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ABSTRACT 

In this study, researchers used respondents' data, such as gender, age and duration of 

work of respondents to be able to provide information about the characteristics of 

respondents. Where from the questionnaire distributed questionnaire as many as 45 

respondents using census techniques. Data analysis with parametric and non 

parametric statistics using SEM-PLS (Structural Equation Modeling-Partial Least 

Square) regarding research variables, instrument test, normality test, hypothesis test, 

and discussion of the results of hypothesis testing and Path Path Analysis. The results 

of the study are as follows: The effect of the X3 variable on X4 has a P-Values value 

of 0.037 <0.05, so it can be stated that the influence between X3 and X4 is 

significant. The effect of the X3 variable on Y has a P-Values value of 0.005> 0.05, 

so it can be stated that the effect between X3 on Y is significant. The effect of X4 

variable on Y has a P-Values value of 0.016> 0.05, so it can be stated that the 

influence between X4 on Y is significant. The influence of X1 on X4 has a P-Values 

value of 0.009 <0.05, so it can be stated that the influence between X1 to X4 is 

significant. The influence of X1 on Y has a P-Values value of 0.010> 0.05, so it can 

be stated that the influence between X1 and Y is significant. The effect of the X2 

variable on X4 has a P-Values value of 0.005 <0.05, so it can be stated that the effect 

between X2 on X4 is significant. The effect of X2 on Y has a P-Values value of 0.013 

<0.05, so it can be stated that the effect between X2 on Y is significant. 
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PENDAHULUAN 

Dinas Perumahan dan Kawasan 

Permukiman Provinsi Kepulauan Riau 

memiliki tujuan, sasaran, strategi, 

kebijakan, program, dan kegiatan 

pembangunan sesuai dengan tugas dan 

fungsi Dinas Perumahan dan Kawasan 

Permukiman Provinsi Kepulauan Riau 

yang disusun dengan berpedoman pada 

Rencana Pembangunan Jangka 

Menengah Provinsi (RPJMP) 2016–

2021.  

 

Dinas Perumahan dan Kawasan 

Permukiman Provinsi Kepulauan Riau 

memiliki target dalam mensukseskan 

program Pemerintah dalam 

mengentaskan kemiskinan, membuka 

kesempatan kerja lebih luas lagi, 

meningkatkan laju pertumbuhan 
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ekonomi, dan sekaligus berkontribusi 

positif terhadap upaya-upaya 

pelestarian lingkungan hidup. Untuk 

mendapatkan hasil yang dilaksanakan 

Dinas Perumahan dan Kawasan 

Permukiman Provinsi Kepulauan Riau 

guna mencapai sasaran tertentu. 

Dengan adanya program dan kegiatan 

serta visi dan misi diharapkan pula 

dapat menyelesaikan permasalahan-

permasalahan yang dihadapi. Untuk 

mewujudkan target tersebut perlu 

memiliki pimpinan yang kuat guna 

terwujudnya suatu tujuan yang akan di 

capai.  

 

Kepemimpinan transformasional 

merupakan pemimpin yang 

kharismatik dan mempunyai peran 

sentral serta strategi dalam membawa 

organisasi mencapai tujuannya. 

Pemimpin transformasional juga harus 

mempunyai kemampuan untuk 

menyamakan visi masa depan dengan 

bawahannya, serta mempertinggi 

kebutuhan bawahan pada tingkat yang 

lebih tinggi dari pada apa yang mereka 

butuhkan. Pemimpin transformasional 

adalah seseorang pemimpin yang 

menguasai situasi dengan 

menyampaikan visi yang jelas tentang 

tujuan kelompok, bergairah dalam 

pekerjaan dan kemampuan untuk 

membuat anggota kelompok merasa 

diisi ulang dan berenergi (Kendra, 

2013).  

 

Interaksi yang timbul antara pemimpin 

dengan bawahannya ditandai dengan 

pengaruh pemimpin untuk mengubah 

perilaku bawahannya menjadi seorang 

yang merasa mampu dan bermotivasi 

tinggi dan berupaya mencapai prestasi 

kerja yang tinggi dan bermutu. 

Pemimpin mempengaruhi pengikutnya 

sehingga tujuan organisasi akan 

tercapai. Budaya organisasi adalah 

seperangkat asumsi dasar mengenai 

cara berpikir, cara merasakan, dan cara 

berperilaku dalam melaksanakan 

pekerjaan. Dalam setiap organisasi, 

budaya kerja selalu diharapkan baik 

karena baiknya budaya kerja akan 

berhubungan dengan berhasil atau 

tidaknya tujuan organisasi dicapai.  

 

Adanya budaya organisasi yang baik, 

biasanya dapat mempengaruhi kinerja 

pegawainya. Menurut Kreitner dan 

Kinicki (2009:18) merupakan satu 

wujud anggapan yang dimiliki, 

diterima secara implisit oleh kelompok 

dan menentukan bagaimana kelompok 

tersebut merasakan, memikirkan, dan 

bereaksi terhadap lingkungannya yang 

beraneka ragam. Dalam setiap 

organisasi, budaya kerja selalu 

diharapkan baik, karena baiknya 

budaya kerja akan berhubungan 

dengan berhasil atau tidaknya tujuan 

organisasi dicapai.  

 

Dengan budaya organisasi yang baik, 

biasanya organisasi akan mudah 

mengatasi masalah yang dihadapi dan 

bisa mencapai tujuan organisasi 

dengan mengandalkan kekuatan yang 

ada di organisasi. Iklim organisasi 

adalah pandangan atau persepsi 

pegawai dalam menggambarkan 

pekerjaan dan kondisi atau lingkungan 

tempat bekerja. Menurut Wirawan 

(2010), iklim organisasi adalah 

persepsi anggota organisasi dan 

mereka yang berhubungan secara tetap 

dengan organisasi mengenai apa yang 

ada atau terjadi di lingkungan internal 

organisasi secara rutin yang 
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memengaruhi sikap dan perilaku 

organisasi dan kinerja anggota 

organisasi yang kemudian menentukan 

kinerja organisasi.  

 

Iklim organisasi juga dapat 

digambarkan sebagai suatu kumpulan 

persepsi para anggota organisasi 

tentang karakteristik dan kualitas 

budaya organisasi. Sedangkan budaya 

organisasi itu sendiri didefinisikan 

sebagai pola dari berbagai nilai 

(value), sikap, keyakinan, asumsi, 

harapan, aktivitas, interaksi, norma 

dan sentimen yang dianut para anggota 

organisasi. Dalam suatu organisasi 

Kepuasan kerja harus diciptakan 

sehingga pegawai dapat meningkatkan 

kecintaan terhadap pekerjaannya.  

 

Menurut Martoyo (2010:56) 

menyatakan, bila kepuasan kerja 

terjadi, maka pada umumnya tercermin 

pada perasaan pegawai terhadap 

pekerjaannya dan segala sesuatu yang 

dihadapi ataupun ditugaskan 

kepadanya di lingkungan kerjanya. 

Kepuasan kerja merupakan faktor 

primer yang berkaitan dengan 

pekerjaan itu sendiri, sedangkan 

ketidakpuasan berkaitan dengan 

memuaskan anggota organisasi dan 

menjaga mereka tetap dalam 

organisasi dan itu berkaitan dengan 

lingkungan dalam organisasi. 

Kepuasan kerja anggota dalam 

organisasi akan menimbulakan 

Komitmen dan kinerja yang tinggi, 

begitu pula sebaliknya.  

 

Menurut Rivai (2009, p.549) kinerja 

merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai 

prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

pegawai sesuai dengan perannya 

dalam perusahaan atau organisasi.  

Pegawai yang berkualitas adalah 

pegawai yang kinerjanya dapat 

memenuhi target atau sasaran yang 

ditetapkan oleh perusahaan ataupun 

organisasi. Untuk memperoleh 

pegawai yang memiliki kinerja baik 

maka diperlukan penerapan kinerja 

dengan standar yang tinggi. 

 

METODOLOGI  

Peneliti menggunakan kuesioner yang 

mengukur lima variabel pokok dalam 

penelitian ini, yaitu kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi, 

iklim organisasi, kepuasan kerja dan 

kinerja pegawai. Analisis data dengan 

statistik parametrik dan non parametrik 

dengan menggunakan SEM-PLS 

(Struktural Equation Modelling-Partial 

Least Square) mengenai variabel 

penelitian, uji instrumen, uji 

normalitas, uji hipotesis, serta 

pembahasan terhadap hasil uji 

hipotesis dan Path Analisis Jalur.  

 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

Dinas Perumahan dan Permukiman 

Provinsi Kepulauan Riau yang 

berjumlah sebanyak 45 orang tanpa 

melihat strata dan bidang tugas 

tertentu. Arikunto (dalam Riduwan, 

2012:210) mengemukakan bahwa 

untuk sekedar ancer-ancer apabila 

subjek kurang dari 100, maka lebih 

baik diambil semua, sehingga 

penelitiannya merupakan penelitian 

populasi. Oleh karena keterbatasan 

populasi maka semua anggota populasi 

dijadikan sampel penelitian sehingga 

penelitian ini menggunakan sampel 

jenuh yang pengambilannya dilakukan 

melalui Teknik Sensus dengan 
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menggunakan proporsional random 

sampling. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Model Struktural (inner 

Model) 

Analisis model structural atau (inner 

model) bertujuan untuk menguji 

hipotesis penelitian. Bagian yang perlu 

dianalisis dalam model structural 

yakni, koefisien determinasi (R 

Square) dengan pengujian hipotesis. 

Nilai yang digunakan untuk 

menganalisisnya adalah dengan 

melihat nilai Variance Inflation Factor 

(VIF). (Hair, Hult,Ringle, & Sarstedt, 

2014; Garson, 2016). Jika nilai VIF 

lebih besar dari 5,00 maka berarti 

terjadi masalah kolinearitas, dan 

sebaliknyatidak terjadi masalah 

kolinearitas jika nilai VIF<5,00 (Hair, 

Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014). 

 

Tabel 1 

Kolinieritas 

Variabel X1 X2 X3 X4 Y 

X1 
   

1.598 1.764 

X2 
   

3.535 4.061 

X3 
   

3.435 3.467 

X4 
    

2.380 

Y 
     

Sumber : Pengolahan Data (2019) 

 

Dari data di atas dapat dideskripsikan 

sebagai berikut : 

a. VIF untuk korelasi X1 dengan Y 

adalah 1,764 < 5,00 (tidak terjadi 

masalah kolinearitas) 

b. VIF untuk korelasi X2 dengan Y 

adalah 4,061 < 5,00 (tidak terjadi 

masalah kolinearitas) 

c. VIF untuk korelasi X3 dengan Y 

Pelanggan adalah 3,467 < 5,00 

(tidak terjadi masalah kolinearitas) 

d. VIF untuk korelasi X4 dengan Y 

adalah 2,380 < 5,00 (tidak terjadi 

masalah kolinearitas) 

 

Dengan demikian, dari data-data di 

atas, model struktural dalam kasus ini 

tidak mengandung masalah 

kolinearitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Transformational Leader Determination, Organizational Culture And Organizational Climate With 

Satisfaction Work As An Intervening Variable On Performance Of People's Household Service And The Area 

Of Provincial Settlement Riau Islands | Volume 9, Issue 2, Agustus 2019 | Pages 46-56 | ISSN 2087-7331 

 

 

Published by Research Institutions and Community Services in Batam University Page 50 of 56 

 

 

 

Gambar 1 

Pengujian Hipotesis 

 
 

Pengujian hipotesis pengaruh langsung 

bertujuan untuk membuktikan 

hipotesis-hipotesis pengaruh suatu 

variabel terhadap variabel lainnya 

secara langsung (tanpa perantara). Jika 

nilai koefisien jalur adalah positif 

mengindikasikan bahwa kenaikan nilai 

suatu variabel diikuti oleh kenaikan 

nilai variabel lainnya.jika nilai 

koefisien jalur adalah negatif 

mengindikasikan bahwa kenaikan 

suatu variabel diikuti oleh penurunan 

nilai variabel lainnya.  

 

Jika nilai prbabilitas (P-Value) < 

Alpha (0,05) maka Ho ditolak 

(pengaruh suatu variabel dengan 

variabel lainnya adalah signifikan). 

Jika nilai prbabilitas (P-Value) > 

Alpha (0,05) maka Ho ditolak 

(pengaruh suatu variabel dengan 

variabel lainnya adalah tidak 

signifikan). 
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Tabel 2 

Hipotesis Pengaruh Langsung 

Variabel 
Sampel 

Asli 

Rata-

rata 

Sampel 

Standar 

Deviasi 

T 

Statistik 

P 

Values 

X1 -> X4 0.264 0.302 0.151 1.745 0.009 

X1 -> Y 0.001 0.073 0.124 0.010 0.010 

X2 -> X4 0.470 0.447 0.159 2.962 0.005 

X2 -> Y 0.368 0.414 0.239 1.535 0.013 

X3 -> X4 0.117 0.131 0.129 0.909 0.037 

X3 -> Y -0.194 -0.214 0.313 0.622 0.005 

X4 -> Y 0.498 0.460 0.200 2.495 0.016 

Sumber : Pengolahan Data (2019) 

 

1. Pengaruh langsung variabel X3 

terhadap variabel X4 mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,909 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X3 akan diikuti 

peningkatan variabel X4. Pengaruh 

variabel X3 terhadap X4 memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,037 < 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X3 

terhadap X4 adalah signifikan. 

2. Pengaruh langsung variabel X3 

terhadap variabel Y mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,662 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X3 akan diikuti 

peningkatan variabel Y. Pengaruh 

variabel X3 terhadap Y memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,005 > 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X3 

terhadap Y adalah  signifikan. 

3. Pengaruh langsung variabel X4 

terhadap variabel Y mempunyai 

koefisien jalur sebesar 2,495 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X4 akan diikuti 

peningkatan variabel Y. Pengaruh 

variabel X4 terhadap Y memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,016 > 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X4 

terhadap Y adalah signifikan. 

4. Pengaruh langsung variabel X1 

terhadap variabel X4 mempunyai 

koefisien jalur sebesar 1,745 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X1 akan diikuti 

peningkatan variabel X4. Pengaruh 

variabel X1 terhadap X4 memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,009 < 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X1 

terhadap X4 adalah signifikan. 

5. Pengaruh langsung variabel X1 

terhadap variabel Y mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,010 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X1 akan diikuti 

peningkatan variabel Y. Pengaruh 

variabel X1 terhadap Y memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,010 > 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X1 

terhadap Y adalah signifikan. 

6. Pengaruh langsung variabel X2 

terhadap variabel X4 mempunyai 

koefisien jalur sebesar 2,962 
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(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X2 akan diikuti 

peningkatan variabel X4. Pengaruh 

variabel X2 terhadap X4 memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,005 < 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X2 

terhadap X4 adalah signifikan. 

7. Pengaruh langsung variabel X2 

terhadap variabel Y mempunyai 

koefisien jalur sebesar 1,535 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X2 akan diikuti 

peningkatan variabel X4. Pengaruh 

variabel X2 terhadap Y memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,013 < 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X2 

terhadap Y adalah signifikan. 

 

Pengujian hipotesis pengaruh tidak 

langsung bertujuan untuk 

membuktikan hipotesis-hipotesis 

pengaruh suatu variabel terhadap 

variabel lainnya secara tidak langsung 

(melalui perantara). Jika nilai korfisien 

pengaruh tidak langsung > koefisien 

pengaruh langsnug, maka variabel 

intervening bersifat memediasi 

hubungan antara satu variabel dengan 

variabel lainnya. Sebaliknya, Jika nilai 

korfisien pengaruh tidak langsung < 

koefisien pengaruh langsnug, maka 

variabel intervening tidak bersifat 

memediasi hubungan antara satu 

variabel dengan variabel lainnya. 

 

Tabel 3 

Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

Variabel 
Sampel 

Asli 

Rata-

rata 

Sampel 

Standar 

Deviasi 

T 

Statistik 

P 

Values 

X1 -> X4 -> Y 0.132 0.141 0.099 1.324 0.019 

X2 -> X4 -> Y 0.234 0.209 0.127 1.839 0.007 

X3 -> X4 -> Y 0.058 0.054 0.063 0.931 0.036 

Sumber : Pengolahan Data (2019) 

 

1. Berdasarkan tabel di atas diperoleh 

nilai koefisien pengaruh tidak 

langsung variabel X1 terhadap Y 

sebesar 0,010 < 1,324 (pengaruh 

langsung X1 terhadap Y) dengan 

demikian dapat dinyatakan bahwa 

X4 tidak memediasi pengaruh 

antara X1 terhadap Y. 

2. Selanjutnya, nilai koefisien 

pengaruh tidak langsung variabel 

X2 terhadap Y sebesar 1,535 < 

1,839 (pengaruh langsung X2 

terhadap Y) dengan demikian 

dapat dinyatakan bahwa X4 tidak 

memediasi pengaruh antara X2 

terhadap Y. 

3. Kemudian, nilai koefisien 

pengaruh tidak langsung variabel 

X3 terhadap Y sebesar 0,662 < 

0,931 (pengaruh langsung X1 

terhadap Y) dengan demikian 

dapat dinyatakan bahwa X4 tidak 

memediasi pengaruh antara X1 

terhadap Y. 

 

Koefisien Determinasi (R Square) 

bertujuan untuk mengevaluasi 

keakuratan prediksi suatu variabel. 
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Dengan kata lain untuk mengevaluasi 

bagaimana variasi nilai variabel terikat 

dipengaruhhi oleh variasi nilai variabel 

bebas pada sebuah model jalur. 

 

Tabel 4 

Koefisien Determinasi 

Variabel R Square Adjusted R Square 

X4 0.580 0.549 

Y 0.439 0.383 

Sumber : Pengolahan Data (2019) 

 

Pada tabel di atas diperoleh hasil 

pengaruh X1, X2 dan X3 terhadap X4 

(e1) adalah sebesar 0,580, artinya 

besaran pengaruh X1, X2 dan X3 

terhadap X4 adalah sebesar 

58,00%.Kemudian, pengaruh X1, X3 

dan X4 terhadap Y adalah sebesar 

0,439, artinya besaran pengaruh X1, 

X3 dan X4 terhadap Y adalah sebesar 

43,90%.  

 

KESIMPULAN  

1. Pengaruh langsung variabel X3 

terhadap variabel X4 mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,909 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X3 akan diikuti 

peningkatan variabel X4. Pengaruh 

variabel X3 terhadap X4 memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,037 < 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X3 

terhadap X4 adalah signifikan. 

2. Pengaruh langsung variabel X3 

terhadap variabel Y mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,662 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X3 akan diikuti 

peningkatan variabel Y. Pengaruh 

variabel X3 terhadap Y memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,005 > 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X3 

terhadap Y adalah  signifikan. 

3. Pengaruh langsung variabel X4 

terhadap variabel Y mempunyai 

koefisien jalur sebesar 2,495 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X4 akan diikuti 

peningkatan variabel Y. Pengaruh 

variabel X4 terhadap Y memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,016 > 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X4 

terhadap Y adalah signifikan. 

4. Pengaruh langsung variabel X1 

terhadap variabel X4 mempunyai 

koefisien jalur sebesar 1,745 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X1 akan diikuti 

peningkatan variabel X4. Pengaruh 

variabel X1 terhadap X4 memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,009 < 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X1 

terhadap X4 adalah signifikan. 

5. Pengaruh langsung variabel X1 

terhadap variabel Y mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,010 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X1 akan diikuti 

peningkatan variabel Y. Pengaruh 

variabel X1 terhadap Y memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,010 > 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 
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bahwa pengaruh antara X1 

terhadap Y adalah signifikan. 

6. Pengaruh langsung variabel X2 

terhadap variabel X4 mempunyai 

koefisien jalur sebesar 2,962 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X2 akan diikuti 

peningkatan variabel X4. Pengaruh 

variabel X2 terhadap X4 memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,005 < 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X2 

terhadap X4 adalah signifikan. 

7. Pengaruh langsung variabel X2 

terhadap variabel Y mempunyai 

koefisien jalur sebesar 1,535 

(positif), maka peningkatan nilai 

variabel X2 akan diikuti 

peningkatan variabel X4. Pengaruh 

variabel X2 terhadap Y memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,013 < 

0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa pengaruh antara X2 

terhadap Y adalah signifikan. 

 

SARAN 

1. Setiap pemimpin memiliki adil 

dalam mendidik dan mengayomi 

setiap pegawainya agar setiap 

bawahannya memiliki kemampuan 

yang data memajukan organisasi. 

2. Pihak Pemerintah Provinsi 

Kepulauan Riau diharapkan agar 

selalu memperhatikan bagaimana 

iklim organisasi yang tercipta di 

dalam instansinya, agar pegawai 

yang bekerja di dalam instansi 

tersebut dapat bekerja secara 

efektif dan mencapai produktivitas 

yang diharapkan. 

3. Perlunya peran kepemimpinan 

dalam memperhatikan penerapan 

budaya organisasi yang ada di 

dalam lingkungan Pemerintah 

Provinsi Kepulauan Riau terutama 

di Dinas Perumahan Rakyat dan 

Kawasan Permukiman  Provinsi 

Kepulauan Riau. 

4. Memberikan kesempatan promosi, 

supervisi dan juga rekan kerja yang 

menyenangkan dan mendukung 

pekerjaan mereka agar terciptanya 

kepuasan kerja pegawai. 

5. Kinerja pegawai sudah baik. 

Namun perlunya peningkatan guna 

terwujudnya visi dan misi Dinas 

Perumahan Rakyat dan Kawasan 

Permukiman  Provinsi Kepulauan 

Riau. 
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