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Abstract. 

This examine aimed to decide and examine the have an impact on of Transformational 

leadership Organizational Culture, and Employee Commitment on Employee Performance 

in the Pekalongan City Government. The analytical tool for data processing uses multiple 

regression with hypothesis testing using the t statistical test. The data used is primary data 

through distributing questionnaires using a Likert Scale (5 alternative answers). Sampling 

used Proportional Random Sampling with a sample size of 309 employees in the Pekalongan 

City Government. The results of this research show that there is a significant positive 

influence on the Transformational Leadership variable on the Performance variable, and 

the Organizational Culture variable on the Performance variable, as well as the Employee 

Commitment variable on the Performance variable.  
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PENDAHULUAN  

Tugas dan kewajiban utama 

pemerintah adalah untuk mensejahterakan 

masyarakat salah satunya dengan 

menghadirkan pelayanan publik yang 

terjangkau, cepat, efektif dan efisien. 

Pemerintahan dalam menentukan arah 

kebijakan dan pelayanan yang diberikan 

kepada masyarakat harus mengacu pada isu 

strategis atau masalah pokok yang berada 

dalam wilayahnya. Dalam rangka 

meminimalisir kesenjangan tersebut maka 

perlu perumusan yang tepat terkait dengan 

permasalahan pokok yang ada dengan 

melibatkan pemangku kepentingan. 

Pemerintah Kota Pekalongan dalam 

RPJPD Kota Pekalongan Tahun 2005-2026 

(Pemerintah Kota Pekalongan, 2022) tahap 

IV menganalisis permasalahan berdasarkan 

penjabaran arah kebijakan yang diambil, 

dalam hal ini terdapat 11 (sebelas) masalah 

pokok di Kota Pekalongan dalam rangka 

mewujudkan pelayanan Publik dan 

Kesejahteraan Masyarakat, sebagaimana 

ditunjukkan dalam gambar 1.
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Sumber : Pemerintah Kota Pekalongan, 2021 
Gambar 1. 

Keterkaitan Arah Kebijakan RPJPD Kota Pekalongan Tahun 2005-2025 dengan 

Masalah Utama 

 

Faktor penting yang mempengaruhi 

kualitas pelayanan publik adalah 

manajemen sumberdaya manusia. Hal ini 

menunjukkan sumberdaya manusia 

merupakan komponen yang harus selalu 

diperhatikan dalam segala aspek 

kebutuhannya. Hal ini sesuai dengan 

pendapat Abdi & Chalimah (2023) bahwa 

sumberdaya manusia sangat penting dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi, baik 

berorientasi pada profit maupun tidak 

berorientasi pada profit, pengelolaan 

sumberdaya manusia yang baik akan 

memberikan dampak yang baik pula bagi 

organisasi. Kinerja dari pegawai 

merupakan penentu keberhasilan suatu 

organisasi dalam mencapai tujuannya 

(Mathis & Jackson, 2001). Informasi terkait 

kinerja pegawai dapat membantu organisasi 

dalam menilai tingkat keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuan. 

Kinerja pada Pemerintah Kota 

Pekalongan merupakan gambaran 

mengenai tingkat keberhasilan atau 

kegagalan pelaksanaan tugas pokok dan 

fungsi Pemerintah Daerah Kota 

Pekalongan, yang mana dapat dilihat dari 

Laporan Kinerja Instansi Pemerintah 

(LKJIP). Dalam LKJIP Pemerintahan Kota 

Pekalongan Tahun 2022 (Pemerintah Kota 

Pekalongan 2022), Secara umum dapat 

dikatakan Sangat Berhasil. Berikut 

merupakan tabel dari hasil capaian dari 24 

sasaran strategis dan 30 Indikator Kinerja 

utama Pemerintah Kota Pekalongan, yang 

dapat dilihat pada tabel 1.

Tabel Error! No text of specified style in document. 

Hasil Capaian 24 Sasaran Strategis Pemerintah Kota Pekalongan 

No Kategori Capaian Presentase jumlah sasaran Jumlah sasaran 

1 Sangat Berhasil 79,17 % 19 

2 Cukup berhasil 8, 33 % 2 

3 Belum dikategorikan 12,5 % 3 

Total  24 

Sumber : LKJIP (Pemerintah Kota Pekalongan, 2022) 
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Tabel 1 

Hasil Capaian 30 Indikator Kinerja Utama Pemerintah Kota Pekalongan 

No Kategori Capaian Presentase jumlah sasaran Jumlah sasaran 

1 Sangat Berhasil 76,66 % 23 

2 Berhasil 6,66 % 2 

3 Cukup berhasil 3.34 % 1 

4 Sangat Tidak berhasil 3.34 % 1 

5 Belum dikategorikan 10,00 % 3 

Total  30 

Sumber: LKJIP (Pemerintah Kota Pekalongan, 2022) 

Secara Teori terdapat banyak faktor 

yang berpengaruh terhadap kinerja dari 

pegawai diantaranya adalah 

kepemimpinan. Kepemimpinan memiliki 

peranan yang penting dalam kinerja 

pegawai dikarenakan kepemimpinan 

berfungsi untuk memberikan pengaruh 

kepada setiap individu pada organisasi, 

agar bersedia melakukan berbagai upaya 

dalam mencapai tujuan organisasi. Gilley et 

al. (2009) menyatakan bahwa 

kepemimpinan yang efektif dalam 

perubahan organisasi menyebabkan adanya 

peningkatan kinerja pegawai. 

Kepemimpinan merupakan sebagai 

pendorong terwujudnya perilaku inovatif 

yang pada akhirnya akan mewujudkan 

tujuan organisasi, karena pemimpin 

memiliki tanggung jawab yang besar 

terhadap pencapaian tujuan, dan pemimpin 

merupakan motor penggerak bagi semua 

sumber daya yang ada di organisasi, 

terutama sumber daya manusianya 

(Mahirun et al., 2021). 

Matar et al. (2019) menyatakan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja. Rismayadi (2022) yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Sedangkan menurut Fachrurazi (2023) 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Nurdin & 

Rohendi (2016) juga menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Selain kepemimpinan, budaya 

organisasi memiliki peranan penting dalam 

membantu meningkatkan kinerja pegawai, 

budaya organisasi dapat menciptakan 

motivasi kerja bagi pegawai untuk 

memberikan kontribusi terbaik yang 

diberikan kepada organisasinya. Hal itu 

sejalan dengan pendapat Robbins (2006) 

perkembangan yang lebih baik dari 

organisasi tumbuh karena budaya 

organisasi yang kuat. Budaya organisasi 

erat kaitannya dengan nilai, norma, sikap 

dan etika kerja sehingga akan menciptakan 

kondisi berbeda dengan organisasi lain.  

Penelitian terkait pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai sudah 

ada dilakukan sebelumnya. Tetapi dalam 

penelitian tersebut masih terdapat 

perbedaan hasil penelitiannya. Jamaludin & 

Subiyanto (2023) menyebutkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Hal itu 

sependapat dengan Ratnasari et al. (2019) 

bahwa budaya organisasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Tetapi terdapat perbedaan pendapat seperti 

yang disampaikan oleh Tumigolung et al. 
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(2019) menyatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh negatif signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal itu juga sama 

dengan yang disampaikan oleh Fachrurazi 

(2023), yang berpendapat bahwa budaya 

organisasi berpengaruh negatif tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pencapaian kinerja juga 

dipengaruhi oleh komitmen pegawai, 

karena pegawai memiliki keterikatan 

emosional dengan organisasi, sehingga 

semakin terlibat dengan apa yang dilakukan 

oleh organisasi. Menurut Munandar (2014), 

komitmen organisasi adalah sifat hubungan 

seseorang individu dengan organisasi 

dengan memperlihatkan ciri-ciri menerima 

nilai dan tujuan organisasi, mempunyai 

keinginan berbuat untuk organisasi dan 

setia terhadap organisasi. Akibatnya, 

individu memiliki kemampuan dan 

kemauan untuk bekerja dan berusaha agar 

perilaku mereka sejalan dengan nilai-nilai 

organisasi. Latief et al. (2019) dan Pane & 

Fatmawati (2017) dalam penelitiannya 

berpendapat bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja. Adapun pendapat yang tidak 

sejalan seperti yang disampaikan oleh 

Selvira et al. (2022) dengan hasil komitmen 

organisasi berpengaruh secara negatif serta 

signifikan terhadap kinerja. 

Berdasarkan hal tersebut, penelitian 

kami bertujuan untuk menguji dan 

menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi, dan 

komitmen pegawai terhadap Kinerja 

Pegawai 

 

TINJAUAN TORITIS DAN 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Teori Motivasi 

Motivasi adalah keadaan dalaman 

sesorang yang membangkitkan, mengarah 

dan tingkah laku secara berterusan (Weiner, 

1990). Selain itu  Morrison (1994) 

mengartikan motivasi sebagai pelibatan 

seseorang pada kegiatan yang mengarah 

pada sasaran. Motivasi adalah keadaan 

dalam seseorang yang membangkitkan, 

mengarah dan tingkah laku secara 

berterusan (Weiner, 1990). Selain itu  

Morrison (1994) memberikan pengertian 

motivasi sebagai kecenderungan seseorang 

melibatkan diri dalam kegiatan yang 

mengarah pada sasaran

Gambar 2. tingkatan hierarki kebutuhan Maslow 

Teori Kinerja 

Kinerja perusahaan merupakan 

cerminan dari kinerja pegawainya, karena 

pegawai merupakan mesin penggerak 

untuk seluruh sumber daya yang ada di 

Perusahaan (Mahirun et al., 2021). Kinerja 

pegawai menurut Robbins (2006) adalah 

fungsi interaksi antara kemampuan dan 

motivasi. Penilaian kinerja (Performance 

Apprasial) adalah proses evaluasi seberapa 

baik karyawan menegerjakan, Ketika 

dibandingkan dengan satu set standar dan 

kemudian mengkomunikasikannya dengan 

para karyawan (Mathis & Jackson, 2001). 
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Teori Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Suriagiri (2020) 

menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional memotivasi para 

pengikutnya untuk melakukan sesuatu yang 

lebih dari yang diharapkan, ada beberapa 

dimensi dalam gaya kepemimpinan 

transformasional, yaitu sebagai berikut: 

1. Idealized influence (charisma), 

pemimpin dikagumi, dihormati, dan 

dipercaya. Pengikut meniru pemimpin 

mereka dan mengidentifikasi bersama 

mereka.  

2. Inspirational motivation, perilaku 

pemimpin dalam bawahannya, 

memberikan makna untuk semua 

aktivitas yang mereka lakukan. Mereka 

mengatur pribadi yang menantang 

tujuan. 

3. Intellectual stimulation, upaya 

merangsang anggota yang dilakukan 

pimpinan untuk menjadi inovatif dan 

kreatif, dengan mempertanyakan 

asumsi membingkai ulang masalah, dan 

mendekati situasi lama dengan cara 

baru.  

4. Individualized consideration, 

pemimpin memperhatikan kebutuhan 

setiap individu anggotanya, bertindak 

sebagai pelatih atau mentor. 

Anggotanya diberdayakan. Peluang 

pembelajaran baru diciptakan dalam 

iklim organisasi yang mendukung. 

Teori Budaya Organisasi 

Menurut Moeljono (2012), budaya 

organisasi dapat diartikan ketentuan-

ketentuan yang ditetapkan pada suatu 

oganisasi yang menjadi pedoman untuk 

sumberdaya manusia untuk menjalankan 

kewajiban dan tanggung jawab pada 

organisasi, Menurut Robbins (2006), 

terdapat ciri budaya organisasi antara lain 

inovasi dan pengambilan resiko, perhatian 

terhadap detail, orientasi hasil, orientasi 

orang, orientasi tim, keagresifan, dan 

kemantapan. Organisasi menekankan 

dipertahankannya budaya organisasi yang 

sudah baik. 

 

Teori Komitmen Pegawai 

komitmen pegawai menurut 

Kuntjoro (2002) adalah identifikasi, 

keterlibatan dan loyalitas pegawai terhadap 

organisasinya. Menurut Wahyudi & Salam 

(2020) mendefinisikan komitmen 

organisasi adalah tingkat loyalitas individu 

terhadap organisasi. Individu dengan 

komitmen organisasi yang tinggi akan 

bangga menganggap dirinya sebagai 

anggota organisasi.  Kuntjoro (2002), 

menganggap koitmen organisasional 

sebagai konsep yang multidimensional. 

mereka melihat komitmen organisasi 

sebagai tiga dimensi yakni, affective 

commitment atau adanya keinginan untuk 

terikat pada organisasi atau keterikatan 

emosional karyawan, mempunyai nilai 

yang sama dengan organisasi. Continuance 

commitment, mengarah pada perhitungan 

untung dan rugi dalam diri karyawan 

sehubungan dengan keinginan untuk tetap 

mempertahankan atau meningkatkan 

pekerjaannya, dan normative commitment  

sebagai suatu perasaan wajib dari pegawai 

untuk tetap tinggal dalam suatu organisasi 

karena adanya perasaan hutang budi pada 

organisasi. 

Model Penelitian 

Penelitian kali ini akan meneliti 

mengenai pengaruh kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi, dan 

komitmen pegawai terhadap kinerja 

pegawai. Secara skematis gambaran 

kerangka pemikiran dalam penelitian ini 

dapat dituangkan sebagai berikut:
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Gambar 3 

Model Penelitian 

Pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja 

pegawai 

Kepemimpinan Transformasional 

dapat memiliki dampak signifikan pada 

kinerja pegawai guna mencapai tujuan 

organisasi. Hal ini dikarenakan 

Kepemimpinan Transformasional memiliki 

potensi untuk menginspirasi dan 

memotivasi pengurus dengan cara yang 

khusus (Ruyatnasih et al., 2013). Menurut 

Martoyo (1994) kepemimpinan adalah 

faktor penentu keberhasilan perusahaan, 

karena perusahaan yang sukses 

menunjukkan pengelolaan pemimpin yang 

baik atas perusahaannya. Oleh karena itu, 

gaya kepemimpinan Transformasioanl 

yang paling sesuai pada kondisi pada 

lingkungan organisasi dengan adanya 

perkembangan lingkungan organisasi. 

Ketika gaya kepemimpinan 

Transformasional di terapkan pada suatu 

organisasi maka diharapkan akan 

meningkatkan kinerja pegawai sehingga 

tujuan dari organisasi akan tercapai. 

Menurut (Yukl, 2010) Kepemimpinan 

Transformasional pada umumnya 

mempunyai dampak positif terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan Aditia (2017), Faizal et al. 

(2017), Matar et al. (2019) dan Rismayadi 

(2022) menunjukan bahwa gaya 

kepemimpinan dan kinerja pegawai 

berbengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut, 

hipotesisnya adalah: 

H1: Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

 

Pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai 

Robbins (2006) menyatakan budaya 

yang tumbuh kuat mampu membuat 

organisasi berkembang kearah yang lebih 

baik. Masrukhin & Waridin (2006) 

menyatakan bahwa semakin baik budaya 

kerja maka kinerja akan semakin tinggi 

juga. Sehingga dapat diartikan, budaya 

kerja yang kondusif dapat memberikan 

sumbangsih terhadap peningkatan kinerja. 

Ratnasari et al. (2019) menyimpulkan 

budaya organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja organisasi. Penelitian 

tersebut juga didukung oleh penelitian 

Sudarso (2019), Kurniawati (2018), dan 

Jamaludin & Subiyanto (2023) yang 

menyimpulkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

organisasi. Berdasarkan hal tersebut, 

hipotesisnya adalah: 

H2: Budaya Organisai berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai 
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Pengaruh komitmen pegawai terhadap 

kinera pegawai 

Kinerja pegawai tidak lepas dari 

faktor komitmen organisasi, karena 

keterlibatan dan keinginan aktif dari 

pegawai untuk berkontribusi atas  

organisasinya. Menurut Kuntjoro (2002) 

suatu bentuk ikatan kerja yang kuat adalah 

pelibatan hubungan yang aktif bertujuan 

memberikan segala segala upaya demi 

tercapainay tujuan organisasi. Pegawai 

yang memiliki komitmen yang tinggi akan 

melakukan segala usaha agar dapat 

mencapai tujuan organisasi. Apabila tujuan 

organisasi tercapai maka kinerja organisasi 

akan menjadi lebih baik. Penelitian yang 

dilakukan oleh Pranita (2017) 

menyimpulkan bahwa komitmen organisasi 

bermakna positif positif dan nyata terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini juga didukung oleh 

penelitian yang dilakukan Joko et al. 

(2019), Latief et al. (2019), dan Pane & 

Fatmawati (2017) yang menyatakan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja. 

Berdasarkan hal tersebut, hipotesisnya 

adalah: 

H3: Komitmen pegawai berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja pegawai 

 

METODE PENELITIAN 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh ASN (PNS dan P3K) non tenaga 

kesehatan dan tenaga pendidikan yang 

berada pada satuan kerja perangkat daerah 

Pemerintah Daerah Kota Pekalongan 

(Dinas, Badan dan Kecamatan) yang 

berjumlah 1.347 orang. Teknik yang 

digunakan untuk menentukan sampel pada 

penelitian ini adalah dengan Proportional 

Random Sampling. Penentuan jumlah 

sampel yang dibutuhkan dihitung 

menggunakan rumus Slovin dan di peroleh 

ukuran sampel minimum adalah 309 

sampel. Pengumpulan data dalam 

penelitian ini dilakukan dengan penyebaran 

kuesioner kepada 309 responden  melalui 

google form yang penulis sebar dari tanggal 

26 Desember 2023 sd tanggal 28 Desember 

2023. Teknik analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah uji reliabilitas, 

uji validitas, uji asumsi klasik, uji 

kecocokan model dan analisis regresi linear 

berganda.  

 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

Deskripsi Responden 

Objek Penelitian penelitian ini 

adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) 

Pemerintah Kota Pekalongan pada periode 

bulan Desember tahun 2023 yang berada 

pada Satuan Kerja Perangkat Daerah. 

Setelah penyebaran kuesioner kepada 

Satuan Kerja Perangkat Daerah Kota 

Pekalongan melalui Google Form, 

diperoleh kuesioner yang terkumpul 

sebanyak 314 orang atau ada kenaikan 

jumlah responden sebanyak 1,6% dari 

jumlah responden semula yang akan 

digunakan sebagai data dalam penelitian 

ini. Secara rinci diuraikandibawah ini 

antara lain: 

1. Responden menurut Satuan Kerja 

Perangkat Daerah paling banyak 

berasal dari Sekretariat Daerah  yaitu 

24 orang, dan responden paling sedikit 

berasal dari Badan Kesatuan Bangsa 

dan Politik dan Badan 

Penanggunalangan Bencana Daerah 

yaitu 3 orang 

2. Responden menurut jenis pegawai 

paling banyak berasal dari PNS yaitu 

313 orang (99,7%), dan responden 

paling sedikit berasal dari P3K yaitu 1 

orang (0,3%). 

3. Responden menurut jenis kelamin 

paling banyak berasal dari Laki-laki  
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yaitu 171 orang (54,5 %), dan 

responden paling sedikit berasal dari 

Perempuan yaitu 143 orang (45,5%). 

4. Responden menurut usia paling banyak 

berasal dari usia 51 Tahun Keatas  yaitu 

103 orang (32,8%), dan responden 

paling sedikit berasal dari usia kurang 

dari 30 Tahun yaitu 22 orang (7%) 

5. Responden menurut pendidikan 

terakhir paling banyak berasal dari 

Pendidikan Sarjana  yaitu 157 orang 

(50%), dan responden paling sedikit 

berasal dari Pendidikan Diploma 39 

orang yaitu (12,4%). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Uji validitas untuk mengukur 

apakah butir kuesioner dari tiap variabel 

sudah valid atau tidak dengan 

membandingkan r hitung dengan r table. R 

tabel pada penelitian ini nilai degree of 

feedom 312 sehingga menunjukkan angka 

0.093.

Tabel 3 

Hasil Uji Validitas 

Variabel 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(r hitung)  

Budaya 

Organisasi 

(r hitung) 

Komitmen 

Pegawai 

(r hitung) 

Kinerja 

Pegawai 

(r 

hitung) 

r tabel Keterangan 

X1.1 0.501 0.548 0.685 0.604 0.093 Valid 

X1.2 0.535 0.498 0.758 0.469 0.093 Valid 

X1.3 0.538 0.548 0.709 0.589 0.093 Valid 

X1.4 0.518 0.621 0.720 0.525 0.093 Valid 

X1.5 0.442 0.641 0.630 0.522 0.093 Valid 

X1.6 0.454 0.648 0.683 0.553 0.093 Valid 

X1.7 0.570 0.517 0.613 0.427 0.093 Valid 

X1.8 0.495 0.585 0.744 0.492 0.093 Valid 

X1.9 0.596 0.581 0.606 0.626 0.093 Valid 

X1.10 0.528 0.591 0.785 0.578 0.093 Valid 

X1.11 0.518 0.462  0.612 0.093 Valid 

X1.12 0.611 0.537  0.544 0.093 Valid 

X1.13 0.547 0.636  0.557 0.093 Valid 

X1.14 0.622 0.647  0.646 0.093 Valid 

Sumber : Hasil olah data SPSS 

Berdasarkan hasil perhitungan uji 

validitas semua variabel dinyatakan valid 

karena hasil dari r hitung > r table (r tabel 

0.093 dengan nilai d(f) = 312 ). Oleh sebab 

itu dalam kuisioner penelitian semua 

pertanyaan tersebut valid. 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini 

bertujuan untuk melihat apakah data 

berjalan konsisten atau realibel untuk 

dilanjutkan ke perhitungan selanjutnya. 

Adapun hasil uji reliabilitas sebagai 

berikut:
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Tabel 4 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach 

alpha 

Batas 

Kritis 
Ket. 

Kepemimpinan Transformasional 0.807 0.6 Reliabel 

Budaya Organisasi 0.844 0.6 Reliabel 

Komitmen Pegawai 0.878 0.6 Reliabel 

Kinerja Pegawai 0.824 0.6 Reliabel 

Sumber : Hasil olah data SPSS 

Berdasarkan hasil uji, data yang di 

uji memiliki nilai variabel realibilitas yang 

baik karena keseluruhan nilai Cronbach’s 

Alpha menunjukan hasil yang lebih besar 

dari batas kritis yang ditentukan yaitu 0.60. 

Dari analisis yang telah dilakukan, maka 

dapat diambil kesimpulan bahwa secara 

umum kuesioner yang telah dibuat sudah 

memenuhi aturan dan asumsi valid dan 

reliabel, selanjutnya dapat dimanfaatkan 

sebagai alat pengukuran dalam penelitian 

ini. 

Uji Normalitas 

Uji normalitas untuk mengetahui 

distribusi normalitas dari nilai residual 

disajikan pada tabel 5. Berdasarkan nilai 

Sig. (signifikansi) lebih dari 0.05. Nilai 

dapat dilihat pada kolom asymp.sig 

menunjukan angka 0.200, sehingga data 

pada penelitian ini berdistribusi norma

 

Tabel 5 

Hasil Uji Normalitas 

N 314 

Normal Parametersa,b Mean 0.0000000 

Std. Deviation 2.28574378 

Most Extreme Differences Absolute 0.040 

Positive 0.040 

Negative -0.023 

Test Statistic 0.040 

Asymp. Sig. (2-tailed)c 0.200d 

Monte Carlo Sig. (2-

tailed)e 

Sig. 0.272 

99% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

0.260 

Upper 

Bound 

0.283 

Sumber : Hasil olah data SPSS 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas 

menggunakan uji Glejser dan tersaji pada 

tabel 6. Nilai signifikansi dari masing-

masing variabel lebih besar dari 0.05, 

sehingga model persamaan regresi tidak 

mengalami heteroskedastisitas.
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Tabel 6 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.418 1.229  3.594 0.001 

Transformasional -0.039 0.026 -0.125 -1.479 0.140 

Budaya Organisasi -0.005 0.023 -0.019 -0.220 0.826 

Komitmen Pegawai 0.000 0.015 0.001 0.019 0.985 

a. Dependent Variable: ABS_RES 

Sumber : Hasil olah data SPSS 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan 

untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antara variabel 

bebas (independen) dan tersaji pada tabel 7. 

Variabel penelitian memiliki nilai tolerance 

value lebih tinggi daripada 0,10 dan nilai 

VIF lebih kecil daripada 10, yang berarti 

semua variabel terbebas dari 

multikolinearitas.

Tabel 7 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.192 2.100  1.520 0.129   

Transformasio

nal 

0.494 0.045 0.469 11.030 0.001 0.440 2.274 

Budaya 

Organisasi 

0.419 0.039 0.462 10.845 0.001 0.438 2.282 

Komitmen 

Pegawai 

0.071 0.025 0.084 2.831 0.005 0.901 1.110 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Hasil olah data SPSS 

Uji Kelayakan Model 

Uji kelayakan model digunakan 

untuk menentukan apakah model regresi 

dapat atau layak digunakan dalam 

penelitian ini atau tidak. Hasil perhitungan 

uji kelayakan model dapat dilihat pada tabel 

8.

Tabel 8 

Hasil Uji Kelayakan Model 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5001.027 3 1667.009 316.010 0.001b 

Residual 1635.308 310 5.275   

Total 6636.334 313    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Komitmen Pegawai, Transformasional, Budaya Organisasi 

Sumber : Hasil olah data SPSS 
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Hasil uji F menghasilkan nilai F 

hitung sebesar 316.010, sedangkan nilai F 

tabel 2,634 hal ini menunjukkan bahwa 

nilai F hitung lebih besar dari F tabel, 

sedangkan nilai signifikansi 0,001. Nilai 

signifikansi ini lebih kecil dari 0.05, oleh 

karena itu hal tersebut menunjukkan bahwa 

model regresi pada penelitian ini telah 

layak digunakan untuk melakukan 

pengujian hipotesis 

Uji Regresi Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk 

mengetahui besarnya pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Hasil uji 

regresi berganda pada penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel 9.

Tabel 9 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.192 2.100  1.520 0.129 

Transformasional 0.494 0.045 0.469 11.030 0,001 

Budaya 

Organisasi 

0.419 0.039 0.462 10.845 0,001 

Komitmen 

Pegawai 

0.071 0.025 0.084 2.831 0.005 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Hasil olah data SPSS 

Berdasarkan hasil perhitungan 

regresi berganda diperoleh hasil persamaan 

regresi berganda sebagai berikut: 

Y= 3.192 + 0.494 X1 + 0.419 X2 + 

0.071 X3 + e 

Keterangan: 

Y = Kinerja Pegawai 

X1= Kepemimpinan Transformasional 

X2= Budaya Organisasi 

X3= Komitmen Pegawai 

 

Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap kinerja 

pegawai 

Hasil uji regresi menunjukkan arah 

pengaruh kepemimpiinan transformasional 

terhadap kinerja pegawai positif 0.494 

dengan tingkat signifikansinya 0.001 (lebih 

kecil dari 0.05), artinya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja Pegawai di 

Pemerintah Daerah Kota Pekalongan. 

Semakin tinggi kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan maka 

semakin tinggi kinerja yang dihasilkan. 

Karakteristik utama kepemimpinan 

transformasional yakni pemimpin 

memberikan reward atau penghargaan 

kepada bawahan yang berprestasi. Gaya 

kepemimpinan tersebut merupakan salah 

satu upaya yang diterapkan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai Setda Kota 

Pekalongan. Dengan pemimpin yang 

senantiasa memberikan penghargaan kepada 

pegawai yang berprestasi maka kinerja 

pegawai akan meningkat.  

Indikator yang paling tinggi pada 

variabel ini dengan nilai mean 4.29 yakni 

“Pemimpin memberikan penghargaan 
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kepada karyawan yang berprestasi dalam 

bekerja”. Berdasarkan fenomena pada 

Pemerintah Kota Pekalongan, dengan 

adanya pemberian penghargaan kepada 

pegawai memudahkan pegawai untuk 

berlomba bekerja lebih baik. Pemimpin telah 

menanamkan rasa bangga dan 

menyelesaikan masalah dari berbagai sudut 

pandang, namun belum maksimal dalam 

memberikan apresiasi untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. Hasil penelitian 

mendukung penelitian yang telah dilakukan 

oleh Aditia (2017), Faizal et al. (2017), 

Widayati et al. (2017), Matar et al. (2019), 

Lakahing & Widodo (2020), dan Rismayadi 

(2022) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap kinerja. 

Pemimpin dengan gaya transformasional 

lebih memberikan perhatian, dukungan dan 

kesempatan kepada bawahan, sehingga para 

pegawai termotivasi untuk belajar dan 

merasa memiliki peran dalam mencapai 

tujuan organisasi. Dari hal tersebut timbulah 

kesadaran untuk melaksanakan tugas secara 

maksimal dengan hasil yang terbaik. 

 

Pengaruh Budaya Organisai terhadap 

kinerja pegawai 

Hasil uji regresi menunjukkan arah 

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

pegawai positif 0.419 dengan tingkat 

signifikansinya 0.001 (lebih kecil dari 0.05), 

artinya budaya organisasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja Pegawai 

di Pemerintah Daerah Kota Pekalongan. 

Semakin tinggi budaya organisasi yang 

diterapkan maka semakin tinggi kinerja yang 

dihasilkan. Karakteristik utama budaya 

organisasi yakni senantiasa menerapkan 

kedisiplinan dalam bekerja sehingga 

pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik. 

Budaya organisasi tersebut merupakan salah 

satu upaya yang diterapkan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai di 

Pemerintah Kota Pekalongan. Dengan 

terciptanya budaya kerja maka setiap 

pegawai mempunyai tanggung jawab 

terhadap pekerjaannya sehingga akan 

tercapainya tujuan organisasi.  

Indikator yang paling tinggi pada 

variabel ini dengan nilai mean 4.38 yakni 

“Saya senantiasa datang tepat pada 

waktunya dan disiplin waktu agar pekerjaan 

terselesaikan dengan baik”. Berdasarkan 

fenomena pada Pemerintah Kota 

Pekalongan, dengan adanya kedisiplinan 

dalam bekerja maka penyelesaian pekerjaan 

akan lebih baik. Persaingan yang kompetitif 

antar pegawai belum maksimal dalam 

memberikan apresiasi untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. Hasil penelitian 

mendukung penelitian yang telah dilakukan 

oleh Sudarso (2019), Ratnasari et al. (2019), 

Jamaludin & Subiyanto (2023), dan 

Kurniawati (2018)  yang menyatakan bahwa 

budaya organisasi memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja. Budaya 

organisasi dengan menciptakan 

kedisiplinan,Kerjasama pegawai, dan 

suasana kerja yang kondusif, sehingga para 

pegawai akan bekerja secara nyaman dalam 

mencapai tujuan organisasi. Dari hal tersebut 

timbulah rasa untuk melakukan pekerjaan  

dengan hasil yang terbaik. 
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Pengaruh Komitmen pegawai terhadap 

kinerja pegawai 

Hasil uji regresi menunjukkan arah 

pengaruh komitmen pegawai  terhadap 

kinerja pegawai positif 0.071 dengan tingkat 

signifikansinya 0.005 (lebih kecil dari 0.05), 

artinya komitmen berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja Pegawai di 

Pemerintah Daerah Kota Pekalongan. 

Karakteristik utama komitmen organisasi 

yakni terciptanya rasa bangga dan memiliki 

terhadap Pemerintah Kota Pekalongan. 

Komitmen pegawai tersebut merupakan 

salah satu upaya yang diterapkan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai di 

Pemerintah Kota Pekalongan. Dengan 

terciptanya komitmen pegawai maka setiap 

pegawai mempunyai ikatan emosional 

terhadap tempat kerja sehingga akan 

memunculkan loyalitas yang tinggi kepada 

organisasi.  

Indikator yang paling tinggi pada 

variabel ini mencapai nilai mean 4.25 yakni 

“Saya merasa senang menghabiskan karier 

saya di pemerintah kota pekalongan”. 

Berdasarkan fenomena pada Pemerintah 

Kota Pekalongan, dengan adanya ikatan 

emosional pegawai terhadap organisasi 

maka pegawai akan bekerja dengan loyalitas 

yang tinggi. Adanya ikatan emosional 

membuat pegawai tidak rela untuk 

meninggalkan tempat kerja belum maksimal 

dalam memberikan apresiasi untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. Hasil 

penelitian mendukung penelitian yang telah 

dilakukan oleh Latief et al. (2019), Joko et 

al. (2019), Nurfitriani (2022), Atmojo 

(2012), Pranita (2017), Juniar (2022), Pane 

& Fatmawati (2017), dan Cahyani et al. 

(2020), yang menyatakan bahwa komitmen 

pegawai memiliki pengaruh positif  

signifikan terhadap kinerja. Komitmen 

pegawai melalui terciptanya rasa bangga dan 

memiliki terhadap Pemerintah Kota 

Pekalongan serta memiliki ikatan emosional 

terhadap organisasi, sehingga para muncul 

rasa loyal para pegawai. Dari hal tersebut 

timbulah kesadaran untuk melaksanakan 

pekerjaan secara maksimal dengan hasil 

yang terbaik. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

analisis data, dapat ditarik kesimpulan yakni 

sebagai berikut : 

1. Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja Pegawai di Pemerintah Daerah 

Kota Pekalongan. Artinya, dengan 

penerapan kepemimpinan 

transformasional yang tinggi terutama 

melalui pemberian reward atau 

penghargaan kepada bawahan yang 

berprestasi, dapat berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja para 

pegawainya. 

2. Budaya Organisasi berpengaruh 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja Pegawai. Artinya, budaya 

organisasi yang baik yang dimiliki para 

pegawai di Pemerintah Daerah Kota 

Pekalongan dapat meningkatkan kinerja 

mereka, terutama melalui penerapan 

kedisiplinan dalam bekerja. 

3. Komitmen Pegawai berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja. Artinya, 

komitmen pegawai yang baik yang 

dimiliki para pegawai di Pemerintah 
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Daerah Kota Pekalongan dapat 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja mereka, terutama melalui 

terciptanya rasa bangga dan memiliki 

terhadap Pemerintah Kota Pekalongan. 
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