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ABSTRAKSI 

Ria Monica Fenosari, NIM. 1621100062. Fakultas Ekonomi Jurusan Manajemen, 

Universitas Widya Dharma. Skripsi. ”Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, 

Iklim Organisasi, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Di PT. Pertamina 

Cilacap”. 

Tujuan penelitian adalah: (1) Untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Pegawai di PT. Pertamina Cilacap; (2) Untuk 

mengetahui pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai di PT. Pertamina 

Cilacap; (3) Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

di PT. Pertamina Cilacap; (4) Untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional, Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja secara bersama-sama 

terhadap Kinerja Pegawai di PT. Pertamina Cilacap. 

Jenis penelitian adalah penelitian korelasional. Sampel penelitian sebanyak 

55 pegawai yang ditetapkan berdasarkan total sampling. Teknik pengumpulan data 

menggunakan kuesioner dan dokumentasi. Teknik analisis data menggunakan 

regresi linier berganda. 

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa: (1) Variabel kepemimpinnan 

transformasional (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

(Y), yang dibuktikan dengan koefisien regresi sebesar 0,312 dan t-hitung sebesar 

2,034 dengan nilai signifikansi sebesar 0,047 < 0,05; (2) Variabel iklim organsisai 

(X2) tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y), 

yang dibuktikan dengan koefisien regresi sebesar 0,100 dan t-hitung sebesar 0,776 

dengan nilai signifikansi sebesar 0,441 > 0,05; (3) Variabel disiplin kerjai (X3) 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pagawai (Y), yang 

dibuktikan dengan koefisien regresi sebesar 0,327 dan t-hitung sebesar 2,396 

dengan nilai signifikansi sebesar 0,020 < 0,05; (4) Secara bersama-sama variabel 

kepemimpinan transformasional (X1), iklim organisasi (X2), dan disiplin kerja (X3), 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y), yang dibuktikan 

oleh nilai F = 11,726 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, dan nilai R2  (R square) 

sebesar 40,8%. Dengan demikian, secara bersama-sama variabel kepemimpinan 

transformasional, iklim organisasi, dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai sebesar 40,8% dan sisanya sebesar 59,2% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti 

 

Kata kunci:  Kepemimpinan Transformasional, Iklim Organisasi, Disiplin Kerja, 

dan Kinerja Pegawai 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A.  Latar Belakang Masalah 

Salah satu upaya untuk mencapai tujuan organisasi dibutuhkan kinerja 

pegawai sesuai dengan standar dan norma organisasi. Jika kinerja sumber daya 

manusia bagus, maka tujuan visi dan misi organisasi juga akan bagus, begitu 

juga sebaliknya. Prawirosentono (2013) menjelaskan performance atau kinerja 

adalah “hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 

dalam suatu organisasi, sesuai dengan tanggung jawab masing-masing, dalam 

rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika”. 

Pengukuran kinerja pegawai bagi suatu organisasi adalah sangat 

penting, karena hasil pengukuran kinerja ini sangat penting arti dan peranannya 

dalam berbagai pengambilan keputusan, misalnya dalam identifikasi 

kebutuhan program diklat pegawai, rekruitment, seleksi, penempatan, 

penggajian, promosi dan lain sebagainya. Sehingga studi tentang kinerja 

pegawai menjadi kajian yang menarik dalam rangka meningkatkan kualitas 

sumber daya manusia. Tujuan pengukuran kinerja melibatkan banyak aspek 

tentang pegawai. Segala aktivitas pegawai yang berkaitan dengan kinerjanya 

akan mengarah bagi terciptanya suatu organisasi yang sehat. Pengukuran 

kinerja ini biasanya juga dilakukan untuk mengetahui kualitas kerja pegawai 
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dalam wilayah kerjanya masing-masing. Hal ini dapat digunakan sebagai dasar 

untuk menilai tingkat pencapaian target-target di dalam suatu organisasi.  

Keberhasilan organisasi mempertahankan kinerja yang baik tidak lepas 

dari sistem pengelolaan kinerja yang efektif. Pengelolaan kinerja tidak sebatas 

alat untuk mengevaluasi kinerja pegawai saja tetapi sebagai strategi untuk 

menilai dan memotivasi peningkatan kinerja. Keberhasilan pengelolaan kinerja 

ditentukan oleh sistem penilaian yang dapat mengakomodasi pencapaian tujuan 

perusahaan. 

Fenomena yang terjadi di lingkungan kerja pada umumnya adalah 

pegawai dalam menjalankan tugas masing-masing terkadang kurang 

menunjukkan hasil yang diharapkan, hal ini disebabkan karena pegawai kurang 

memahami tugas pokok dan fungsinya, penempatan pegawai yang tidak 

mengindahkan prinsip “the right man in the right place”, pegawai tidak 

memiliki kemampuan dan keterampilan yang memadai, budaya kerja yang 

tidak kondusif, dan masih banyak lagi faktor yang mempengaruhinya. 

Salah satu faktor yang ikut menentukan kinerja pegawai adalah faktor 

kepemimpinan atau leadership. Dharmmesta (2016)  mengatakan bahwa: 

Para eksekutif harus memiliki ketrampilan yang lebih luas karena tidak 

dapat hanya mengandalkan sistem nilai budaya bersama untuk 

memperoleh legitimasi dan dukungan. Untuk mencapai keberhasilan, 

pendekatan manajemen program dapat digunakan. Untuk mendisain 

produk baru, bagian perencanaan, rekayasa, disain, dan manufaktur 

semuanya bertindak sebagai suatu tim yang mempunyai tanggungjawab 

tersendiri. Berdasarkan pendapat ini, maka pencapaian tujuan suatu 

organisasi yang efektif, tentu tidaklah dapat dilepaskan dari peran 

pimpinan, termasuk di dalamnya adalah pencapaian visi dan misi 

organisasi. Pengembangan pegawai dan juga organisasi secara 

keseluruhan hanya dapat dilakukan dengan efektif  bila terdapat suatu 

bentuk kepemimpinan yang baik, tanpa kepemimpinan yang baik maka 
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tujuan organisasi akan sulit dicapai, termasuk beradaptasi dengan 

perubahan yang sedang berlangsung, baik di dalam maupun di luar 

organisasi. 

 

Setiap pemimpin harus dapat memberikan arahan kepada bawahannya, 

seperti yang dikatakan Day dan Lord dalam Robbins (2011), bahwa: 

Sukses suatu organisasi, atau setiap kelompok dalam suatu organisasi, 

sangat tergantung pada kualitas kepemimpinan, apakah dalam bisnis, 

pemerintahan, pendidikan, kedokteran, atau agama, kualitas 

kepemimpinan suatu organisasi menentukan kualitas organisasi itu 

sendiri. Pemimpin yang sukses mengantisipasi perubahan, dengan 

sekuat tenaga memanfaatkan kesempatan, memotivasi pengikut mereka 

untuk mencapai tingkat produktivitas yang lebih tinggi, mengoreksi 

kinerja yang buruk, dan membawa organisasi ke arah sasaran-

sasarannya. 

 

Namun kenyataan di lingkungan kerja terkadang ditemui adanya 

pemimpin yang tidak menerapkan gaya kemimpinannya yang mampu 

mendorong kinerja pegawai menjadi bertambah meningkat. Ada pemimpin 

yang masih menerapkan gaya kepemimpinan yang cenderung mempertahankan 

status quo dan takut akan perubahan, pemimpin tidak mau melimpahkan 

wewenang, dan memberikan kesempatan kepada anak buahnya untuk 

berkembang meningkatkan prestasi kerjanya. Oleh karena itu, pemimpin harus 

mau melimpahkan kewenangan, memberikan kesempatan kepada anak buah 

untuk berkembang meningkatkan prestasi kerjanya, gaya kepemimpinan seperti 

ini dikenal dengan kepemimpinan transformasional. Menurut Jung dan Virgin 

Group (dalam Robbins, 2011), kepemimpinan transformasional memperhatikan 

hal-hal kebutuhan pengembangan dari masing-masing para pengikut dan 

menggairahkan, dan membangkitkan para pengikut untuk mencapai sasaran 

kelompok. 
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Penelitian Pradana, Sunuharyo dan Hamid (2011) menyimpulkan 

bahwa “gaya kepemimpinan transformasional  memiliki memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan”. Penelitian Surbakti dan Suharnomo (2013) 

menyimpulkan bahwa “kepemimpinan transformasional mempengaruhi 

variabel kinerja karyawan. Semakin baik pelaksanaan kepemimpinan 

transformasional berakibat pada peningkatan kinerja karyawan”.  

Selain faktor kepemimpinan, faktor yang juga dianggap berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai adalah iklim organisasi. Iklim organisasi merupakan 

sebuah konsep yang merujuk pada sejumlah sifat yang dapat diukur dalam suatu 

lingkungan kerja atau suasana internal di dalam suatu organisasi yang dirasakan 

baik secara langsung maupun tidak langsung oleh individu yang bekerja di 

dalamnya. Suasana internal organisasi tersebut yang diasumsikan akan 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai. Iklim organisasi menjadi 

sangat penting karena dengan iklim organisasi yang kondusif, setiap individu, 

tim kerja dan pimpinan, akan mengetahui, memahami dan melaksanakan tata 

kerja sesuai tugas, fungsi, pekerjaan, kedudukan, hak dan kewajiban, 

komunikasi, serta wewenang dan tanggung jawabnya. 

Steers (2010) menyatakan bahwa: 

Iklim organisasi mempengaruhi motivasi, prestasi dan kepuasan dengan 

membentuk harapan pegawai tentang konsekuensi yang akan timbul dari 

berbagai tindakan. Para pegawai mengharapkan imbalan, kepuasan, atas 

dasar persepsi mereka terhadap iklim organisasi. Iklim organisasi adalah 

merupakan suasana dari situasi dan keadaan secara psikologi di lingkungan 

kerja karyawan pada organisasi dalam melaksanakan pekerjaan dan setiap 

organisasi mempunyai situasi dan kondisi yang berbeda tergantung dari 

lingkungan yang dibentuk organisasi tersebut, hal ini di pengaruhi oleh 

keaneka ragaman jenis pekerjaan dan sifat individu yang ada di dalamnya. 
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Hasil penelitian Karyana (2012) menyimpulkan bahwa “iklim 

organisasi yang terdiri dari dimensi struktur, arus komunikasi, tanggung jawab, 

penghargaan, imbalan & sangsi dan penggunaan teknologi informasi 

berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja”.  Penelitian Kamuli (2012) 

menyimpulkan bahwa “iklim organisasi berpengaruh terhadap produktivitas 

kerja pegawai”.  

Iklim organisasi dianggap menyenangkan apabila para pegawai diberi 

kesempatan melakukan sesuatu yang bermanfaat yang menimbulkan perasaan 

berharga dan diakui. Iklim organisasi dianggap menyenangkan apabila para 

pegawai diberi pegawai yang menantang yang secara intrinsik memuaskan. 

Iklim organisasi dianggap menyenangkan jika para pegawai diberi tanggung 

jawab dan kesempatan yang lebih leluasa untuk mencapai keberhasilan. Iklim 

organisasi dianggap menyenangkan apabila pendapat para pegawai didengar 

dan mereka diperlakukan sebagai orang yang bernilai dan bermartabat. Dengan 

demikian iklim organisasi adalah konsep sistem yang mencerminkan 

keseluruhan gaya hidup suatu organisasi, yang apabila hal itu dikelola dan 

ditingkatkan dengan baik kedalam suatu rencana jangka panjang kemungkinan 

besar tercapai peningkatan prestasi kerja yang dapat diukur. 

Kenyataan yang sering ditemui di kantor adalah lingkungan kantor tidak 

memberikan iklim organisasi yang kondusif, seperti: suasana kerja yang 

harmornis, komunikasi yang akrab antara pimpinan dan pegawai, pengakuan 

kerja keras dan prestasi pegawai, pengambilan keputusan melibatkan pegawai 

yang ada, penghargaan peran penting setiap pegawai apapun jabatannya.  
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Selain faktor kepemimpinan dan iklim organisasi, kinerja pegawai juga 

dapat dipengaruhi oleh disiplin kerjanya. Hal ini karena keberhasilan suatu 

peusahaan ditentukan oleh faktor Sumber Daya Manusia (SDM) dalam 

mencapai target kerja yang sudah ditentukan, Untuk dapat meningkatkan 

kualitas dan performa SDM, perusahaan harus mempunyai pengelolaan yang 

baik dan didukung oleh kedisiplinan pegawai untuk menjalankan aturan-aturan 

atau kegiatan pengembangan diri bagi pegawai yang sudah menjadi ketetapan 

perusahaan. Hal ini sesuai hasil penelitian yang dilakukan oleh Turang, dkk 

(2015) menyimpulkan bahwa “terdapat pengaruh yang signifikan antara displin 

kerja terhadap kinerja pegawai”. 

Disiplin kerja merupakan sikap sadar atau kesediaanseorang pegawai 

untuk melakukan dan mentaati aturan-aturan yang ditetapkan oleh perusahaan. 

Pegawai dengan disiplin kerja yang baik diharapkan mampu melaksanakan dan 

menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya dengan efektif dan 

efisien serta tepat pada waktunya. Disiplin diciptakan untuk membuat 

semuanya berjalan sesuai dengan prosedur. Dengan adanya disiplin, semua 

pekerjaan yang dilakukan dapat dikerjakan secara maksimal dan dengan hasil 

yang memuaskan. Bagi seorang pegawai disiplin merupakan faktor mutlak 

yang harus dimiliki untuk menunjang kemampuan dan keterampilan, sehingga 

menjadi sumber daya yang handal untuk membawa kemajuan bagi perusahaan. 

Salah satu perusahaan yang akan dijadikan tempat penelitian adalah PT. 

Pertamina yang berada di Cilacap. PT Pertamina pertama kali didirikan pada 

10 Desember 1957 dengan nama PT. Perusahaan Minyak Nasional, disingkat 
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Permina. Tanggal ini diperingati sebagai lahirnya Pertamina hingga saat ini. 

Pada tahun 1960, PT. Permina direstrukturisasi menjadi PN Pertamina sebagai 

tindak lanjut dari kebijakan Pemerintah, bahwa pihak yang berhak melakukan 

eksplorasi minyak dan gas di Indonesia adalah negara. Melalui peraturan 

Pemerintah yang dikeluarkan Presiden pada 20 Agustus 1968. PN Permina 

yang bergerak di bidang produksi digabung dengan PN Pertamina yang 

bergerak di bidang pemasaran guna menyatukan tenaga, modal, dan sumber 

daya yang kala itu sangat terbatas. Perusahaan gabungan tersebut dinamakan 

PN Pertambangan Minyak dan Gas Bumi Nasional (Pertamina). Untuk 

memperkokoh perusahaan yang masih muda ini. Pemerintah menerbitkan 

Undang-Undang No. 8 tahun 1971, dimana di dalamnya mengatur peran 

Pertamina sebagai satu-satunya perusahaan milik negara yang ditugaskan 

melaksanakan pengusahaan migas mulai dari mengelola dan menghasilkan 

migas dari ladang-ladang minyak di seluruh wilayah Indonesia, mengolahnya 

menjadi berbagai produk dan menyediakan serta melayani kebutuhan bahan 

bakar minyak dan gas di seluruh Indonesia. 

Seiring dengan menghadapi dinamika perubahan di industri minyak dan 

gas nasional maupun global. Pemerintah menerapkan Undang-Undang No. 22 

tahun 2001. Pemerintah mengubah kedudukan Pertamina sehingga 

penyelenggaraan Public Service Obligation (PSO) dilakukan melalui kegiatan 

usaha. Pada 17 September 2003 Pertamina berubah bentuk menjadi PT 

Pertamina (Persero) berdasarkan PP No. 31 tahun 2003. Undang-Undang 

tersebut antara lain juga mengharuskan pemisahan antara kegiatan usaha migas 

pada Sektor Hulu hingga Sektor Hilir. 
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Pada 10 Desember 2005, sebagai upaya menghadapi persaingan bisnis, 

PT Pertamina mengubah lambang kuda laut menjadi anak panah dengan warna 

dasar hijau, biru, dan merah yang merefleksikan unsur dinamis dan kepedulian 

lingkungan. Selanjutnya pada 20 Juli 2006, PT Pertamina mencanangkan 

program transformasi perusahaan dengan 2 tema besar yaitu fundamental dan 

usaha Perusahaan. PT Pertamina (Persero) mengubah visi Perusahaan yaitu, 

“Menjadi Perusahaan Minyak Nasional Kelas Dunia” pada 10 Desember 2007. 

Kemudian tahun 2011, Pertamina menyempurnakan visinya, yaitu “Menjadi 

Perusahaan Energi Nasional Kelas Dunia”. Melalui RUPSLB tanggal 19 Juli 

2012, Pertamina menambah modal ditempatkan/disetor serta memperluas 

kegiatan usaha Perusahaan. 

Pada 14 Desember 2015, Menteri BUMN selaku RUPS menyetujui 

perubahan Anggaran Dasar Pertamina dalam hal optimalisasi pemanfaatan 

sumber daya, peningkatan modal ditempatkan dan diambil bagian oleh negara 

serta perbuatan-perbuatan Direksi yang memerlukan persetujuan tertulis 

Dewan Komisaris. Perubahan ini telah dinyatakan pada Akta No.10 tanggal 11 

Januari 2016, Notaris Lenny Janis Ishak, SH. Pada 24 November 2016, Menteri 

BUMN selaku RUPS sesuai dengan SK BUMN No. S-690/MBU/11/2016, 

menyetujui perubahan Anggaran Dasar Pertamina terkait dengan komposisi 

Direksi dan Dewan Komisaris, kewenangan atas nama Direktur Utama, 

pembagian tugas dan wewenang Direksi, kehadiran rapat Direktur Utama dan 

Dewan Komisaris. 

Berdasarkan uraian di atas, maka akan dilakukan penelitian dengan 

judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Iklim Organisasi dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di PT. Pertamina Cilacap”. 
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B.  Pembatasan Masalah 

Berkaitan dengan latar belakang di atas, maka penelitian ini hanya 

dibatasi pada masalah: kepemimpinan transformasional, iklim organisasi, 

disiplin kerja, dan kinerja pegawai. Alasannya: (1) gaya kepemimpinan 

transformasional diduga menjadi faktor yang kuat untuk meningkatkan kinerja 

pegawai (bawahan); (2) iklim organisasi diduga menjadi faktor yang kuat untuk 

meningkatkan kinerja pegawai; (3) disiplin kerja diduga menjadi faktor yang 

kuat untuk meningkatkan kinerja pegawai; (4) kinerja pegawai merupakan 

aspek yang sangat penting dalam pelaksanaan tugas dan kewajiban pegawai, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

 

C.  Rumusan Masalah 

Bertolak dari latar belakang masalah tersebut diatas maka dapat ditarik 

suatu perumusan masalah sebagai berikut:  

1. Apakah terdapat pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Pegawai di PT. Pertamina Cilacap? 

2. Apakah terdapat pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai di 

PT. Pertamina Cilacap? 

3. Apakah terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di PT. 

Pertamina Cilacap? 
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4. Apakah terdapat pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Iklim 

Organisasi, dan Disiplin Kerja secara bersama-sama terhadap Kinerja 

Pegawai di PT. Pertamina Cilacap? 

 

D.  Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Pegawai di PT. Pertamina Cilacap. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai di 

PT. Pertamina Cilacap. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di PT. 

Pertamina Cilacap. 

4. Untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Iklim 

Organisasi dan Disiplin Kerja secara bersama-sama terhadap Kinerja 

Pegawai di PT. Pertamina Cilacap. 

 

E. Manfaat Penelitian  

1. Manfaat teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai referensi 

untuk penelitian berikutnya dengan kajian yang sama. Hasil penelitian ini 

juga diharapkan dapat mendukung teori mengenai pengembangan sumber 

daya manusia. 

2. Manfaat praktis 
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan 

informasi bagi pegawai di PT. Pertamina Cilacap, untuk merumuskan 

kembali kebijakan yang berhubungan dengan pengembangan pegawai. 

 

F. Sistematika Penulisan  

Penulisan laporan penelitian akan disajikan menjadi 5 bab, yaitu: 

Bab I Pendahuluan, terdiri atas: latar belakang, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 

Bab II Tinjauan pustaka, terdiri atas: kajian teori, kerangka pemikiran, dan 

hipotesis penelitian. 

Bab III Metode Penelitian, terdiri atas: pendekatan penelitian; populasi, sampel 

dan teknik penetapan sampel; definisi operasional variabel; teknik 

pengumpulan data;  uji validitas dna reliabilitas kuesioner; dan teknik 

analisis data. 

Bab IV Hasil Penelitian dan Pembahasan, terdiri atas: karakteristik responden 

penelitian, uji validitas dan reliabilitas kuesioner,  uji asumsi klasik, uji 

hipotesis, dan pembasahan hasil penelitian. 

Bab V Penutup, terdiri atas: kesimpulan penelitian, dan saran  kepada beberapa 

pihak terkait. 
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demikian Jika disiplin kerja ditingkatkan, maka kinerja pegawai juga akan 

meningkatkan. 

4. Secara bersama-sama variabel kepemimpinan transformasional (X1), iklim 

organisasi (X2), dan disiplin kerja (X3), berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Y).  Hal ini dibuktikan oleh nilai F = 11,726 

dengan signifikansi 0,000 < 0,05, dan nilai R2  (R square) sebesar 0,408 

atau 40,8%. Dengan demikian, secara bersama-sama variabel 

kepemimpinan transformasional, iklim organisasi, dan disiplin kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 40,8% dan sisanya sebesar 

59,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti 

 

B. Saran 

Berkaitan dengan hasil penelitian tersebut, maka untuk meningkatkan 

kinerja di PT Pertamina Cilacap, perlu ditempuh hal-hal berikut ini. 

1. Pimpinan perusahaan perlu terus mengembangkan model kepemimpinan 

transformasional untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

2. Pegawai harus tetap menjaga dan meningkatkan displin kerjanya agar 

kinerjanya semakin meningkatkan. Untuk itu, manajemen perusahaan harus 

selalu berupaya menegakkan tata tertib perusahaan agar para pegawai tetap 

disiplin dalam bekerja. 

3. Pimpinan harus membudayakan iklim organisasi yang mampu mendorong  

semangat kerja pegawai, sehingga pegawai dapat meningkatkan kinerjanya. 
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Untuk itu, pegawai yang berprestasi perlu mendapatkan penghargaan, 

sehingga hal tersebut dapat menjadi iklim organisasi yang baik. 

4. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan variabel bebas yang 

lain (selain kepemimpinan transformasional, iklim organisasi, dan disiplin 

kerja) yang diduga mempengaruhi kinerja pegawai, sehingga pemahaman 

tentang kinerja pegawai beserta faktor-faktor yang mempengaruhinya dapat 

dikaji semakin lengkap. 
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