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ABSTRAK 
 

 
 

Joko Agustri  Sonni (2008/05235). Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional   dan   Transaksional   Terhadap   Kinerja 

Organisasi  dengan  Budaya   Organisasi  sebagai  Variabel 

Pemoderasi (Studi Empiris pada Perusahaan Perbankan di 

Kota Padang). Skripsi  Program Studi Akuntansi Fakultas 

Ekonomi Universitas Negeri Padang. 
 

 
Pembimbing I : Eka Fauzihardani, SE, M.Si, Ak 

Pembimbing II  : Erly Mulyani, SE, M.Si, Ak 
 

 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan memberikan bukti empiris 

mengenai (1) pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

organisasi, (2) pengaruh gaya kepemimpinan transaksional terhadap kinerja 

organisasi, (3) pengaruh budaya organisasi terhadap hubungan gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi, dan (4) pengaruh 

budaya organisasi terhadap hubungan gaya kepemimpinan transaksional terhadap 

kinerja organisasi pada perusahaan perbankan cabang pembantu di kota Padang. 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kausatif. Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh perusahaan perbankan pemerintah dan swasta yang berada di 

kota  Padang  yang  berjumlah  81  kantor  cabang.  Teknik  pengambilan  sampel 

adalah  purposive  sampling  dengan  jumlah  sampel  55  perusahaan  perbankan 

cabang pembantu. Responden pada penelitian ini yaitu pimpinan bank cabang 

pembantu yang berada di kota Padang. Jenis data merupakan data subyek, dan 

sumber data merupakan data primer. Metode pengumpulan data yang digunakan 

adalah dengan menggunakan kuesioner. Teknik analisis yang digunakan adalah 

teknik analisis regresi moderasi dengan terlebih dahulu memenuhi uji pra-syarat 

analisis yakni uji normalitas data, uji heteroskedastisitas dan uji multikolinearitas. 

Variabel  penelitian  adalah  kinerja  organisasi  sebagai  variabel  terikat; gaya 

kepemimpinan transformasional dan transaksional sebagai sebagai variabel bebas; 

dan budaya  organisasi sebagai variabel moderasi. 

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa; (1) Gaya kepemimpinan 

transformasional  berpengaruh  signifikan  positif  terhadap  kinerja  organisasi, 

dimana t hitung > t tabel yaitu 3,100.>1,688 dan(sig 0,036 < 0,05), sehingga hipotesis 

1 diterima; (2) Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan negatif 
terhadap kinerja organisasi, dimana t hitung  < t tabel  yaitu -5,831<1,688 dan (sig 

0,004<0,05),   sehingga   hipotesis   2   diterima;   (3)   Budaya   organisasi   tidak 

memperkuat hubungan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

organisasi,  dimana  t  hitung   <  t  tabel   yaitu  -2,502  <  1,688  dan  (sig  0,67>0,05), 

sehingga hipoesis 3 ditolak; (4) Budaya organisasi memperkuat hubungan gaya 

kepemimpinan transaksional terhadap kinerja organisasi, dimana t hitung  > t tabel 

yaitu 4,870 > 1,688 dan (sig 0,008<0,05), sehingga hipotesis 4 diterima. 
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BAB I 

 
PENDAHULUAN 

 
 
 
 

A.  Latar Belakang Masalah 
 

Sistem manajemen yang semula cenderung bersifat tradisional, 

kekeluargaan dan bisa dikendalikan secara interaktif, kini tidak lagi bisa 

diterapkan karena lingkungan dunia usaha yang sudah berubah total. Kondisi 

ekonomi saat ini yang sulit diprediksi dengan kemajuan teknologi informasi yang 

sangat pesat membuat wilayah jadi tidak berjarak antara bangsa yang satu dengan 

yang lainnya seakan tanpa dinding pembatas. Dampak langsung yang dirasakan 

adalah terbukanya pasar global. Pada kondisi seperti saat inilah diperlukan peran 

pemimpin dan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja sebuah organisasi 

(Fuad, 2007). 

Menurut Husnan (1996), kinerja adalah pengukuran prestasi yang dapat 

dicapai oleh perusahaan pada kurun waktu tertentu. Sedangkan menurut Mahsun 

(2006), kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 

suatu kegiatan, program dan kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi 

dan misi organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi. 

Dengan demikian kinerja dapat  diartikan sebagai  sesuatu  yang  dilaksanakan 

dengan tingkat pencapaian tertentu sesuai dengan tujuan suatu organisasi yang 

telah ditetapkan. 
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Kinerja organisasi atau kinerja perusahaan merupakan indikator 

tingkatan prestasi yang dapat dicapai dan mencerminkan keberhasilan manajer 

dalam menjalankan perusahaan yang merupakan hasil yang dicapai dari perilaku 

anggota organisasi didalamnya (Gibson, 1998). Penilaian kinerja organisasi dapat 

ditinjau dari rasio keuangan perusahaan. Menurut Brigman (1995) profitabilitas 

merupakan ukuran keberhasilan operasi perusahaan. 

Untuk mengukur kinerja organisasi tidaklah mudah. Secara tradisional 

kinerja organisasi diukur dengan finansial. Untuk jangka waktu yang lama, 

model pengukuran yang berfokus pada ukuran keuangan dapat diterima (Kaplan 

dan Norton 1992). Namun pada pertengahan dekade tahun 1990 an penggunaan 

tolok ukur finansial semakin tidak mendapatkan pengikut dengan semakin 

terkuaknya kelemahan mendasar tolok ukur tersebut. Kaplan dan Norton (1992) 

mengembangkan tolok ukur keberhasilan perusahaan yang lebih komprehensif, 

dinamakan Balanced Scorecard (BSC). 

Menurut  konsep Balanced  Scorecard  kinerja  perusahaan  untuk 

mencapai keberhasilan kompetitif dapat dilihat dari empat bidang yang pertama 

yaitu perspektif finansial, dimana  pada perspektif ini perusahaan dituntut untuk 

meningkatkan pangsa pasar, peningkatan penerimaan melalui penjualan produk 

perusahaan. Selain  itu  peningkatan  efektivitas  biaya  dan  utilitas  asset  dapat 

meningkatkan produktivitas perusahaan; yang kedua yaitu perspektif pelanggan, 

dimana perusahaan harus mengidentifikasi kebutuhan pelanggan dan segmen 
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pasar. Identifikasi secara tepat kebutuhan pelanggan sangat membantu 

perusahaan bagaimana memberikan layanan kepada pelanggan. Selanjutnya yaitu 

perspektif proses bisnis internal, dimana perusahaan harus mengidentifikasi 

proses-proses yang paling kritis untuk mencapai tujuan peningkatan nilai bagi 

pelanggan (perspektif pelanggan) dan tujuan peningkatan nilai keuangan 

(finansial). Dan yang terakhir yaitu perspektif pertumbuhan dan pembelajaran, 

dimana tujuan-tujuan yang ditetapkan dalam perspektif finansial, pelanggan dan 

proses bisnis internal mengidentifikasi di mana organisasi harus unggul untuk 

mencapai terobosan kinerja, sementara tujuan dalam perspektif pembelajaran dan 

pertumbuhan memberikan infrastruktur yang memungkinkan tujuan-tujuan 

ambisius dalam ketiga perspektif itu tercapai. 

Menurut Siagian (2002) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

organisasi diantaranya adalah komitmen  organisasi, budaya organisasi, 

akuntabilitas, kepuasan kerja dan kepemimpinan. Faktor terpenting yang 

mempengaruhi keselarasan tujuan adalah budaya organisasi, yang meliputi 

keyakinan bersama, nilai-nilai hidup yang dianut, norma-norma prilaku serta 

asumsi-asumsi secara  implisit  dapat diterima dan  secara  eksplisit 

dimanifestasikan di seluruh jajaran organisasi, dan faktor yang memiliki dampak 

paling kuat adalah kepemimpinan (Anthony dan Govindarajan, 2005). 

Suatu organisasi dalam melakukan aktivitasnya disyaratkan memiliki 

pemimpin yang handal yang mampu mengantisipasi masa depan serta mengambil 
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peluang dari perubahan yang ada. Pemimpin seperti ini adalah pemimpin yang 

memiliki keunggulan sehingga dapat  mengarahkan perusahaan untuk  sampai 

pada tujuan perusahaan. Yulk (2009) menyatakan kepemimpinan adalah proses 

untuk mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju dengan apa yang 

diperlukan dan bagaimana tugas dilakukan secara efektif, serta proses untuk 

memfasilitasi upaya individu dan kolektifitas untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Kepemimpinan yang diyakini dapat mengimbangi pola pikir dan refleksi 

paradigma baru dalam arus globalisasi dirumuskan sebagai kepemimpinan 

transformasional dan kepemimpinan transaksional (Yulk, 2009). Kepemimpinan 

transformasional, digambarkan sebagai gaya kepemimpinan yang dapat 

membangkitkan atau  memotivasi karyawan, sehingga dapat  berkembang dan 

mencapai kinerja pada tingkat yang tinggi, melebihi dari apa yang mereka 

perkirakan sebelumnya. (Bass: 1985,1996 dalam Yukl, 2009). Kepemimpinan 

transformasional berdasarkan pada kekayaan konseptual, melalui karisma, 

konsideran individual dan stimulasi intelektual, yang diyakini akan mampu 

melahirkan pemikiran-pemikiran untuk jangkauan ke depan, azas kedemokrasian 

dan ketransparanan yang mampu meningkatkan kinerja organisasi. 

Sedangkan kepemimpinan transaksional digambarkan sebagai 

kepemimpinan yang memberikan penjelasan tentang apa yang menjadi tanggung 

jawab atau tugas  bawahan  serta  imbalan  yang  dapat  mereka harapkan jika 

standar yang ditentukan tercapai. Gaya kepemimpinan  transaksional terbuka 
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dalam   hal   membagikan informasi  dan   tanggung  jawab   kepada  bawahan. 

Gaya kepemimpinan transaksional merupakan kepemimpinan yang melibatkan 

atau menekankan pada imbalan untuk memotivasi bawahan, artinya gaya 

kepemimpinan transaksional ini memiliki karakteristik perilaku memotivasi 

bawahan dengan cara memberi penghargaan yang sesuai (contingen reward) dan 

manajemen eksepsi aktif  (active management by exception), dan manajemen 

eksepsi pasif (passive management by exception). 

Riset yang dilakukan oleh Schein (2004) mengenai psikologi 

kepemimpinan organisasi menemukan adanya hubungan yang kuat antara 

tindakan kepemimpinan eksekutif dan budaya organisasi. Kepemimpinan 

memegang peran penting dalam perencanaan dan pengembangan strategi 

perusahaan  (Yukl,  2006;  Pratt,  2004).  Gaya  kepemimpinan  yang  berbeda 

ternyata juga mempengaruhi cara manajer menggunakan dan mengembangkan 

sistem dan data akuntansi perusahaan (Hopwood, 1974; Jansen, 2008). 

Untuk meningkatkan kinerja organisasi, pimpinan memerlukan 

dukungan budaya organisasi yang kuat. Budaya organisasi yang kuat mempunyai 

karakteristik primer yang menjadi elemen penting dari suatu organisasi (Robbins, 

2003). Budaya organisasi tersebut memberikan dorongan terhadap gaya 

kepimpinan untuk meningkatkan kinerja organisasi. 

Pada tingkat organisasi, budaya merupakan seperangkat asumsi-asumsi, 

keyakinan-keyakinan,  nilai-nilai,  dan  persepsi  yang  dimiliki  para  anggota 
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kelompok yang bersangkutan (Schein, 1999). Oleh karena itu  budaya organisasi 

akan mempengaruhi perilaku individu dan kelompok di dalam organisasi, 

sehingga budaya organisasi dapat memberikan sumbangan terhadap gaya 

kepemimpinan dalam suatu organisasi untuk pencapaian tujuan organisasi. 

Hubungan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi 

memberikan peran penting kepada budaya organisasi. Hal ini disebabkan karena 

dalam praktek budaya organisasi dapat memperkuat dan juga bisa memperlemah 

hubungan  antara  gaya  kepemimpinan terhadap  kinerja  organisasi. Hubungan 

antara gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan kinerja organisasional 

dikatakan ada dalam suatu kotak hitam (black box) (Jung dan Avolio : 2000). 

Istilah black box memberi makna implisit bahwa belum ada gambaran yang jelas 

tentang proses pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap 

kinerja organisasi, yaitu apakah ada pengaruh langsung gaya kepemimpinan dan 

budaya organisasi terhadap kinerja organisasi dan pengaruh yang termoderasi. 

Menurut Robbins (2003) budaya organisasi merupakan sistem makna 

 
bersama terhadap nilai-nilai primer yang dianut bersama dan dihargai organisasi, 

yang berfungsi menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan 

organisasi  lainnya,  menciptakan rasa  identitas  bagi  para  anggota  organisasi, 

mempermudah timbulnya komitmen kolektif terhadap organisasi, meningkatkan 

kemantapan sistem sosial, serta menciptakan mekanisme pembuat makna dan 

kendali yang memandu membentuk sikap dan perilaku para anggota organisasi. 
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Menurut Mangkunegara (2005) budaya organisasi adalah seperangkat 

asumsi  atau  tingkat  keyakinan,  nilai-nilai  dan  norma  yang  dikembangkan 

menjadi  pedoman  tingkah  laku  bagi  anggota-anggotanya  untuk  mengatasi 

masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Sedangkan menurut Munandar 

(2001) budaya organisasi diartikan sebagai cara-cara berpikir, berperasaan, dan 

bereaksi berdasarkan pola-pola tertentu yang ada dalam organisasi atau yang ada 

pada bagian-bagian organisasi. 

Dengan demikian  dapat disimpulkan  bahwa budaya organisasi 

merupakan sistem nilai organisasi yang dianut oleh seluruh anggota organisasi, 

yang kemudian mempengaruhi cara bekerja dan berperilaku dari semua bagian 

organisasi untuk mencapai tujuan perusahaan yang ditetapkan. Maka dapat 

dipahami semakin kuat budaya organisasi maka gaya kepemimpinan yang 

merupakan bahagian di dalam organisasi akan semakin kuat untuk 

mempengaruhi kinerja organisasi tersebut. Budaya organisasi sangat berpengaruh 

terhadap perilaku para anggota organisasi, sehingga jika budaya organisasinya 

kuat maka anggota organisasinya adalah orang-orang yang baik dan berkualitas 

pula. Dan apabila anggotanya baik dan berkualitas, maka kinerja organisasi akan 

menjadi baik dan berkualitas juga. 

Hasil penelitian Ogbonna dan Harris (2000) juga menunjukkan hal yang 

sama bahwa budaya organisasi mampu memperkuat pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja organisasi. Budaya organisasi yang kuat akan 
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mendorong terciptanya kinerja organisasi yang tinggi.  Lebih lanjut Pattiasina 

(2011) dalam penelitiannya juga menjelaskan bahwa  budaya organisasi akan 

melekat pada diri individu pemimpin yang secara langsung meningkatkan kiner ja 

organisasi, dengan demikian budaya dapat memperkuat pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap peningkatan kinerja organisasi. 

Sejumlah perusahaan besar di luar Indonesia, seperti: Google Inc., 

Microsoft, Enron, Circle K’s, Xerox, Bank of America, MicroStrategy, dan IBM, 

menunjukkan adanya peran gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi baik 

secara langsung ataupun tidak langsung. Beberapa perusahaan besar di Indonesia, 

seperti: Indofood Sukses Makmur, Unilever Indonesia, Astra Group, Indomobil, 

Sinar Mas juga menunjukkan peran para pemimpin perusahaan  tersebut dalam 

pencapaian kinerja organisasi melalui budaya,  strategi, dan  sistem akuntansi 

manajemen organisasi yang dapat dilihat pada annual report perusahaan tersebut 

(Juliana, 2011). 

Fenomena yang terjadi di perbankan Sumbar yaitu adanya keluhan 

masyarakat (nasabah) terhadap bank penyalur KUR (Kredit Usaha Rakyat) yang 

tidak menjalankan instruksi pemerintah yaitu terkait pinjaman tanpa agunan bagi 

pengusaha kecil menengah yang meminjam uang dari Rp. 5.000.000,- hingga Rp. 

20.000.000,-. Pihak bank penyalur KUR tidak memberikan pinjaman tanpa 

agunan tersebut. Hal ini terungkap ketika Rapat Koordinasi Program KUR dan 

Penyusunan Kebijakan Rencana Tindak Operasional KUR yang diadakan Dinas 
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Koperasi  Perindustrian  dan  Perdagangan  (Diskoperindag)  Sumbar  di  Basko 

 
Hotel Padang (http://padangekspres.co.id). 

 
Hal  tersebut  menjelaskan  bahwa  masyarakat  (nasabah)  tidak  puas 

dengan  pelayanan  yang  diberikan,  yang  berdampak  terhadap  kinerja  bank 

tersebut. Disisi lain bank sebagai penyalur kredit juga takut kredit tersebut tidak 

dibayar. Pimpinan dan manajemen bank perlu menetapkan peraturan yang 

berhubungan dengan KUR tersebut. Sehingga sebelum mencairkan KUR, bank 

perlu menilai usaha yang diajukan apakah layak diberikan kredit atau tidak. Jika 

tetap diberikan, tentu bank akan mendapatkan kredit macet. Pimpinan beserta 

manajemen dinilai teledor dalam mencairkan dana KUR yang berdampak pada 

menurunannya kinerja bank dimata masyarakat (nasabah). 

Studi mengenai hubungan gaya kepemimpinan dan   kinerja organisasi 

masih belum memberikan hasil yang konklusif, kemungkinan besar karena studi 

terdahulu tidak melibatkan variabel kontekstual yang sesuai. Oleh karena itu, 

pada penelitian ini penulis tertarik untuk mengangkat sebuah studi kontijensi 

tentang kinerja dan kepemimpinan yang lebih komprehensif dengan melibatka n 

variabel kontekstual yang sesuai yaitu budaya organisasi sebagai variabel 

pemoderasi untuk memperkuat hubungan antara gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja organisasi. 

Adapun perbedaan penelitian ini dengan penelitian-penelitian terdahulu 

yang relevan yaitu pertama pada variabel budaya organisasi. Penelitian terdahulu 

http://padangekspres.co.id/
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menjadikan variabel budaya organisasi sebagai variabel penghubung 

(intervening),  sedangkan  penulis  menggunakan  variabel  budaya  organisasi 

sebagai variabel pemoderasi yang memperkuat atau memperlemah hubungan 

antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi. Perbedaan selanjutnya 

yaitu pemilihan sampel penelitian, sampel pada penelitian ini yaitu perusahaan 

perbankan yang berada di kota Padang, sedangkan sampel yang digunakan pada 

penelitian terdahulu banyak dilakukan pada perusahaan manufaktur, rumah sakit 

dan sektor pemerintahan. 

Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik melakukan penelitian dengan 

judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional 

terhadap Kinerja Organisasi dengan Budaya Organisasi sebagai Variabel 

Pemoderasi (Studi pada Perusahaan Perbankan di Kota Padang)”. 

 

 
 

B.  Identifikasi Masalah 

 
Berdasarkan pada latar belakang   masalah di atas, maka dapat 

diidentifikasi beberapa permasalahan yaitu : 

1. Seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi pada 

perusahaan perbankan yang berada di kota Padang? 

2. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi pada 

perusahaan perbankan yang berada di kota Padang? 
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3. Seberapa besar pengaruh  komitmen organisasi terhadap kinerja organisasi 

pada perusahaan perbankan yang berada di kota Padang? 

4. Seberapa  besar  pengaruh  akuntabilitas  terhadap  kinerja  organisasi  pada 

perusahaan perbankan yang berada di kota Padang? 

5. Seberapa besar pengaruh  kepuasan kerja  terhadap kinerja organisasi  pada 

perusahaan perbankan yang berada di kota Padang? 

6. Seberapa   besar budaya   organisasi   mempengaruhi gaya   kepemimpinan 

terhadap kinerja organisasi pada perusahaan perbankan yang berada di kota 

Padang? 

 

 
 

C.  Pembatasan Masalah 

 
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, agar penelitian ini lebih fokus 

dan terarah maka penulis membatasi permasalahan pada pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja organisasi  dengan budaya organisasi sebagai 

variabel pemoderasi pada perusahaan perbankan yang berada di kota Padang. 

Dengan gaya kepemimpinan yang   digunakan yaitu   gaya   kepemimpinan 

transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional. 

 

 
 

D.  Perumusan Masalah 

 
Berdasarkan batasan masalah di atas, maka masalah yang akan diteliti 

dirumuskan sebagai berikut : 
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1. Seberapa  besar  pengaruh  gaya  kepemimpinan  transformasional  terhadap 

kinerja organisasi pada perusahaan perbankan yang berada di kota Padang? 

2. Seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan transaksional terhadap kinerja 

organisasi pada perusahaan perbankan yang berada di kota Padang? 

3. Seberapa besar budaya organisasi mempengaruhi hubungan gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi pada perusahaan 

perbankan yang berada di kota Padang? 

4. Seberapa besar budaya organisasi mempengaruhi hubungan gaya 

kepemimpinan transaksional terhadap kinerja organisasi pada perusahaan 

perbankan yang berada di kota Padang? 

 

 
 

E.  Tujuan Penelitian 

 
Berdasarkan rumusan masalah di atas maka tujuan dalam penelitian ini 

adalah untuk mengetahui : 

1. Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi 

pada perusahaan perbankan yang berada di kota Padang. 

2. Pengaruh gaya kepemimpinan transaksional terhadap kinerja organisasi pada 

perusahaan perbankan yang berada di kota Padang. 

3. Pengaruh budaya organisasi terhadap hubungan gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja organisasi pada perusahaan perbankan yang 

berada di kota Padang. 
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4. Pengaruh budaya organisasi terhadap hubungan gaya kepemimpinan 

transaksional terhadap kinerja organisasi pada perusahaan perbankan yang 

berada di kota Padang. 

 

 
 

F.  Manfaat Penelitian 

 
Dengan  tercapainya  tujuan  penelitian  di  atas,  maka  penelitian  ini 

diharapkan memberikan manfaat penelitian yaitu: 

1. Bagi penulis, untuk menambah wawasan dan pengetahuan mengenai pengaruh 

gaya kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional 

terhadap peningkatan kinerja organisasi dengan budaya organisai sebagai 

variabel pemoderasi pada perusahaan perbankan yang berada di kota Padang. 

2. Bagi pengembangan ilmu, khususnya pada kosentrasi akuntansi manajemen 

mengenai kinerja organisasi dan faktor-faktor yang mempengaruhinya. 

3. Bagi lembaga perguruan tinggi, untuk menambah referensi di perguruan tinggi 

tempat penulis melaksanakan pendidikan. 

4. Bagi  perusahaan  atau  objek  penelitian,  dapat  sebagai  pedoman  untuk 

membuat kebijakan peningkatkan kinerja perusahaan agar dapat 

meningkatkan prospek perusahaan dimasa mendatang. 

5. Bagi  peneliti  selanjutnya,  dapat  dijadikan  sebagai  referensi  yang  dapat 

memberikan informasi teoritis dan empiris pada pihak-pihak yang akan 

melakukan penelitian lebih lanjut mengenai permasalahan ini. 



 

 

 
 

BAB II 
 

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 
 
 
 

A.  Kajian Teori 

 
1. Kinerja Organisasi 

 
a. Konsep Kinerja Organisasi 

 
Konsep kinerja (performance) dapat didefinisikan sebagai sebuah 

pencapaian  hasil  atau  degree  of  accomplishtment  (Rue  dan  byars,  1981 

dalam Keban 1995). Hal ini berarti bahwa, kinerja suatu organisasi itu dapat 

dilihat dari tingkatan sejauh mana organisasi dapat mencapai tujuan yang 

didasarkan pada tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya. 

Kinerja merupakan gambaran pencapaian pelaksanaan suatu 

kegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, 

dan visi organisasi (Bastian, 2006). Daftar apa yang dicapai tertuang dalam 

perumusan perencanaan strategi (strategic planning) suatu organisasi. 

Menurut  Husnan  (1996),  kinerja  adalah  pengukuran  prestasi  yang dapat 

dicapai oleh perusahaan yang mencerminkan kondisi kesehatan dari suatu 

perusahaan pada kurun waktu tertentu. 

Sedangkan Mahsun (2006) mengatakan kinerja (performance) 

merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 

kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan 

visi organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi. 

Kinerja bisa diketahui hanya jika individu atau kelompok individu tersebut 

mempunyai kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan. Kriteria 
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keberhasilan ini berupa tujuan-tujuan atau target-target tertentu yang hendak 

dicapai. Dengan demikian, kinerja dapat diartikan sebagai prestasi atau hasil 

yang dapat  dicapai  oleh  organisasi  dari  prilaku  orang-orang didalamnya 

pada periode tertentu. 

Informasi tentang kinerja organisasi dapat digunakan untuk 

mengevaluasi apakah proses kerja yang dilakukan organisasi selama ini 

sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau belum. Akan tetapi dalam 

kenyataannya  banyak  organisasi  yang  justru  kurang  atau  bahkan  tidak 

jarang ada yang tidak mempunyai informasi tentang kinerja dalam 

organisasinya. 

 
b. Kriteria Pengukuran Kinerja 

 
Untuk  menilai  kinerja  organisasi  diperlukan  indikator-indikator 

atau kriteria-kriteria untuk pengukuran secara jelas. Tanpa indikator dan 

kriteria yang jelas tidak akan ada arah yang dapat digunakan untuk 

menentukan mana yang relatif lebih efektif diantara : alternatif alokasi 

sumber   daya   yang   berbeda;   alternatif   desain-desain   organisasi   yang 

berbeda; dan diantara pilihan-pilihan pendistribusian tugas dan wewenang 

yang berbeda (Bryson, 2002). 

Berkaitan dengan upaya peningkatan kinerja organisasi, maka 

pilihan mana yang akan dioptimalkan penanganannya, apakah pada sisi 

internal organisasi atau pada sisi eksternal organisasi, itu tergantung pada 

permasalahan yang dihadapi organisasi. 
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Penilaian kinerja organisasi dapat ditinjau dari rasio keuangan 

perusahaan. Menurut Brigman (1995) profitabilitas merupakan ukuran 

keberhasilan operasi perusahaan. Perusahaan dikatakan mempunyai 

keunggulan bersaing apabila mempunyai tingkat laba yang tinggi dari  rata- 

rata tingkat laba normal. Tingkat laba ini dinyatakan dalam beberapa rasio 

seperti: rasio pengembalian aset (Return On Assets = ROA), rasio 

pengembalian modal sendiri (Return On Equity = ROE) dan rasio 

pengembalian penjualan (Return On Sale = ROS). 

Sebagai sebuah pedoman, dalam menilai kinerja organisasi harus 

dikembalikan pada tujuan atau alasan dibentuknya suatu organisasi. 

Misalnya, untuk sebuah organisasi privat/swasta yang bertujuan untuk 

menghasilkan keuntungan dan barang yang dihasilkan, maka ukuran 

kinerjanya adalah seberapa besar organisasi tersebut mampu memproduksi 

barang untuk menghasilkan keuntungan bagi organisasi. Seberapa besar 

efficiency pemanfaatan input untuk meraih keuntungan dan seberapa besar 

effectivity proses yang dilakukan untuk meraih keuntungan tersebut. 

 
c. Penilaian Kinerja Dengan Menggunakan Konsep Balanced Scorecard 

 
Pada awalnya, Balanced Scorecard diciptakan untuk mengatasi 

problem tentang kelemahan sistem pengukuran kinerja eksekutif yang hanya 

berfokus pada perspektif keuangan saja dan cenderung   mengabaikan 

perspektif non keuangan. Menurut Kaplan dan Norton (1998), 

menyimpulkan hasil studinya tersebut bahwa untuk mengukur kinerja 

eksekutif di masa depan diperlukan ukuran komprehensif yang mencakup 
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empat perspektif yaitu perspektif keuangan, pelanggan/konsumen, proses 

internal bisnis, serta pembelajaran dan pertumbuhan. 

 
1. Perspektif Keuangan (Financial Perspective) 

 
Perusahaan dituntut untuk meningkatkan pangsa pasar, 

peningkatan penerimaan melalui penjualan produk perusahaan. Selain itu 

peningkatan efektivitas biaya dan utilitas asset dapat meningkatkan 

produktivitas perusahaan.Perspektif keuangan dapat diukur melalui rasio- 

rasio keuangan sesuai laporan keuangan sebagai berikut: 

a. Rasio   Rentabilitas,   merupakan   alat   untuk   menganalisis   atau 

mengukur  tingkat  efisiensi usaha  dan  profitabilitas  yang  dicapai 

oleh bank yang bersangkutan.  Rasio  yang  digunakan  dalam 

penelitian adalah Return on Assets (ROA). Rasio ROA ini  digunakan 

untuk  mengukur  kemampuan  manajemen  bank  dalam  memperoleh 

laba  secara  keseluruhan. Standar terbaik ROA menurut Bank 

Indonesia adalah  1,5%. Skor nilai  ROA ditentukan sebagai berikut: 

1) Kurang dari 0%, skor nilai = 0 

 
2) Antara 0%-1%, skor nilai = 80 

 
3) Antara 1%-2%, skor nilai = 100 

 
4) Lebih dari 2%, skor nilai = 90 

 
b. Rasio  Efisiensi  (Rasio  Biaya  Operasi),  merupakan perbandingan 

antara biaya operasional dan pendapatan  operasional. Rasio 

efisiensi  (BOPO) untuk  mengukur tingkat efisiensi  dan 

kemampuan  bank  dalam  melakukan  kegiatan  operasinya.  Standar 
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terbaik   BOPO  menurut  Bank   Indonesia  adalah  92%. Skor nilai 

 
BOPO ditentukan sebagai berikut: 

 
1) Lebih dari 125%, skor nilai = 0 

 
2) Antara 92% - 125%, skor nilai = 80 

 
3) Antara 85% - 92%, skor nilai = 100 

 
4) Kurang dari 85%, skor nilai = 90 

 
c. Rasio Likuiditas, Loan to Deposit Ratio (LDR) adalah rasio antara 

seluruh jumlah kredit yang diberikan bank dengan dana  yang diterima 

oleh bank. Rasio ini digunakan untuk mengetahui  kemampuan  bank 

dalam  membayar kembali  kewajiban  kepada  para  nasabah  yang 

telah menanamkan  dananya dengan  kredit  yang diberikan  kepada 

para debiturnya. Standar   terbaik   LDR   menurut   Bank Indonesia 

adalah  85%-110%. Skor  nilai  LDR ditentukan sebagai berikut: 

1) Kurang dari 50%, skor nilai = 0 

 
2) Antara 50% - 85%, skor nilai = 80 

 
3) Antara 85% - 110%, skor nilai = 100 

 
4) Lebih dari 110%, skor nilai = 90 

 

 
 

2. Perspektif Pelanggan (Customer Perspective) 

 
Perusahaan harus mengidentifikasi kebutuhan pelanggan dan 

segmen pasar. Segmen pasar merupakan sumber yang akan menjadi 

komponen penghasilan tujuan keuangan perusahaan. Identifikasi secara 

tepat kebutuhan pelanggan sangat membantu perusahaan bagaimana 

memberikan layanan kepada pelanggan. 
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3. Perspektif Proses Bisnis Internal (Bisnis Internal Perspective) 
 

Perusahaan mengidentifikasi proses-proses yang paling kritis 

untuk mencapai tujuan peningkatan nilai bagi pelanggan (perspektif 

pelanggan) dan tujuan peningkatan nilai financial. Di dalam perspektif 

proses bisnis internal  ini ada tiga tahap  yang harus dilakukan  yaitu 

inovasi, operasi dan purna jual. 

 
4. Perspektif Pertumbuhan dan Pembelajaran (Growth and Learning ) 

Dimana tujuan-tujuan yang ditetapkan dalam perspektif 

finansial, pelanggan dan proses bisnis internal mengidentifikasi di mana 

organisasi harus  unggul  untuk mencapai terobosan kinerja,  sementara 

tujuan dalam perspektif pembelajaran dan pertumbuhan memberikan 

infrastruktur yang memungkinkan tujuan-tujuan ambisius dalam ketiga 

perspektif itu tercapai.  Tujuan-tujuan dalam  perspektif ini merupakan 

pengendali  untuk  mencapai  keunggulan outcome  ketiga  perspektif 

sebelumnya. Terdapat tiga dimensi yang harus diperhatikan di dalam 

perspektif   ini   yaitu   kemampuan   karyawan,   system   informasi   dan 

motivasi, pemberian wewenang dan pembatasan wewenang karyawan. 

 
d. Konsep Peningkatan Kinerja Organisasi 

 
Kinerja bisa juga dikatakan sebagai sebuah hasil (output) dari suatu 

proses tertentu yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi terhadap 

sumber-sumber tertentu yang digunakan (input). Selanjutnya, kinerja juga 

merupakan  hasil dari serangkaian  proses kegiatan  yang dilakukan untuk 

mencapai tujuan tertentu organisasi. 
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Bagi suatu organisasi, kinerja merupakan hasil dari kegiatan 

kerjasama diantara anggota atau komponen organisasi dalam rangka 

mewujudkan tujuan organisasi. Sederhananya, kinerja merupakan produk 

dari kegiatan administrasi, yaitu kegiatan kerjasama untuk mencapai tujuan 

yang pengelolaannya biasa disebut sebagai manajemen. 

Proses manajemen yang berlangsung merupakan pelaksanaan dari 

fungsi-fungsi manajemen yaitu planning, organizing, actuating, dan 

controlling (POAC) atau lebih detailnya lagi adalah planning, organizing, 

staffing, directing, coordinating, regulating, dan budgetting (POSDCoRB). 

Mengingat bahwa kinerja organisasi sangat dipengaruhi oleh faktor 

input dan proses-proses manajemen dalam organisasi, maka upaya 

peningkatan kinerja organisasi juga terkait erat dengan peningkatan kualitas 

faktor input dan kualitas proses manajemen dalam organisasi tersebut. 

Analisis terhadap kondisi input dan proses-proses administrasi 

maupun manajemen dalam organisasi merupakan analisis kondisi internal 

organisasi. Selain kondisi internal tersebut kondisi-kondisi eksternal 

organisasi juga mempunyai peran yang besar dalam mempengaruhi kinerja 

organisasi. 

Penilaian  terhadap  faktor-faktor kondisi  eksternal  tersebut  dapat 

dilakukan dalam analisis: (a) kecenderungan politik, ekonomi, sosial, 

tekhnologi, fisik, dan pendidikan; (b) peranan yang dimainkan oleh pihak- 

pihak yang dapat diajak bekerja sama (collaborators) dan pihak-pihak yang 

dapat menjadi kompetitor, seperti swasta, dan lembaga-lembaga lain; dan 

(c)  dukungan  pihak-pihak  yang  menjadi  sumber  resources  seperti  para 
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pembayar  pajak,  asuransi,  dan  sebagainya  (Bryson,  1995  dalam  Keban, 

 
2001). 

 
Perusahaan mungkin memiliki kinerja yang lebih baik jika mereka 

memiliki budaya dan strategi yang terdefinisi dengan jelas.  Strategi perlu 

didukung oleh sistem akuntansi manajemen yang memadai untuk dapat 

mencapai  kinerja  yang  superior  (Chenhall  dan  Smith,  1988; Gani  dan 

Jermias,  2005). 

 
2. Gaya Kepemimpinan 

 
a. Teori Kepemimpinan. 

 
Masalah kepemimpinan telah muncul bersamaan dengan 

dimulainya  sejarah  manusia,  yaitu  sejak  manusia  menyadari  pentingnya 

hidup berkelompok untuk mencapai tujuan bersama. Mereka membutuhkan 

seseorang atau beberapa orang yang mempunyai kelebihan-kelebihan 

daripada yang lain, terlepas dalam bentuk apa kelompok manusia itu 

dibentuk. Hal ini tidak dapat dipungkiri karena manusia selalu mempunyai 

keterbatasan dan kelebihan-kelebihan tertentu. 

Menurut Yulk (2005), kepemimpinan adalah proses untuk 

mempengaruhi orang lain, untuk memahami dan setuju dengan apa yang 

perlu  dilakukan  dan  bagaimana  tugas  itu  dilakukan  secara  efektif,  serta 

proses untuk memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai 

tujuan bersama. Menurut Robbins (2006), kepemimpinan merupakan 

kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya suatu 

tujuan. Definisi kepemimpinan secara luas meliputi proses mempengaruhi 
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dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk 

mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan 

budayanya. 

Menurut  Rivai  (2004),  kepemimpinan  juga  dikatakan  sebagai 

proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada 

hubungannya dengan pekerjaan para anggota kelompok. Tiga implikasi 

penting yang terkandung dalam hal ini yaitu : 

1)  Kepemimpinan itu melibatkan orang lain baik itu bawahan maupun 

pengikut. 

2)  Kepeminpinan melibatkan pendistribusian kekuasaan antara 

pemimpin dan anggota kelompok secara seimbang, karena anggota 

kelompok bukanlah tanpa daya. 

3) Adanya kemampuan untuk menggunakan bentuk kekuasaan yang 

berbeda untuk mempengaruhi tingkah laku pengikutnya melalui 

berbagai cara. 

 
Siagian (1997) berpendapat bahwa peranan para pemimpin dalam 

organisasi  sangat  sentral  dalam  pencapaian  tujuan  dari  berbagai  sasaran 

yang ditetapkan sebelumnya. Menurut Siagian (1997) perilaku 

kepemimpinan memiliki kecenderungan pada dua hal yaitu konsiderasi atau 

hubungan dengan bawahan dan struktur inisiasi atau hasil yang dicapai. 
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b. Jenis Gaya Kepemimpinan 
 

Dalam dua dasawarsa terakhir, salah satu teori yang menekankan 

suatu perubahan  dan  yang  paling  komprehensif berkaitan  dengan 

kepemimpinan adalah  teori  kepemimpinan transformasional dan 

transaksional (Bass, 1990). Gagasan awal mengenai gaya kepemimpinan 

transformasional  dan transaksional  ini dikembangkan oleh    James 

MacFregor Gurns yang menerapkannya dalam konteks politik. Gagasan ini 

selanjutnya disempurnakan serta diperkenalkan  ke dalam konteks 

organisasional oleh Bernard Bass (Berry dan Houston, 1993). 

Burn  (dalam  Pawar dan  Eastman,  1997)  mengemukakan  bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional dapat dipilah secara 

tegas dan keduanya merupakan gaya kepemimpinan yang saling 

bertentangan. Namun kedua gaya kepemimpinan tersebut sangat penting 

dan dibutuhkan di dalam setiap organisasi. 

Konsep transaksional (transactional leadership) dan 

transformasional (transformational leadership) berkembang dan mendapat 

perhatian  banyak  kalangan  akademisi  maupun  praktisi  (Locander  et.al., 

2002; Yammarino et.al., 1993). Hal ini menurut Humphreys (2002) maupun 

Liu  et.al.  (2003)  disebabkan  konsep  yang  dipopulerkan  oleh  Bass  pada 

tahun 1985 ini mampu mengakomodir konsep kepemimpinan yang 

mempunyai spektrum luas, termasuk mencakup pendekatan perilaku, 

pendekatan situasional, sekaligus pendekatan kontingensi. 

Oleh karena itu, penelitian ini memusatkan pada konsep 

kepemimpinan transformasional dan transaksional, yaitu : 
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1) Kepemimpinan Transformasional 
 

Pemimpin transformasional mengevaluasi kemampuan dan 

potensi masing-masing bawahan untuk menjalankan suatu 

tugas/pekerjaan, sekaligus melihat kemungkinan untuk memperluas 

tanggung jawab dan kewenangan bawahan di masa mendatang. 

Pemimpin transformasional mampu menyatukan seluruh 

bawahannya  dan  mampu  mengubah  keyakinan  (beliefs),  sikap,  dan 

tujuan pribadi masing-masing bawahan demi mencapai tujuan, bahkan 

melampaui tujuan yang ditetapkan (Humphreys, 2002; Liu et.al., 2003; 

Rafferty & Griffin, 2004; Yammarino et.al., 1993). 

Bass   et.al (2003)  serta  Humphreys (2002) menjelaskan 

kemampuan pemimpin transformasional mengubah sistem nilai bawahan 

demi mencapai tujuan diperoleh dengan mengembangkan salah satu atau 

seluruh faktor yang merupakan dimensi kepemimpinan transformasional, 

yaitu : karisma (kemudian diubah menjadi pengaruh ideal atau  idealized 

influence), inspirasi (inspirational motivation), pengembangan intelektual 

(intellectual stimulation), dan perhatian pribadi (individualized 

consideration). 

a.  Idealized influence atau pengaruh ideal menurut Sarros dan Santora 

(2001)  merupakan  perilaku  (behavior)  yang berupaya mendorong 

bawahan untuk menjadikan pemimpin mereka sebagai panutan (role 

model).  Pada  mulanya,  dimensi  ini  dinamakan  karisma,  namun 

karena mendapat banyak kritik maka istilah karisma diubah menjadi 

pengaruh ideal atau visi. Aspek kritikal karisma adalah kekuatan 
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spiritual (transcendent power) yang diyakini oleh bawahan dimiliki 

oleh pemimpinnya, sehingga bawahan percaya sepenuhnya dan mau 

melakukan apa saja demi pemimpinnya (true believer). Aspek 

tersebut  tidak  dimiliki  oleh  setiap  orang  dan  selama  ini  tidak 

tercakup dalam kajian kepemimpinan transformasional, sehingga 

dimensi ini tidak tepat disebut karisma. Kajian mengenai dimensi ini 

lebih terpusat pada pemimpin yang memiliki visi jauh kedepan dan 

mampu menanamkan visi tersebut dalam diri bawahan (Rafferty & 

Griffin, 2004). 

Lebih jauh, pemimpin yang mempunyai   idealized influence selain 

mampu mengubah pandangan bawahan tentang apa  yang penting 

untuk dicapai pada saat ini maupun masa mendatang (visi), juga mau 

dan mampu berbagi resiko dengan bawahan, teguh dengan nilai, 

prinsip, dan pendiriannya, sehingga bawahan percaya, loyal, dan 

menghormatinya (Bass et.al., 2003; Humphreys, 2002; Sarros & 

Santora, 2001; Yammarino et.al., 1993). 

Idealized influence merupakan dimensi terpenting kepemimpinan 

transformasional karena memberikan inspirasi dan membangkitkan 

motivasi bawahan  (secara emosional) untuk menyingkirkan 

kepentingan pribadi demi pencapaian tujuan bersama (Humphreys, 

2002; Rafferty & Griffin, 2004). 
 

 
 

b. Inspirational  motivation  menurut  Humphreys  (2002)  berbentuk 

komunikasi verbal atau penggunaan simbol-simbol yang ditujukan 
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untuk memacu semangat bawahan. Pemimpin memotivasi bawahan 

akan arti penting visi dan misi organisasi sehingga seluruh 

bawahannya terdorong untuk memiliki visi yang sama. Kesamaan 

visi memacu bawahan untuk bekerja sama mencapai tujuan jangka 

panjang dengan optimis. Sehingga pemimpin tidak saja 

membangkitkan semangat individu tapi juga semangat tim (Bass 

et.al., 2003). 

 
c. Intellectual stimulation,   merupakan faktor penting kepemimpinan 

transformasional yang jarang memperoleh perhatian (Rafferty & 

Griffin, 2004).   Intellectual stimulation merupakan perilaku  yang 

berupaya mendorong perhatian dan kesadaran bawahan akan 

permasalahan  yang dihadapi.  Pemimpin  kemudian  berusaha 

mengembangkan kemampuan bawahan untuk menyelesaikan 

permasalahan dengan pendekatan-pendekatan atau perspektif baru. 

Dampak intellectual  stimulation  dapat  dilihat  dari  peningkatan 

kemampuan bawahan  dalam   memahami  dan  menganalisis 

permasalahan serta kualitas pemecahan masalah  (problem solving 

quality)  yang  ditawarkan  (Rafferty  &  Griffin,  2004;  Yammarino 

et.al., 1993). Bass et.al (2003) serta Sarros dan Santora (2001) 

berpandangan  bahwa  intellectual stimulation  pada prinsipnya 

memacu bawahan untuk lebih kreatif dan inovatif dalam memahami 

dan memecahkan masalah. Bawahan didorong untuk meninggalkan 

cara-cara atau metode-metode lama dan dipacu untuk memberikan 
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ide dan solusi baru. Bawahan bebas menawarkan metode baru dan 

setiap ide baru tidak akan mendapat kritikan atau celaan. Sebaliknya, 

pemimpin berusaha meningkatkan moral bawahan untuk berani 

berinovasi. Pemimpin bersikap dan berfungsi membina dan 

mengarahkan inovasi dan kreativitas bawahan. 

 
d. Individualized consideration atau perhatian pribadi.  Individualized 

consideration mengarah pada pemahaman dan perhatian pemimpin 

pada potensi dan kemampuan yang dimiliki oleh setiap bawahannya. 

Pemimpin menyadari perbedaan kemampuan, potensi, dan juga 

kebutuhan bawahan. Pemimpin memandang setiap bawahannya 

sebagai aset organisasi. Oleh sebab itu, pemahaman pemimpin akan 

potensi dan kemampuan setiap bawahan memudahkannya membina 

dan mengarahkan potensi dan kemampuan terbaik setiap bawahan 

(Bass et.al., 2003; Sarros & Santora, 2001; Yammarino et.al., 1993). 

 
2) Kepemimpinan Transaksional 

 
Kepemimpinan transaksional  (transactional leadership) 

mendasarkan diri pada prinsip transaksi atau pertukaran antara pemimpin 

dengan bawahan.  Bass  (1990) mengemukakan kepemimpinan 

transaksional yang didefinisikan sebagai kepemimpinan yang melibatkan 

suatu proses pertukaran yang menyebabkan bawahan mendapat imbalan 

serta membantu bawahannya mengidentifikasikan apa yang harus 

dilakukan  untuk memenuhi hasil  yang diharapkan.   Pemimpin 

memberikan   imbalan   atau   penghargaan   tertentu   (misalnya,   bonus) 
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kepada bawahan jika bawahan mampu memenuhi harapan pemimpin 

(misalnya, kinerja karyawan tinggi). Di sisi lain, bawahan berupaya 

memenuhi harapan pemimpin disamping untuk memperoleh imbalan atau 

penghargaan, juga untuk menghindarkan diri dari sanksi atau hukuman. 

Kepemimpinan transaksional menurut beberapa pakar memiliki 

dua karakter  yang dinamakan contingent reward dan management by 

exception. Pemimpin transaksional yang mempunyai karakter contingent 

reward akan menjelaskan tujuan dan sasaran yang hendak dicapainya dan 

mengarahkan bawahan untuk mencapainya. Besar kecilnya imbalan 

(reward) akan tergantung pada (contingent) sejauhmana bawahan 

mencapai  tujuan  dan  sasaran  tersebut  (Bass  et.al.,  2003;  Humphreys, 

2002; Yammarino et.al., 1993). 

 
Sedangkan pemimpin transaksional berkarakter  management by 

exception dapat dibagi lagi ke dalam dua sifat, yaitu aktif dan pasif. Pada 

active management by exception, pemimpin menetapkan tujuan dan 

sasaran yang hendak dicapai berikut standar kerja yang harus dipatuhi. 

Jika terjadi penyimpangan, pemimpin tidak segan menjatuhkan sanksi 

kepada bawahan. Pemimpin dengan sifat seperti ini akan cenderung 

mengawasi  bawahan  dengan  ketat  dan  segera  melakukan  tindakan 

korektif apabila muncul penyimpangan, kekeliruan, atau kesalahan. 

Sementara passive management by exception pemimpin 

menghindari tindakan korektif atau “keributan” dengan bawahan selama 

tujuan dan sasaran yang disepakati bersama tercapai (Bass et.al., 2003; 

Humphreys, 2002;  Yammarino et.al., 1993).  Seorang pemimpin 
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transaksional akan memberikan peringatan dan sanksi kepada 

bawahannya apabila terjadi kesalahan dalam proses  yang dilakukan oleh 

bawahan yang bersangkutan. Namun apabila  proses kerjayang 

dilaksanaka masih berjalan sesuai standar dan prosedur, maka pemimpin 

transaksional tidak memberikan evaluasi apapun kepada bawahan. 

Dari uraian tentang landasan teori  gaya kepemimpinan dapat 

disimpulkan bahwa pada dasarnya gaya kepemimpinan adalah 

merupakan interaksi dari seorang pemimpin dengan bawahannya. Dalam 

interaksi tersebut terdapat dua orientasi perilaku pemimpin dalam 

berinteraksi dengan bawahan, pertama orientasi hubungan, kedua pada 

tugas. Pada dasarnya, kepemimpinan merupakan kemampuan pemimpin 

untuk  mempengaruhi  karyawan  dalam  sebuah  organisasi,  sehingga 

mereka termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

 

 
 

3. Budaya Organisasi 

 
a. Pengertian Budaya Organisasi 

 
Pada dasarnya manusia atau seseorang yang berada dalam 

kehidupan organisasi berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu 

yang dapat mengakomodasi kepentingan semua pihak, agar dalam 

menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan 

perilaku dari masing-masing individu. Sesuatu yang dimaksud tidak lain 

adalah budaya dimana individu berada, seperti nilai, keyakinan, anggapan, 

harapan dan sebagainya. 
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Budaya organisasi (corporate culture) merupakan sistem 

penyebaran kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu 

organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-anggotanya. Dalam beberapa 

literatur pemakaian istilah corporate culture biasa diganti dengan istilah 

organization  culture.  Kedua  istilah  ini  memiliki  pengertian  yang  sama 

karena dalam penelitian ini kedua istilah tersebut digunakan secara bersama- 

sama, dan keduanya memiliki satu pengertian yang sama. 

Robbins (1998) mendefinisikan budaya organisasi (organizational 

culture) sebagai suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota- 

anggota yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi yang lain. 

Lebih lanjut, Robbins (1998) menyatakan bahwa sebuah sistem pemaknaan 

bersama dibentuk oleh warganya yang sekaligus menjadi pembeda dengan 

organisasi lain. 

Menurut Muhammad (2008), budaya organisasi didefinisikan 

sebagai keyakinan seorang aparat terhadap kegunaan dari nilai dan norma 

yang berasal dari doktrin New Public Management (NPM), yang menuntun 

atau memengaruhi sikap dan tindakannya dalam melaksanakan keseluruhan 

kegiatan yang dilakukan oleh pemerintah daerah. Budaya organisasi 

merupakan alat untuk mempersatukan setiap individu yang melakukan 

aktivitas secara bersama-sama. 

Menurut Rivai (2006) mendefinisikan budaya organisasi sebagai 

kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dalam 

membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan mereka 

untuk mencapai tujuan organisasi. Selanjutnya menurut Gibson dkk (1996) 



31  
 

 
 
 
 
 

mengatakan bahwa budaya organisasi adalah suatu sistem nilai dan 

keyakinan bersama yang menghasilkan norma, prilaku, nilai (apa yang 

penting) dan keyakinan (bagaimana cara kerja) berintegrasi menimbulkan 

norma dan bagaimana kita harus menyelesaikan sesuatu. 

Beberapa definisi budaya organisasi dikemukakan oleh para ahli. 

Moeljono Djokosantoso (2003) menyatakan bahwa budaya korporat atau 

budaya manajemen atau   juga   dikenal   dengan   istilah   budaya kerja 

merupakan nilai-nilai dominan yang disebar luaskan didalam organisasi dan 

diacu sebagai filosofi kerja karyawan. Susanto (1997) memberikan definisi 

budaya organisasi sebagai nilai-nilai yang menjadi pedoman sumber daya 

manusia untuk menghadapi permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian 

integrasi ke dalam perusahaan sehingga masing-masing anggota organisasi 

harus   memahami   nilai-nilai   yang  ada  dan   bagaimana  mereka  harus 

bertindak atau berperilaku. 

 
 

b. Fungsi Budaya Organisasi 

 
Menurut Rivai (2006) budaya melakukan sejumlah fungsi di dalam 

sebuah organisasi, yaitu: 

1) Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya budaya 

menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan 

organisasi lain. 

2) Budaya memberikan identitas bagi anggota organisasi. 

 
3) Budaya mempermudah timbulnya kumitmen yang lebih luas dan pada 

kepentingan individu. 
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4) Budaya meningkatkan kemantapan sistem sosial. 

 
5) Budaya memandu serta membentuk sikap dan perilaku pegawai. 

 

 
 

Budiharjo (2003) mengatakan budaya organisasi jika dipelihara 

dengan baik melalui keteladanan pimpinan, simbol, cerita, ritual, proses 

sosialisasi, dan sistem manajemen akan tetap hidup. Dengan kata lain dapat 

diartikan  bahwa budaya  organisasi  akan  tetap  hidup  jika didukung oleh 

kepemimpinan. 

 
 

c. Faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

 
Budaya organisasi dipengaruhi oleh lingkungan tempatnya berada, 

karena   organisasi   adalah   sebuah   sistem   yang   terbuka, yang   selalu 

beradaptasi  dengan  lingkungannya  agar  dapat  meraih  tujuannya.  Secara 

lebih spesifik budaya organisasi juga berbeda disetiap organisasi, tergantung 

visi, misi, dan strategi organisasi dalam upaya mencapai tujuannya. 

Menurut Susanto (2006) terdapat enam sumber utama yang sangat 

mempengaruhi budaya organisasi, yaitu: 

1) Budaya  masyarakat  atau  budaya  nasional  dimana  organisasi  berada 

secara fisik. 

2) Visi dan kepemimpinan pada organisasi. 

 
3) Struktur organisasi, misalnya struktur birokratis akan melahirkan pula 

budaya yang cenderung birokratis. 

4) Macam bisnis yang digeluti. 

 
5) Tradisi warisan organisasi yang tercermin dalam nilai ataupun artefak. 
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6) Pelanggan,  perilaku  pelanggan  akan  berpengaruh  terhadap  perilaku 

organisasi. 

 
 

d. Karakteristik Budaya Organisasi 

 
Menurut Robbins (2002) karakteristik primer yang kesemuanya 

menjadi elemen penting dari suatu organisasi, yang selanjutnya dijadikan 

indikator untuk mengukur budaya organisasi dalam penelitian ini, yaitu: 

1) Inovasi dan pengambilan risiko, tingkat daya dorong karyawan bersikap 

inovatif dan berani mengambil risiko. 

2) Perhatian  terhadap  detail,  tingkat  tuntutan  terhadapkaryawan  untuk 

mampu mempehatikan ketepatan, analisis, dan perhatian detail. 

3) Orientasi terhadap hasil, tingkat tuntutan terhadap manajer untuk lebih 

memusatkan perhatian pada hasil dibandingkan perhatian pada teknik 

dan proses yang digunakan untuk meraih hasil tersebut. 

4) Orientasi  terhadap  individu,  tingkat  keputusan  manajemen  dalam 

mempertimbangkan efek-efek hasil-hasil terhadap individu  yang ada 

dalam organisasi. 

5) Orientasi terhadap tim, tingkat aktivitas pekerjaan yang diatur dalam 

tim bukan secara perorangan. 

6) Agresivitas, tingkat tuntutan terhadap orang-orang  berlaku agresif dan 

bersaing dan tidak bersifat santai. 

7) Stabilitas, tingkat pemenuhan aktifitas organisasi dalam 

mempertahankan status quo berbanding petumbuhan. 
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B.  Kajian Penelitian Terdahulu 
 

Penelitian yang berhubungan dengan pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja organisasi telah dilakukan oleh beberapa pihak sebelumnya. 

Diantaranya   penelitian yang   dilakukan Lord   dan   Maher   (1991) yang 

berpendapat bahwa efektivitas pemimpin puncak tergantung pada kebebasan 

mereka untuk melakukan perubahan yang inovatif dan besar pada strategi 

organisasi yang akan mempengaruhi kinerja organisasi tersebut di masa 

mendatang. 

Hasil penelitian Elenkov dan Manev (2005) mendukung pendapat 

Lord dan Maher (1991) dengan menemukan hubungan positif gaya 

kepemimpinan transformasional  dengan  inovasi produk dan organisasi. Lebih 

lanjut Elenkov dan Manev   (2005) berpendapat bahwa   stimulasi intelektual 

yang merupakan salah satu dimensi kepemimpinan transformasional, dapat 

mendorong  kreativitas  dan  eksperimen  yang  lebih,  dan dengan  demikian 

mengarahkan pada strategi diferensiasi yang lebih inovatif. Tidak diragukan 

lagi bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh kuat terhadap efektifitas 

organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja organisasi. 

Penelitian lainnya dilakukan oleh Ogbonna  dan Harris (2000), dalam 

penelitiannya  tersebut  menunjukkan bahwa kepemimpinan  yang diperankan 

dengan baik oleh seorang pemimpin mampu memotivasi karyawan untuk 

bekerja lebih baik, hal ini akan membuat karyawan lebih hati-hati berusaha 

mencapai target yang diharapkan perusahaan, hal tersebut berdampak pada 

kinerjanya. Hasil penelitian Ogbonna dan Harris (2000)  juga menunjukkan 
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bahwa budaya organisasi mampu memoderasi pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kepuasan kerja yang berdampak pada peningkatan kinerja organisasi. 

Schein  (2004) berpendapat bahwa kepemimpinan  adalah  kritikal 

dalam pembentukan dan pemeliharaan budaya organisasi.  Budaya organisasi 

muncul  dan  berubah  sehubungan  dengan  fokus  pemimpin,  reaksi  terhadap 

krisis, dan strategi perekrutan. Bass (1998) dalam penelitiannya menemukan 

bahwa konsep budaya dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan transformasional 

dan gaya kepemimpinan transaksional dalam organisasi. Gaya kepemimpinan 

transformasional yang menekankan   pendekatan   emosional antara pemimpin 

dan pengikut dalam mencapai tujuan organisasi serta menemukan cara baru 

dalam memecahkan masalah (Bass, 1998; Jansen, 2008). 

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Handajani (2007) 

menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 

signfikan positif terhadap kinerja organisasi, sedangkan gaya kepemimpinan 

transaksional berpengaruh signifikan negatif terhadap kinerja organisasi. Hal 

tersebut mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan 

transaksional merupakan gaya kepemimpinan yang bertolak belakang di dalam 

organisasi. 

Penelitian lainnya yang dilakukan Pattiasina (2011) menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

pelayanan. Hal ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan berperan dalam 

pencapaian kinerja yang lebih baik. Akan tetapi, budaya kerja sebagai variabel 

moderasi tidak memiliki pengaruh terhadap hubungan antara gaya 

kepemimpinan dan kinerja pelayanan. Pernyataan ini berbeda dengan penelitan 
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Ogbonna dan Harris (2000), yang sebelumnya menyatakan bahwa budaya 

organisasi mampu memoderasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

organisasi. Pernyataan tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan 

oleh Nugroho (2006) yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan 

variabel moderating yang dapat memperkuat ataupun memperlemah hubungan 

variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi. 

Dengan demikian pada penelitian ini penulis melakukan penelitian 

terkait pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional 

terhadap kinerja organisasi dengan budaya organisasi sebagai pemoderasi. 

Dimana pada penelitian-penelitian sebelumnya masih memberikan hasil yang 

berbeda. 

 

 
 

C.  Hubungan Antar Variabel 

 
1. Hubungan gaya kepemimpinan dengan kinerja organisasi 

 
Kepemipinan merupakan faktor yang peling kuat mempengaruhi 

kinerja organisasi (Anthony dan Govindarajan, 2005). Menurut Day dan Lord 

(1988) kepemimpinan berperan besar dalam pencapaian sasaran dan tujuan 

organisasi, yang berupa prestasi dan peningkatan kinerja organisasi. 

Lord dan Maher (1991) berpendapat bahwa efektivitas pemimpin 

puncak tergantung pada kebebasan mereka untuk melakukan perubahan yang 

inovatif dan besar pada strategi organisasi yang akan mempengaruhi kinerja 

organisasi  di  masa  mendatang.  Elenkov  dan  Manev (2005)  mendukung 

pendapat tersebut, bahwa stimulasi intelektual yang merupakan salah satu 

dimensi kepemimpinan transformasional, dapat  mendorong kreativitas dan 
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eksperimen   yang   lebih,   dengan   demikian   mengarahkan   pada   strategi 

diferensiasi yang lebih inovatif. 

Penelitian yang berkaitan dengan pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap  kinerja  organisasi  pernah  dilakukan  Lord  dan  Maher  (1991), 

Elenkov dan Manev   (2005), Ogbonna and Harris (2000), Nugroho (2006), 

Pattiasina (2011) dan Handajani (2007) yang menyimpulkan hubungan positif 

dan signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

organisasi. 

Dari penjelasan diatas terlihat bahwa ada kaitan yang erat antara 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi. Dengan adanya gaya 

kepemimpinan transformasional dalam arti seorang pemimpin mampu 

menjalankan fungsinya sebagai pemimpin untuk memotivasi dan mendorong 

anggota organisasi guna mencapai tujuan organisasi. Jadi dapat diperkirakan 

dengan semakin kuatnya gaya kepemimpinan transformasional akan 

meningkatkan kinerja di dalam organisasi. Hal ini dijadikan sebagai hipotesis 

1 (satu) yang terdapat pada sub bagian hipotesis. 

 
Penelitian yang dilakukan Handajani (2007) juga menyimpulkan 

bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan negatif 

terhadap kinerja organisasi. Hal tersebut juga didukung oleh Burn (dalam 

Pawar dan Eastman, 1997) yang mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional dan transaksional dapat dipilah secara tegas dan keduanya 

merupakan gaya kepemimpinan yang saling bertentangan. Hal tersebut 

mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan 

transaksional  merupakan  gaya  kepemimpinan  yang  bertolak  belakang  di 
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dalam organisasi. Jadi dapat diperkirakan bahwa dengan semakin lemahnya 

gaya kepemimpinan transformasional akan meningkatkan kinerja di dalam 

organisasi. Hal ini dijadikan sebagai hipotesis 2 (dua) yang terdapat pada sub 

bagian hipotesis. 

 
2. Hubungan gaya kepemimpinan dengan kinerja organisasi yang 

diperkuat oleh budaya organisasi 

Untuk meningkatkan kinerja organisasi, pimpinan memerlukan 

dukungan budaya organisasi yang kuat. Budaya organisasi yang kuat 

mempunyai karakteristik primer yang menjadi elemen penting dari suatu 

organisasi (Robbins, 2003). Budaya organisasi tersebut memberikan 

dorongan terhadap gaya kepimpinan untuk meningkatkan kinerja organisasi. 

Hasil penelitian Ogbonna dan Harris (2000) dan Nugroho (2006) 

juga menunjukkan hal yang sama bahwa budaya organisasi mampu 

memperkuat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi. 

Semakin kuatnya gaya kepemimpinan yang diterapkan dan didukung oleh 

budaya organisasi yang baik, maka akan meningkatkan kinerja organisasi. 

Budaya organisasi yang kuat akan mendorong terciptanya kinerja organisasi 

yang tinggi. Lebih lanjut budaya organisasi juga akan melekat pada diri 

individu pemimpin yang secara langsung meningkatkan kinerja, dengan 

demikian  budaya  dapat  memperkuat  pengaruh  kepemimpinan  terhadap 

kinerja organisasi. 

Bass (1998) dalam penelitiannya menemukan bahwa konsep budaya 

organisasi  mempengaruhi  gaya  kepemimpinan  transformasional  dan  gaya 
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kepemimpinan transaksional dalam organisasi. Gaya kepemimpinan tersebut 

menekankan   pendekatan   emosional antara pemimpin dan pengikut dalam 

mencapai  tujuan  organisasi  serta  pemimpin  mampu  menjalankan  fungsinya 

untuk memotivasi dan mendorong anggota organisasi guna mencapai tujuan 

organisasi. 

Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 

akan mempengaruhi perilaku individu dan kelompok di dalam organisasi, 

sehingga   budaya   organisasi   yang   kuat   dapat   memberikan   sumbangan 

terhadap gaya kepemimpinan dalam pencapaian tujuan organisasi. Dengan 

demikian budaya organisasi akan memperkuat hubungan gaya kepemimpinan 

transformasional dan transaksional terhadap kinerja organisasi. Hal ini 

dijadikan sebagai hipotesis 3 (tiga) dan hipotesis 4 (empat) yang terdapat 

pada sub bagian hipotesis. 

 

 
 

D.  Kerangka Konseptual 

 
Kinerja organisasi merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 

pelaksanaan  suatu  kegiatan,  program  dan  kebijakan  dalam  mewujudkan 

sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang tertuang dalam strategic planning 

suatu organisasi. Dengan demikian kinerja organisasi dapat diartikan sebagai 

sesuatu yang dilaksanakan dengan tingkat pencapaian tertentu sesuai dengan 

tujuan suatu organisasi yang telah ditetapkan. 

Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja organisasi, beberapa 

faktor diantaranya adalah gaya kepemimpinan dan budaya organisasi. Faktor- 

faktor ini dinilai cenderung   dapat mempengaruhi peningkatan kinerja 
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organisasi karena gaya kepemimpinan merupakan faktor terkuat dan budaya 

organisasi merupakan faktor terpenting di dalam organisasi. 

Gaya   kepemimpinan   merupakan   tindakan   yang   dilakukan   oleh 

individu atau kelompok untuk mengkoordinasi atau memberi arah kapada 

individu atau kelompok lainnya yang bergabung dalam wadah tertentu untuk 

mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya. Sehingga dengan adanya gaya 

kepemimpinan transformasional maka akan meningkatkan kinerja organisasi, 

dan dengan adanya gaya kepemimpinan transaksional yang merupakan gaya 

kepemimpinan yang bertolak belakang dengan gaya kepemimpinan 

transformasional akan menurunkan kinerja organisasi. 

Untuk meningkatkan kinerja organisasi, pimpinan memerlukan 

dukungan budaya organisasi yang kuat. Budaya organisasi akan mempengaruhi 

perilaku  individu  dan  kelompok  di  dalam  organisasi,  sehingga  budaya 

organisasi yang kuat dapat  memberikan sumbangan terhadap gaya 

kepemimpinan  transformasional  dan  transaksional  dalam  suatu  organisasi 

untuk  pencapaian  tujuan  organisasi.  Berdasarkan  uraian  diatas  maka  dapat 

digambarkan kerangka konseptual dari penelitian sebagai berikut : 
 
 
 

Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 
 

 
 

Gaya 

Kepemimpinan 

Transaksional 

 
 
 

 
Budaya 

Organisasi 

 
 
 

Kinerja 

Organisasi 

 
 

Gambar 1 

Kerangka Konseptual 
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E.  Hipotesis 
 

Hipotesis adalah dugaan sementara atau kesimpulan sementara atas 

masalah yang hendak diteliti. Perumusan hipotesis dilakukan berdasarkan  pada 

literatur yang telah ada. Hipotesis-hipotesis yang dibentuk dalam  penelitian ini 

didasarkan  pada  penelitian  sebelumnya,  sehingga  diharapkan hipotesis 

tersebut cukup valid untuk diuji. 

Berdasarkan teori dan latar belakang permasalahan yang telah 

dikemukakan sebelumnya maka dapat dibuat beberapa hipotesis terhadap 

permasalahan sebagai berikut: 

H1 : Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan positif 

terhadap kinerja organisasi pada perusahaan perbankan di kota 

Padang. 

H2 : Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan negatif 

terhadap kinerja organisasi pada perusahaan perbankan di kota 

Padang. 

H3 : Budaya organisasi memperkuat hubungan gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja organisasi pada perusahaan 

perbankan di kota Padang. 

H4 : Budaya organisasi memperkuat hubungan gaya kepemimpinan 

transaksional terhadap kinerja organisasi pada perusahaan perbankan 

di kota Padang. 



 

 

 
 
 

BAB V 
 

 
PENUTUP 

 

 

A. Kesimpulan 
 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat sejauhmana pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional 

terhadap kinerja organisasi dengan budaya organisasi sebagai variabel 

pemoderasi pada perusahaan perbankan di kota Padang. Berdasarkan hasil 

penelitian dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan maka hasil penelitian 

dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1.  Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan positif 

terhadap kinerja organisasi pada perusahaan perbankan yang berada di 

kota Padang. 

2.  Gaya   kepemimpinan  transaksional   berpengaruh   negatif   terhadap 

kinerja organisasi pada perusahaan perbankan yang berada di  kota 

Padang. 

3.  Budaya organisasi tidak memperkuat maupun memperlemah hubungan 

gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi pada 

perusahaan perbankan yang berada di kota Padang. 

4.  Budaya organisasi memperkuat hubungan gaya kepemimpinan 

transaksional terhadap kinerja organisasi pada perusahaan perbankan 

yang berada di kota Padang 
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B.  Saran 
 

Berdasarkan  hasil  penelitian  yang  telah  dilakukan,  ada  beberapa 

saran yang dapat dipertimbangkan oleh beberapa pihak, yakni : 

1. Bagi perusahaan perbankan sebaiknya perusahaan menerapkan gaya 

kepemimpinan transformasional yang dapat meningkatkan kinerja 

organisasi perusahaan secara langsung, namun dengan adanya budaya 

organisasi di dalam perusahaan sebaiknya perusahaan juga 

menerapkan gaya kepemimpinan transaksional yang juga dapat 

meningkatkan kinerja organisasi perusahaan perbankan tersebut. 

2. Penelitian ini juga bisa dilanjutkan dengan menambahkan variabel- 

variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja organisasi, seperti 

komitmen organisasi, akuntabilitas dan kepuasan kerja. 

3. Penelitian  selanjutnya  disarankan  untuk  memperbaiki  pernyataan 

kuesioner agar penelitian lebih terarah dan mampu mengungkap 

masalah yang diteliti. 

4. Penelitian  selanjutnya  diharapkan  dapat  memperluas  populasi  dan 

dilakukan pada lokasi yang berbeda sehingga hasil penelitian dapat 

digeneralisasi. 
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