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Pemimpin transformasional memiliki kepedulian yang mendalam terhadap berbagai permasalahan dan kebutuhan pengembangan setiap karyawan. Mereka mampu mengubah cara pandang karyawan terhadap persoalan-persoalan yang dihadapi, membantu mereka memaknai masalah dari sudut yang berbeda. Melalui pendekatan ini, pemimpin tersebut berhasil membangkitkan semangat dan inspirasi di dalam diri para pengikutnya, mendorong mereka untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan organisasi.
	Menurut (Yukl, 2018)Kepemimpinan transformasional adalah situasi di mana para bawahan merasa percaya, mengagumi, setia, dan menghormati pemimpin mereka. Hal ini mendorong mereka untuk berupaya lebih dari sekadar memenuhi ekspektasi awal yang ditetapkan.
Menurut (Suwatno, 2019) Kepemimpinan transformasional merupakan kemampuan pimpinan untuk memotivasi pegawai yang ada di dalam organisasi melampaui kepentingan pribadinya, di mana segala hal yang diberikan dalam pekerjaan semata-mata demi kepentingan kemajuan organisasi.
Selanjutnya (Rivai, 2020)menyatakan bahwa Kepemimpinan Transformasional adalah tipe kepemimpinan yang memadu atau kepuasan kerja pengikut mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas. pemimpin jenis ini yang memberikan pertimbangan dan rangsangan intelektual yang diindividualkan, dan yang memiliki karisma.
Menurut (Wardhani et al., 2020)Kepemimpinan transformasional adalah sebuah metode yang diterapkan oleh para pemimpin dalam rangka mengoptimalkan kemampuan karyawan sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Dalam hal ini, pemimpin dan karyawan perlu berkolaborasi untuk membangun situasi yang mendukung kinerja terbaik. 
	Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat diambil Kesimpulan bahwa Transformasional Leadership berfokus pada pengembangan individu dan pencapaian tujuan organisasi melalui inspirasi dan motivasi, dengan mengutamakan kesejahteraan karyawan dan kebaikan bersama, menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif.
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Menurut (Northouse, 2021) ada empat faktor Transformasional Leadership yang dipengaruhi yaitu:
1. Pengaruh ideal 
Adalah komponen emosional dari kepemimpinan. Pengaruh ideal mendeskripsikan pemimpin yang bertindak sebagai teladan yang kuat sebagai pengikut.
2. Kepuasan kerja yang menginspirasi 
Faktor ini menggambarkan pemimpin yang mengomunikasikan harapan tinggi kepada karyawan, menginspirasi mereka lewat kepuasan kerja untuk menjadi setia pada dan menjadi bagian dari visi bersama dalam organisasi.
3. Rangsangan intelektual 
Hak ini mencakup yang merangsang pengikut untuk bersikap kreatif dan inovatif serta merangsang keyakinan dan nilai mereka sendiri, seperti juga nilai dan keyakinan pemimpin serta organisasi..
4. Pertimbangan yang diadaptasi 
Faktor ini mewakili pemimpin yang memberikan iklim yang mendukung, di mana mereka mendengarkan dengan saksama kebutuhan masing-masing pengikut. Pemimpin bertindak sebagai pelatih dan penasihat, sambil mencoba untuk membantu karyawan bener-benar mewujudkan apa yang diinginkan.
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Menurut (Edison et al., 2016) ada beberapa karakteristik transformasional leadershipyaitu sebagai berikut :
1. Memiliki Strategi yang Jelas
Seorang pemimpin perlu memiliki rencana yang terarah, sejalan dengan visi, misi, dan strategi organisasi, serta mampu mengomunikasikannya dengan jelas kepada semua anggota tim.
2. Kepedulian
Pemimpin harus peka terhadap permasalahan yang dihadapi anggota, serta mampu memberikan motivasi dan dukungan yang diperlukan.
3. Merangsang Anggota
Seorang pemimpin diharapkan dapat memotivasi dan membantu anggota untuk mencapai tujuan yang positif, serta mendorong untuk lebih produktif.
4. Menjaga Kekompakan Tim
Pemimpin yang efektif selalu berusaha menjaga kekompakan tim dan menciptakan suasana yang harmonis, sehingga anggota tidak terjebak dalam pemikiran yang egois.
5. Menghargai Perbedaan dan Keyakinan
Seorang pemimpin harus mampu menghargai perbedaan pendapat untuk menemukan solusi yang lebih baik, serta mendorong semua anggota untuk saling menghargai perbedaan dan keyakinan masing-masing.
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Menurut (Kartono, 2019) mengungkapkan bahwa Transformasional Leadership memiliki empat indikator yaitu :
1. Karisma (Charisma)
Memberikan visi dan misi, menanamkan rasa bangga, mendapatkan perhatian (respect) dan kepercayaan (trust). Pemimpin transformasional terlihat karismatik oleh pengikutnya dan mempunyai suatu kekuatan dan pengaruh. 
2. Inspirasional (Inspirasioni)
Mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi, menggunakan simbol untuk memfokuskan upaya, mengekspresikan tujuan dengan cara-cara yang sederhana. 
3. Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation) 
Menghargai ide-ide bawahan (promote intelegence), mengembangkan rasionalisasi dan melakukan pemecahan masalah secara cermat. 
4. Perhatian Individu (Individualized Consideration)
Memberikan perhatian pada pribadi, menghargai perbedaan setiap individual, memberi nasehat dan pengarahan.
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Work Engagement adalah sebuah konsep yang menggambarkan perasaan karyawan terhadap pekerjaan yang mereka jalani. Karyawan yang merasakan keterikatan, atau merasa terhubung dengan pekerjaannya, cenderung selalu merasa senang   dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepada mereka.
Menurut (Schaufeli & Bakker, 2015) bahwa Work engagement adalah suatu keadaan pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan yang dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan penyerapan, di mana semangat mengacu pada tingkat energi dan ketahanan mental yang tinggi saat bekerja, kemauan untuk menginvestasikan upaya dalam pekerjaan seseorang, dan ketekunan bahkan dalam pekerjaan. Dedikasi mengacu pada keterlibatan yang kuat dalam pekerjaan seseorang. Penyerapan mengacu pada konsentrasi penuh dan asyik dengan pekerjaan seseorang, di mana waktu berlalu dengan cepat dan seseorang mengalami kesulitan untuk melepaskan diri dari pekerjaan.
Menurut (Robbins & Judge, 2021) keterlibatan kerja atau work engagement dapat dijelaskan sebagai komitmen, kepuasan, dan semangat individu terhadap pekerjaan yang sedang dijalani. Selanjutnya menurut (Karina Suranti et al., 2024) pegawai yang merasa memiliki keterikatan kerja terhadap organisasi akan membuat pegawai antusias dalam mengerjakan tugas yang diberikan organisasi dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya untuk mencapai tujuan dari organisasi.
Menurut (Bakker & Albrecht, 2018)Work Engagement dapat didefinisikan sebagai suatu kondisi di mana karyawan terlibat secara psikologis dalam pekerjaannya. Hal ini mencakup keterlibatan fisik, kognitif, dan emosional mereka dalam melaksanakan tugas. 
Work Engagement merupakan perasaan terikat terhadap organisasi dengan dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan penyerapan. Pegawai yang merasa terikat dengan organisasinya cenderung selalu merasa senang dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepada mereka.
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Menurut (Bakker & Albrecht 2018) ada 3 Faktor yang mempengaruhi Work engagement yaitu:
1. Job Demands (Tuntutan Kerja).
Tuntutan kerja merupakan aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan usaha terus-menerus baik secara fisik maupun psikologis demi mencapai atau mempertahankannya. Tuntutan kerja meliputi empat faktor, yaitu: beban kerja yang berlebihan (work overload), tuntutan emosi (Emotional Demands), ketidaksesuaian emosi (Emotional Dissonance), dan perubahan terkait organisasi (Organizational Changes).


2. Job Resources (Sumber Daya Pekerjaan). 
Keterikatan kerja juga dapat dipengaruhi oleh sumber daya pekerjaan, yaitu aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi yang berfungsi sebagai media untuk mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi tuntutan pekerjaan dan harga, baik secara fisiologis maupun psikologis yang harus dikeluarkan, serta menstimulasi pertumbuhan dan perkembangan personal individu. 
3. Personal Resources (Sumber Daya Pribadi). 
Sumber daya pribadi merupakan aspek diri yang pada umumnya dihubungkan dengan kegembiraan dan perasaan bahwa diri mampu memanipulasi, mengontrol dan memberikan dampak pada lingkungan sesuai dengan keinginan dan kemampuannya. 
4. Personality 
Kepribadian berhubungan erat dengan Keterikatan kerja yang juga dapat di karakteristikkan dengan watak, menggunakan dimensi aktivasi dan kesenangan sebagai suatu kerangka kerja.
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Keterlibatan kerja yang tinggi dapat diartikan sebagai kondisi di mana karyawan bekerja dengan baik dan menunjukkan komitmen yang kuat terhadap tujuan yang telah ditetapkan. Mereka mengoptimalkan berbagai keterampilan yang dimiliki untuk menyelesaikan tugas-tugas dengan baik, memastikan bahwa setiap pekerjaan yang dilakukan benar-benar tuntas dan sesuai dengan standar yang ditentukan. Selain itu, karyawan yang terlibat juga merasakan kepuasan dalam pekerjaannya dan tidak merasa terbebani.
	Menurut Federman (2009) dalam (Sakuco et al., 2020) ciri-ciri karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi adalah sebagai berikut:
1. Fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan juga pada pekerjaan yang berikutnya. 
2. Merasakan diri adalah bagian dari sebuah tim dan sesuatu yang lebih besar daripada diri mereka sendiri. 
3. Merasa mampu dan tidak merasakan sebuah tekanan dalam membuat sebuah lompatan dalam pekerjaan. 
4. Bekerja dengan perubahan dan mendekati tantangan dengan tingkah laku yang dewasa.
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Menurut (Schaufeli & Bakker, 2015) terdapat tiga indikator dalam work engagement, yaitu sebagai berikut:
1. Vigor (Semangat) 
Semangat atau vigor dapat diartikan sebagai antusiasme dan ketahanan mental yang tinggi dari karyawan di lingkungan kerja. Ini mencakup dorongan mereka untuk berjuang serta ketekunan dalam menghadapi berbagai tantangan. Karyawan yang menunjukkan tingkat keterlibatan kerja yang baik biasanya memperlihatkan perilaku positif seperti kegembiraan, antusiasme yang tinggi, ketidakpedulian terhadap gangguan di sekitarnya, serta kemampuan untuk menyelesaikan tugas tepat waktu.


2. Dedication (Dedikasi)
Dedication merupakan kondisi di mana karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka yang ditandai dengan munculnya perasaan penting serta antusiasme yang tinggi. Selain itu, mereka juga menganggap bahwa pekerjaan yang mereka lakukan memberikan inspirasi, tantangan serta kebanggaan dalam diri mereka. Berdasarkan aspek ini, karyawan yang memiliki work engagement akan menganggap pekerjaan yang dilakukannya sangatlah penting dan menginspirasi dirinya sehingga memunculkan perasaan bangga dalam dirinya serta akan melakukan yang terbaik dalam melakukan pekerjaannya.
3. Absorption (Penghayatan)
Absorption atau penghayatan merupakan suatu keadaan di mana karyawan merasa sepenuhnya terkonsentrasi, bahagia serta merasa asyik dalam pekerjaan mereka sehingga mereka sering kali merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan mereka dan merasa seakan-akan waktu cepat berlalu ketika bekerja. Berdasarkan aspek ini karyawan yang memiliki work engagement akan menunjukkan perilaku bahwa dirinya sulit dilepaskan dengan pekerjaannya, sehingga dirinya merasa waktu.
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Peran budaya organisasi sangat penting dalam menentukan arah suatu organisasi. Budaya ini mengatur berbagai hal, mulai dari keputusan tentang apa yang seharusnya dilakukan dan tidak dilakukan, hingga cara alokasi sumber daya organisasi. Selain itu, budaya organisasi juga memengaruhi cara menangani masalah dan peluang yang muncul dari lingkungan sekitarnya. Menariknya, aspek budaya organisasi lebih berkaitan dengan bagaimana karyawan memandang karakteristik budaya yang ada, ketimbang pada apakah mereka menyukai budaya tersebut atau tidak.
Menurut (Busro, 2018) Budaya organisasi merupakan persepsi yang dimiliki secara kolektif oleh anggota suatu organisasi. Setiap organisasi memiliki sistem nilai yang dipegang oleh para anggotanya, yang pada gilirannya akan memengaruhi cara kerja dan perilaku mereka. Nilai-nilai ini menjadi landasan yang membedakan satu organisasi dari yang lain, menciptakan ciri khas tersendiri dalam bagaimana anggota berinteraksi dan menjalankan tugas mereka. Dengan kata lain, sistem nilai atau makna yang dianut oleh suatu organisasi berperan penting dalam menentukan karakter dan dinamika kerja di dalamnya
Budaya organisasi juga dapat dikatakan sebagai suatu pola dasar yang dijadikan acuan untuk bertingkah laku yang tercipta dan dikembangkan oleh suatu organisasi sebagai dasar untuk menentukan tujuan ataupun kesuksesan bersama dalam organisasi sehingga dapat dijadikan solusi untuk pemecahan masalah baik diluar mapun di dalam organisai perusahaan yang memiliki budaya organisasi baik akan mempermudah organisasi dalam mengatur karyawannya dikarenakan karyawan telah terbiasa melakukan kegiatan kegiatan positif yang akan menciptakan citra baik untuk organisasinya (Sumartik et al., 2022).
Berdasarkan pengertian budaya organisasi diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa budaya organisasi adalah panduan yang membentuk karakter dan perilaku anggota dalam suatu organisasi. Dengan demikian, budaya organisasi berperan penting dalam mencapai tujuan bersama.
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Fungsi Budaya Organisasi menurut Robbins dalam (Sulaksono, 2019) yaitu sebagai berikut :
1. Budaya Menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang lain.
2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi 
3. Budaya mempermudah timbulnya komitment pada sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan diri individual seseorang.
4. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh karyawan.
5. Budaya sebagai mekanisme pembuatan makna dan kendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan.
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	Menurut (Busro, 2018) menyatakan ada beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi budaya organisasi yaitu :
1. Faktor dari luar 
Mencakup faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan atau hanya sedikit dapat dikendalikan oleh organisasi.
2. Faktor Nilai-nilai masyarakat 
Keyakinan-keyakinan dan nilai-nilai yang dominan dari masyarakat luas misalnya kesopansantunan dan kebersihan.
3. Faktor dari dalam organisasi 
Organsasi selalu berinteraksi dengan lingkungannya. Dalam mengatasi baik masalah eksternal maupun internal organisasi akan mendapatkan penyelesaian yang baik.
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Menurut (Mangkunegara, 2020) indikator budaya organisasi yaitu sebagai berikut:
1. Norma
Norma merupakan seperangkat aturan tak tertulis yang diterima oleh para anggota suatu kelompok. Norma ini berfungsi untuk menentukan hal-hal yang diperbolehkan maupun yang tidak diperbolehkan dalam situasi atau kondisi tertentu. Selain itu, norma juga berperan dalam memotivasi, mewajibkan, dan meningkatkan kinerja karyawan.

2. Nilai dominan
Nilai dominan adalah prinsip-prinsip inti yang dipegang oleh organisasi dan diterima oleh semua anggotanya. Organisasi mengharapkan karyawan untuk menginternalisasi nilai-nilai inti tersebut, yang mencerminkan identitas dan karakter organisasi. Ketika nilai-nilai ini dianggap signifikan, mereka dapat menjadi panduan bagi karyawan untuk bertindak secara konsisten dalam berbagai situasi. Selain itu, nilai-nilai juga mencerminkan keinginan yang berasal dari pikiran sadar atau kemauan yang memandu perilaku karyawan menuju efisiensi dan kualitas yang tinggi.
3. Aturan
Aturan adalah seperangkat pedoman, tata cara, dan regulasi tertulis yang harus dipatuhi dan diterapkan oleh setiap karyawan dalam sebuah organisasi. Aturan ini menetapkan norma-norma mengenai cara berinteraksi antar karyawan, mencakup aspek seperti bahasa, perilaku, ketepatan waktu, dan kedisiplinan dalam menyelesaikan tugas. Semua norma ini bertujuan untuk memastikan kinerja dan hasil yang optimal bagi organisasi.
4. Iklim Organisasi
Iklim organisasi mencerminkan tingkat keterbukaan dan perasaan karyawan terhadap suasana di tempat kerja, yang sangat penting dalam menilai berbagai permasalahan untuk mencapai tujuan organisasi. Selain itu, iklim organisasi juga berperan dalam membentuk perilaku dan karakteristik karyawan, mendorong mereka untuk berani mengemukakan pendapat demi kebaikan bersama.
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	Kinerja adalah hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan, baik secara individu maupun kelompok, di dalam sebuah organisasi. Proses kinerja ini dilaksanakan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi untuk mencapai visi, misi, serta tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja juga mencerminkan kemampuan, ketahanan, dan kemandirian seseorang dalam menyelesaikan masalah dalam batas waktu yang ditentukan oleh hukum. (Priyono, 2023).
Menurut (Silaen et al., 2021) kinerja dapat diartikan sebagai hasil yang diperoleh individu dalam melaksanakan tanggung jawabnya sesuai dengan tugas yang diemban. Hal ini juga mencakup kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Untuk mencapai kinerja yang berkualitas, perusahaan perlu menetapkan standar yang jelas untuk diikuti oleh semua karyawan.
	Menurut (Mangkunegara, 2017) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas dan dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. kinerja merupakan suatu hasil dari tindakan seorang pekerja sesuai dengan pekerjaannya dan diawasi oleh orang-orang tertentu yaitu seorang atasan atau pimpinan dan dukungan dari organisasi (Putri et al., 2023).
	Berdasarkan Pengertian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja pegawai ialah hasil kerja pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab dan standar organisasi, meliputi aspek kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Untuk mencapai kinerja yang optimal diperlukan peran aktif karyawan, dukungan atasan, dan sistem organisasi yang jelas. 
[bookmark: _Toc195131255][bookmark: _Toc203944096]Tujuan Dan Manfaat Kinerja Pegawai
Menurut  (Mangkunegara, 2017) tujuan penilaian kinerja adalah sebagai berikut:
6. Meningkatkan saling pengertian di antara pegawai mengenai persyaratan kinerja yang diharapkan.
7. Mencatat dan mengakui hasil kinerja pegawai untuk mendorong mereka mencapai hasil yang lebih baik atau setidaknya setara dengan yang diharapkan.
8. Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk berdiskusi tentang keinginan dan aspirasi mereka, sehingga mereka dapat merenungkan karier atau pekerjaan mereka saat ini.
9. Merumuskan tujuan masa depan yang jelas agar pegawai termotivasi untuk mencapai potensi terbaik mereka.
10. Meninjau rencana implementasi dan pengembangan setelah melakukan analisis kebutuhan pelatihan, khususnya terkait rencana pelatihan dan pengembangan, serta menyetujui rencana tersebut jika tidak ada perubahan yang diperlukan.



Menurut (Sutrisno, 2019) Manfaat Penilaian kinerja untuk manajemen adalah:
1. Membangun manajemen operasional organisasi yang efektif dan efisien melalui pemberian motivasi yang maksimal kepada pegawai.
1. Mendukung pengambilan keputusan terkait dengan pegawai, yang mencakup aspek promosi, mutasi, dan pemecatan.
1. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi pegawai serta menetapkan kriteria untuk memilih dan mengevaluasi program pelatihan yang tepat.
1. Memberikan umpan balik kepada pegawai mengenai penilaian atasan terhadap kinerja mereka.
1. Menyediakan dasar yang kuat untuk pemberian penghargaan kepada pegawai.
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Menurut (Kasmir, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu: 
16. Kemampuan dan keahlian 
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan.
17. Pengetahuan 
Yaitu seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang baik. 


18. Pelatihan atau Pengembangan Diri 
Pegawai dapat memperlihatkan hasil berupa keterampilan, kemahiran dan kecakapan setelah dilatih. Dengan demikian akan mendorong dari hasil pelatihan ke pekerjaan. 
19. Kepribadian
Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik.
20. Motivasi Kerja 
Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan.
21. Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan memerintah serta mengawasi bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.
22. Pengawasan 
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi, memantau dan memerintah bawahannya. 
23. Budaya Organisasi
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi untuk mengatur hal-hal yang berlaku dan harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu organisasi.


24. Kepuasan Kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan
25. Lingkungan kerja
Merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja, berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. 
26. Loyalitas 
Kesetiaan ini ditunjukan dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun organisasinya dalam kondisi kurang baik. 
27. Komitmen/keterikatan
Komitment/keterikatan diartikan sebagai kepatuhan pegawai/perasaan keterikatan kerja pegawai kepada organisasi.
28. Disiplin Kerja 
Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu.

[bookmark: _Toc195131257][bookmark: _Toc203944098]Indikator Kinerja Pegawai
Menurut (Robbins & Judge, 2021) Indikator kinerja ialah sebagai berikut:
29. Kualitas kerja 
Menunjukkan kerapihan, ketelitian, dan keterkaitan hasil kerja dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan.

30. Kuantitas kerja 
Menunjukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan. 
31. Ketepatan waktu
Ketepatan waktu adalah jumlah aktivitas kerja yang dilakukan karyawan ditentukan menggunakan waktu atau periode untuk memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lainnya.
32. Efektivitas
Efektifitas yaitu Tingkat pemanfaatan sumber daya organisasi termasuk teknologi,modal,tenaga dan bahan baku untuk meningkatkan hasil dari sumber daya yang digunakan.
33. Kemandirian
Kemandirian merupakan kemampuan karyawan untuk melaksanakan tugasnya secara mandiri sesuai dengan komitment pekerjaanya.
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Dalam penyusunan skripsi ini, peneliti menyajikanbeberapa penelitian terdahulu yang memiliki keterkaitan dengan Pengaruh Transformasional Leadership, Wok Engagement, dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara yaitu sebagai berikut:


Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
	No
	Judul
Nama dan Tahun peneliti
	Variabel 
Penelitian
	Hasil 
Penelitian

	1.
	Pengaruh Transformasional Leadership, Budaya Organisasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Jawa Timur
(Aprilisa & Ardiana, 2025)
	X1: Transformasional Leadership

X2: Budaya Organisasi

X3: lingkungan kerja 

Y: kinerja karyawan

	[bookmark: _Hlk201488547]Transformational leadership, budaya organisasi, dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Jawa Timur

	2.
	Pengaruh Work Engagement Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Lebong.
(Putri et al., 2023)
	X1:Work Egagement

 X2 :  Budaya Organisasi

Y : Kinerja Pegawai
	Terdapat Pengaruh Positif Work Engagement dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

	3.
	Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai dimediasi oleh Komitmen Organisasi
(Fauzan et al., 2023)
	X1: Kepemimpinan Transformasional
X2: Budaya Organisasi
Z: Komitment Organisasi
Y: Kinerja pegawai
	Kepemimpinan transformasional, Budaya organisasi dan Komitment organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di DPRD Provinsi Sumatera Utara

	4.
	Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening Pada Sekretariat Dprd Provinsi Jambi
(Karina Suranti et al., 2024)
	X1: Keterikatan kerja
X2: motivasi
Y: Kinerja pegawai
	keterikatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

	5.
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
(Hairudinor et al., 2020)
	X1: Kepemimpinan Transformasional

X2:  Budaya
Organisasi 

Y: Kinerja Karyawan

	Terdapat pengaruh signifikan secara simultan Kepemimpinan Transformasinal dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Puruk Cahu

	6.
	Employee performance under organizational culture and transformational leadership: A mediated model
(Al Amin et al., 2023)


	X1: Organizational Culture

X2: Transformasional Leadership

Y: Employee performance
	Budaya organisasi dan Transformasional Leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 





	7.
	The Impact of Work Engagement on Employee Work Performance: Mediation Role of Work Autonomy
(Mundhra & Pramanik, 2024)
	X1: Work Engagement
Z: work autonomy
Y: Employee perpomance
	Terdapat hubungan positif dan signifikan antara Work Engagementdengan Employee perpomance


Sumber: Data diolah penulis 2025
Penelitian terdahulu yang peneliti gunakan sebagai rujukan adalah penelitian (Aprilisa & Ardina, 2025) dengan judul “Pengaruh Transformasional Leadership, Budaya Organisasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Jawa Timur”. Penelitian ini lebih mendekati judul penelitian yang akan saya lakukan yaitu “Pengaruh Transformasional Leadership, Work Engagement, dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara”. 
Adapun persamaan dan perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini dapatdijelaskan sebagai berikut:
34. Persamaan Penelitian 
Kesamaan dalam penelitian yang dilakukan oleh (Aprilisa & Ardina, 2025) terletak pada variabel Transformasional Leadership, variabel Budaya orgaanisasi dan kinerja. Kedua penelitian ini sama-sama menggunakan metode kuantitatif deskriptif menggunakan teknik regresi linear berganda dan mengumpulkan data menggunakan kuisioner. 
35. Perbedaan Penelitian
Perbedaan dari kedua penelitian ini yaitu Penelitian terdahulu (Aprilisa & Ardina, 2025)memiliki variabel Transformasional Leadership (X1) dan Budaya Organisasi (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Kinerja Pegawai (Y). Sedangkan Penelitian yang akan saya teliti terdiri dari variabel Transformasional Leadership (X1), Work Engagement (X2) dan Budaya Organisasi (X3) dan Kinerja Pegawai (Y).  Dan penelitian terdahulu dilakukan pada Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Jawa Timur, sedangkan penelitian ini pada Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara. 
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Menurut (Sugiyono, 2017) kerangka konseptual menunjukkan hubungan antar teori yang digunakan dalam penelitian. Hal ini bertujuan untuk menggambarkan bahwa terdapat hubungan yaitu variabel Transformasional leadership (X1), variabel Work engagement (X2), variabel Budaya organisasi (X3) terhadap Kinerja pegawai (Y). 
Menurut (Suwatno, 2019) Kepemimpinan transformasional merupakan kemampuan pimpinan untuk memotivasi pegawai yang ada di dalam organisasi melampaui kepentingan pribadinya, Di mana segala hal yang diberikan dalam pekerjaan semata-mata demi kepentingan kemajuan organisasi. Hal ini, dapat membangun hubungan empatik antara pemimpin dan karyawan, yang berperan penting dalam menumbuhkan kepercayaan, komitmen terhadap organisasi, serta kesiapan dalam menghadapi perubahan. Ketika karyawan merasa diperhatikan dan dipahami, mereka cenderung lebih berkomitmen dan termotivasi dalam menjalankan tugasnya, maka kinerja karyawan akan meningkat (Abdul Rojak et al., 2024). Dengan demikian, kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja pegawai. Temuan ini, sejalan dengan penelitian terdahulu oleh (Aprilisa & Ardiana, 2025),(Al Amin et al., 2023), (Fauzan et al., 2023), (Hairudinor et al., 2020)yang menyatakan bahwa Transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Keterikatan kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan perusahaan dan karyawan. Menurut (Robbins & Judge, 2021) keterlibatan kerja atau work engagement dapat dijelaskan sebagai komitmen, kepuasan, dan semangat individu terhadap pekerjaan yang sedang dijalani. Karyawan dengan work engagement yang tinggi berarti memiliki kesatuan yang utuh antara fisik, intelektual, emosional, dan spiritual dalam bekerja sehingga hasil kerjanya optimal. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Putri et al., 2023), (Karina Suranti et al., 2024), dan (Mundhra & Pramanik, 2024)yang menyatakan bahwa work engagement berpengaruh positif dan signifikat terhadap kinerja pegawai.
Budaya organisasi merupakan persepsi yang dimiliki secara kolektif oleh anggota suatu organisasi. Setiap organisasi memiliki sistem nilai yang dipegang oleh para anggotanya, yang pada gilirannya akan memengaruhi cara kerja dan perilaku mereka (Busro, 2018). Dengan adanya budaya organisasi yang baik maka kinerja karyawan juga akan semakin tinggi, terlihat dari karyawan mampu bekerja sesuai standar serta mampu mencapai target kerja yang di tetapkan oleh perusahaan, karyawan juga mampu bekerjasama dengan baik(Lubis & Wulandari, 2017). Temuan ini, sejalan dengan penelitian terdahulu oleh (Aprilisa & Ardiana, 2025), (Putri et al., 2023), (Al Amin et al., 2023), (Fauzan et al., 2023), (Rahmah et al., 2023), dan (Hairudinor et al., 2020) menunjukkan bahwa budaya organisasiberpengaruh positif dan signifikat terhadap kinerja pegawai.
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(Sugiyono, 2017) menyatakan bahwa hipotesis merupakan langkah awal dalam menjawab rumusan masalah penelitian, yang biasanya disajikan dalam bentuk pertanyaan. Hipotesis ini dirumuskan berdasarkan teori-teori yang relevan dan belum didasarkan pada fakta-fakta empiris dari pengumpulan data. Oleh karena itu, hipotesis juga dapat dipahami sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian yang belum menjadi jawaban definitif berbasis data empiris. Berdasarkan pernyataan tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini yaitu:
H1: Transformasional Leadershipberpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara
H2:Work Engagementberpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara
H3:Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara
H4: Transformasional Leadership, Work Engagement, Dan Budaya Organisasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara.
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