai yang mempunyai kinerja yang baik
dari bagaimana pegawai bertanggung jawab akan pekerjaannya. Indikator selanjutnya
adalah disiplin yang didefinisikan sebagai kepatuhan karyawan terhadap peraturan dalam
organisasi. Indikator yang terakhir adalah Inisiatif, inisiatif berkaitan dengan penalaran,
kreatifitas dalam bentuk ide yang berhubungan dengan tujuan yang ditetapkan organisasi.

Beberapa indikator kinerja pegawai tersebut dapat dimiliki oleh pegawai yang
mempunyai komitmen organisasi yang tinggi. Hal ini sesuai dengan salah satu sikap dari
pegawai yang mempunyai komitmen organisasi yang tinggi yaitu pegawai mempunyai
keterlibatan yang besar terhadap organisasi sehingga dapat dikatakan pegawai tersebut
bertanggung jawab penuh terhadap pekerjaanya. Selain itu, dengan keterlibatan kerja
yang tinggi pegawai juga akan lebih efektif, bertanggung jawab, disiplin, dan mempunyai
inisiatif dalam bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara komitmen

organisasi dengan kinerja pegawai.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Budaya organisasi yaitu hasil sejati suatu lembaga berupa keyakinan, norma dan
pembelajaran dari orang-orang didalamnya, yakni identitas membedakan suatu organisasi
dengan lembaga lainnya (Triatna, 2015). Siagian (2010)(Siagian, 2010) menerangkan
bahwa budaya organisasi adalah pemahaman diantara pegawai yang membedakannya
dari organisasi lain. Menurut Kasmir (2019) variabel yang dapat memberikan pengaruh
dalam upaya peningkatam kinerja pegawai yaitu budaya organisasi, dan kepemimpinan.
Sedangkan menurut Tika (2014), budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi dasar
dan keyakinan yang dijadikan landasan oleh para anggota organisasi kemudian dapat
dikembangkan dan diwariskan dengan tujuan untuk mengatasi masalah-masalah adaptasi
baik eksternal maupun internal.

Budaya organisasi juga dapat didefinisikan sebagai nilai dan norma yang dianut
dan dijalankan oleh sebuah organisasi terkait dengan lingkungan di mana organisasi
tersebut menjalan semua kegiatannya (Sule & Saefullah, 2019). Terdapat adanya
kesesuaian antara nilai individu dengan nilai organisasi akan meningkatkan kinerja. Budaya
organisasi juga dapat didefinisikan sebagai sebuah persepsi para pegawai serta terkait
dengan bagaimana persepsi ini dapat menciptakan pola-pola kepercayaan, nila-nilai, dan
harapan-harapan. Pegawai sebagai bagian dari sebuah organisasi diharapkan akan
mempersepsikan nilai-nilai budaya organisasi yang ada di perusahaan, apakah nilai-nilai
perusahaan sesuai dengan nila-nilai individua tau tidak. Menurut Moeljono (2005) semakin
banyak bukti yang menunjukkan bahwa hanya perusahaan dengan budaya organisasi yang
efektif yang dapat menciptakan dapat meningkatkan produktivitas, meningkatkan rasa
memiliki sebuah orgnisasi dari pegawai, sehingga nantinya dapat meningkatkan
pencapaian tujuan perusahaan. Menurut pendapat Sulaksono (2015) indikator budaya
organisasi, diantaranya inovasi dan pengambilan resiko, perhatian secara detail,
berorientasi pada hasil, orientasi pada kepentingan tim, agresif dalam bekerja,

mempertahankan serta menjaga stabilitas kerja.

147



Bismar: Business Management Research
Volume 2, Nomor 2, 2023

Budaya organisasi dapat membantu meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini
dikarenakan budaya organisasi dapat menciptakan suatu tingkat motivasi yang besar bagi
para pegawai dalam memberikan kemampuan terbaiknya dengan cara memanfaatkan
kesempatan yang diberikan oleh organisasinya. Budaya organisasi yang tinggi merupakan
kunci kesuksesan sebuah organisasi (Dunggio, 2020). Selain itu, hasil penelitian yang
dilakukan oleh Dunggio, 2020) menyatakan bahwa kinerja yang rendah terlihat dari
banyaknya tingkat kesalahan dan kerusakan yang dilakukan oleh pegawai, serta pegawai
kurang cermat dalam melakukan tugas-tugasnya. Kemudian, pekerjaan sengaja ditunda
oleh pegawai. Selain itu, seringnya pegawai terlambat masuk kantor dan rendahnya
kehadiran karena banyak alasan, serta masih kurangnya kerjasama antar pegawai dalam
melakukan pekerjaan.

Kerangka Konseptual

Kepemimpinan
Tranformasional

Komitmen
Organisasi

Kinerja
Pegawai

h 4

Budaya
Organisasi

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Kepemimpinan transformasional mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja
pegawai, hasil penelitian yang dilakukan oleh Nurdin dan Rohendi (2016) menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional secara signifikan berpengaruh terhadap
komitmen organisasi. Hasil ini menunjukan bahwa karyawan mampu menjadikan pimpinan
sebagai contoh dalam bekerja dan menjalankan tanggung jawab menyelesaikan pekerjaan
yang dibebankan, komitmen terhadap penyelesaian pekerjaan. Peran pemimpin yang
memiliki gaya kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan komitmen karyawan

dalam organisasi.

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Komitmen organisasi mempengaruhi kinerja pegawai. Menurut Pane dan
Fatmawati (2017), komitmen organisasi mempengaruhi apakah seorang pekerja tetap
tinggal sebagai anggota organisasi (retained) atau meninggalkan untuk mengejar
pekerjaan lain (turnsover). Hal ini berarti bahwa komitmen merupakan suatu sikap yang
mencerminkan loyalitas pegawai pada organisasi dan serta merupakan suatu proses yang
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sedang berjalan melalui anggota organisasi yang menyatakan perhatian mereka terhadap
organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Rizal et al. (2023) yang menyatakan bahwa
Komitmen oraganisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk
menilai kecendrungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen
merupakan sebuah identifikasi dan keterkaitan pegawai yang relatif kuat terhadap
organisasi. Pegawai yang mempunyai komitmen yang tinggi diharapkan lebih
memperhatikan kinerja yang optimal. Komitmen mencakup penerimaan dan kepercayaan
terhadap nilai dan tujuan organisasi, perasaan, keterlibatan dan rasa kesetiaan terhadap

organisasi tersebut.

H2: Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Budaya organisasi
merupakan kepribadian perusahaan yang tumbuh oleh sistem nilai yang menimbulkan
norma yang mengenai perilaku yang tercermin dalam persepsi, sikap dan perilaku orang-
orang yang ada didalam organisasi. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Muis et al.
(2018), menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai. Hal ini didukung juga oleh hasil penelitian yang dilakukan Manery et al. (2018)
yang menyatakan bahwa budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan karena memang pada dasarnya pegawai bekerja dipengaruhi oleh

budaya organisasi yang sudah ada dan diyakini oleh semua anggota organisasi.

H3: Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan menggunakan metode kuantitatif. Pengumpulan data
dilakukan dengan observasi dan kueisoner. Sampel yang diambil dalam penelitian ini
berjumlah 60 responden yang bekerja di P3AP2KB Kota Malang. Sumber data dalam riset
ini berupa data primer. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner dan
observasi. Adapun teknik analisis data berupa uji analisis linier berganda, uji koefesien
determinasi, uji hipotesis. Metode analisis data yang digunakan adalah metode analisis
linier berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Hasil (Uji F)

Model Sum of Squares Df  Mean Square F Sig.
Regression 414,926 3 138,309 29,675 0,000
Residual 261,008 56 4,661
Total 675,933 59

a. Dependent Variable Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant, Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi,
Kepemimpinan Transformasional)
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Berdasarkan pengujian dari Tabel 1 memperolehan keputusan bahwa signifikansi
sebanyak 0,000 < dari 0,05, menunjukkan semua variabel bebas secara signifkan
kepemimpinan transformasional (X1), komitmen organisasi (X2), budaya organisasi (X3)
memiliki pengaruh bagi peningkatan pada variabel terikat kinerja pegawai (Y).

Tabel 2. Hasil Uji Koefesien Determinasi

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 0,783¢ 0,614 0,593 2,159

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi, Kepemimpinan
Transformasional
Sumber: Data Primer (2022)

Berdasarkan Tabel 2 memperlihatkan pada R2 besarnya kontribusi pada variabel bebas
yaitu kepemimpinan tranformasional, komitmen lembaga serta budaya organisasi dapat
mempengaruhi variabel terikat yaitu kinerja pegawai sebesar 61,4% dan dipengaruhi oleh

variabel lain tidak diteliti dalam riset yaitu sebesar 38,6%.

Tabel 3. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Model Unstandardized  Standardize T Sig

Coefficients d

B Std. Beta

Error

Constant 7,482 3,300 2,267 0,027
Kepemimpinan Transformasional 0,241 0,100 0,254 2,397 0,020
Komitmen Organisasi 0,308 0,068 0,421 4511 0,000
Budaya Organisasi 0,224 0,077 0,304 2,914 0,005

Berdasarkan Tabel 3, maka diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
Y =7482+0,241X1 + 0,308X2 + 0,224X + e

Nilai konstanta (a) yang mempunyai nilai sebanyak 7,482 menunjukkan bila nilai
pada kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi serta budaya organisasi
memiliki keadaan permanen atau dianggap tetap. Nilai koefisiensi regresi (81) pada
kepemimpinan transformasional (X1) mempunyai nilai sebanyak 0,241 yang memiliki tanda
positif dengan kepemimpinan transformasional (X1) ditingkatkan dan dijalankan dengan
efektif, maka dapat meningkatkan kinerja pegawai (Y). Nilai koefisiensi regresi (82) pada
komitmen organisasi (X2) mempunyai nilai sebanyak 0,308 Menyatakan bila nilai
komitmen organisasi (X2) ditingkatkan dan dijalankan dengan efektif, maka dapat
meningkatkan kinerja pegawai (Y). Nilai koefisiensi regresi (83) pada budaya organisasi
(X3) mempunyai yang memiliki tanda positif dengan penambahan 1% menjadi 2,24%.
Menyatakan bila nilai budaya organisasi (X3) ditingkatkan dan dijalankan dengan efektif,
maka dapat meningkatkan kinerja pegawai (Y).
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Dari hasil pada Tabel 3, variabel bebas kepemimpinan transformasional (X1)
mempunyai taraf signifikan yang ditunjukkan sebanyak 0,020 < 0,05, sehingga variabel
bebas menolak H, ditolak dan menerima H; Hasil ini memperlihatkan variabel bebas
kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh yang individual terhadap variabel
terikat kinerja pegawai secara signifikan. Sehingga kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh yang positif serta signifikan bagi Kinerja Pegawai P3AP2KB Kota
Malang diterima dan terbukti teruji dalam riset. Variabel bebas komitmen organisasi (X2)
memiliki tingkat signifikan sebanyak 0,000 < 0,05, artinya variabel bebas menolak H, dan
menrima H;. Dapat ditemukan bahwa variabel bebas komitmen organisasi mempunyai
pengaruh individual terhadap variabel terikat kinerja pegawai secara signifikan. Penelitian
ini diterima dan teruji, maka komitmen organisasi dan budaya organisasi mempengaruhi
positif serta signifikan bagi Kinerja Pegawai P3AP2KB Kota Malang.

Variabel bebas budaya organisasi (X3) memiliki taraf signifikan sebanyak 0,005 <
0,05, maka menyatakan jika variabel bebas menolak H, dan menerima H;. Temuan ini
memaparkan jika variabel bebas kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi
serta budaya organisasi mempunyai pengaruh individual bagi variabel terikat kinerja
pegawai secara signifikan. Dengan demikian budaya organisasi memiliki pengaruh yang
positif serta signifikan bagi Kinerja Pegawai P3AP2KB di Kota Malang yang diterima dan
terbukti teruji. Dari hasil pada Tabel 3 dapat dilihat bahwa diantara variabel bebas yang
memiliki standardized coefisients beta yang terbesar ialah variabel bebas komitmen
organisasi (X2) sebesar 0,421. Dalam kondisi ini, variabel bebas komitmen organisasi (X2)
mempunyai pengaruh yang paling dominan bagi peningkatan variabel terikat kinerja
pegawai (Y). Oleh karena itu, dalam pernyataan hipotesis ke dua mengenai dugaan
variabel bebas komitmen organisasi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai di

dinas sosial P3AP2KB kota malang dalam penelitian ini diterima dan terbukti teruji.

PEMBAHASAN
Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai

Pada hasil pengujian regresi berganda menunjukkan jika nilai koefisien beta
kepemimpinan transformasional mempengaruhi secara positif serta signifikan terhadap
kinerja pegawai. Pelaksanaan kepemimpinan transformasional telah diterapkan dengan
sangat baik oleh pemimpin, hal ini dapat membantu mewujudkan tujuan dalam memenuhi
tanggung jawab terhadap pekerjaannya. Dengan demikian semakin tinggi rasa nyaman
pada diri pegawai dikarenakan sikap pelayanan pemimpin terhadap pegawai yang
memiliki kualitas baik, maka akan memberikan kepuasan bekerja pada diri pegawai. Hal
ini berdampak positif pada kepemimpinan transformasional yang memiliki pengaruh
dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Pada penelitian ini terdapat indikator dalam mengukur kepemimpinan
transformasional yakni perhatian ideal atau kharismatik, motivasi inspirasional, stimulasi
intelektual dan perhatian individu. Pegawai Dinas Sosial P3AP2KB Kota Malang secara
umum menilai bahwa kepemimpinan transformasional dalam kategori baik dan memiliki
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skor mean terbanyak dalam indikator perhatian ideal atau kharismatik. Karena pemimpin
pada Dinas Sosial P3AP2KB Kota Malang telah memberikan contoh yang baik dalam
mempengaruhi pegawainya dengan memiliki kepercayaan penuh pada pemimpinnya,
sehingga pegawai dapat mempunyai perasaan untuk memberikan loyalitas dan kontribusi
bagi kemajuan intansi.

Temuan ini sependapat dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan jika
kepemimpinan mempengaruhi positif signifikan bagi kinerja pegawai (Deddy, 2022;
Prahesti et al., 2017; Ramadhani & Indawati, 2021; Widyacahyani et al., 2020; Wijaya &
Dewi, 2020). Hasil riset ini didukung temuan Savira et al. (2022) yang mengatakan jika
salah satu faktor berpengaruh kinerja ialah kepemimpinan. Pemimpin akan meneruskan
dorongan, penyemangat penuh pada pegawainya untuk menaikkan kinerja pegawai.

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Pada pengujian regresi berganda menunjukkan jika nilai koefisiensi beta
komitmen organisasi mempengaruhi secara positif serta signifikan terhadap kinerja
pegawai. Memiliki makna semakin tinggi komitmen organisasi pada intansi, maka akan
makin rendah keinginan pegawai untuk keluar. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen
organisasi memiliki pengaruh dalam kinerja pegawai. Temuan dalam penelitian ini selaras
dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan ada komitmen lembaga yang
mempengaruhi positif serta signifikan bagi kinerja pegawai (Angraini et al., 2021; Ginanjar
& Berliana, 2021; Wahyudi et al., 2022). Selain itu, pengujian yang disajikan dapat
dibuktikan pada standardized coefficients beta yang paling besar adalah komitmen
organisasi. Artinya komitmen organisasi mempunyai pengaruh paling dominan bagi
kinerja pegawai. Penemuan ini sependapat dengan penelitian terdahulu yang menyatakan
jika komitmen organisasi berdampak mempengaruhi paling dominan terhadap kinerja
karyawan (Indah & Puspasari, 2021; R. A. Nugroho & Hartono, 2016; Oktaviani, 2018).

Dalam penelitian ini terdapat indikator dalam mengukur komitmen organisasi
terdiri dari indikator-indikator komitmen organisasi yang terdiri komitmen afektif,
komitmen berelanjutan serta komitmen normatif. Pegawai Dinas Sosial P3AP2KB Kota
Malang secara umum menilai bahwa budaya organisasi memiliki indikator dalam kategori
baik dengan skor mean tertinggi, terdapat pada indikator komitmen afektif yang dimaksud
pada penelitian ini ialah pegawai bersedia untuk tetap tinggal pada intansi dalam

mencapai tujuan dengan memberikan loyalitasnya.

Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Pengujian regresi berganda memperlihatkan jika nilai koefisiensi beta budaya
organisasi mempengaruhi secara positif serta signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya
semakin tinggi budaya organisasi yang dianut maka semakin besar pengaruhnya terhadap
kinerja pegawai. Budaya organisasi mempunyai dampak positif mampu membimbing
perilaku pegawai pada instansi agar bekerja selaras dengan strategi, visi, misi dan tujuan

instansi. Dalam penelitian ini terdapat indikator untuk mengukur budaya organisasi yang
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terdiri inovasi dan pengambilan resiko, perhatian secara pribadi, berorientasi pada hasil,
orientasi pada kepentingan tim, agresif dalam bekerja, mempertahankan dan menjaga
stabilitas kerja. Pegawai Dinas Sosial P3AP2KB Kota Malang secara umum menilai bahwa
budaya organisasi memiliki indikator dalam kategori baik dengan skor mean tertinggi,
terdapat pada indikator berorientasi pada hasil ialah pegawai yang senantiasa
menyelesaikan tugasnya secara tepat waktu dengan adanya falisitas yang memadai untuk
meningkatkan pemngembangan dalam diri pegawai.

Penemuan ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang memyimpulkan bahwa
budaya lembaga mempengaruhi secara positif serta signifikan bagi kinerja pegawai
(Budiono, 2016; Duka et al., 2020; Kurniawan et al., 2016; Rijanto & Mukaram, 2018).
Penelitian ini di mendukung teori yang dikemukakan oleh Sutrisno (2010) yang
menyebutkan bahwa budaya organisasi yang dikelola dengan baik sebagai alat
manajemen akan berpengaruh menjadi landasan bagi karyawan untuk berdedikasi,
produktif, dan berperilaku positif. Nilai-nilai budaya organisasi terkadang tidak terlihat,
tetapi budaya oragnisasi merupakan kekuatan yang mendorong perilaku karyawan untuk
menghasilkan efektivitas kinerja. Pendapat di atas juga sesuai dengan hasil penelitian yang
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
(Gultom, 2014; Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Sehingga apabila budaya organisasi ini di
tingkatkan, maka kinerja pegawai akan meningkat dan apabila budaya organisasi

dihilangkan maka kinerja pegawai akan menurun.

SIMPULAN

Hasil deskripsi dari sebuah gambaran pada penelitian ini menyatakan bahwa
variabel bebas kepemimpinan transformasional mempunyai skor mean yang paling tinggi
pada seluruh indikator dari variabel-variabel bebas lainnya dengan jawaban setuju lebih
banyak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional
pada Dinas Sosial P3AP2KB di Kota Malang sudah sangat baik dan tercapai. Dan
sebaliknya tidak akan tercapai apabila tanpa adanya penerapan kepemimpinan
transformasional. Penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
sangatlah penting dalam mempengaruhi secara signifikan kinerja pegawainya.

Kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi dan budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada dinas sosial P3AP2KB di Kota
Malang. Penelitian ini menyatakan bahwa ketiga variabel bebas yaitu kepemimpinan
transformasional, komitmen organisasi dan budaya organisasi yang diterapkan pada
instansti berdampak positif dan signifikan pada pegawainnya dan harus dipertahankan.
Hal ini membuktikan bahwa semakin tinggi kepemimpinan transformasional, komitmen
organisasi dan budaya organisasi, maka semakin tinggi pula kinerja pegawai didalam
sebuah instansi.

Komitmen organisasi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai pada dinas
sosial P3AP2KB Kota Malang. Hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas yang memiliki
dampak terkuat yaitu variabel komitmen organisasi dalam meningkatkan variabel terikat
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kinerja pegawai. Komitmen organisasi yang efektif dapat mendorong para pegawai untuk
mempertahankan keanggotaannya pada sebuah instansi, dan membantu mencapai
tujuan, visi dan misi untuk mencapai kinerja pegawai yang unggul dalam sebuah intansi
serta dapat membantu pegawai untuk bekerja secara keseluruhan.
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