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ABSTRAK 

 

 

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP 

KINERJA AUDITOR PEMERINTAH 

(STUDI PADA PERWAKILAN BPKP PROVINSI LAMPUNG) 

 

Oleh  

 

ANIDA GUSTI AGILIA 

 

Kinerja auditor merupakan elemen penting dalam pencapaian tujuan organisasi, 

terutama di sektor pemerintahan yang menuntut akuntabilitas dan integritas tinggi. 

Setiap institusi pemerintah perlu memastikan bahwa mereka memiliki sistem yang 

efektif, efisien, dan akuntabel dalam menjalankan fungsinya. Pada intinya, 

keberhasilan sebuah organisasi pemerintahan sangat bergantung pada faktor 

internal, salah satunya adalah sumber daya manusia (SDM) yang kompeten dan 

berkinerja tinggi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja auditor pada Perwakilan BPKP 

Provinsi Lampung. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

jenis explanatory research. Data dikumpulkan melalui kuesioner berskala Likert 

yang dibagikan kepada 83 auditor sebagai responden dan dianalisis menggunakan 

SPSS versi 27. Teknik analisis meliputi uji validitas dan reliabilitas instrumen, 

regresi linear berganda, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja auditor, baik secara parsial maupun simultan. Nilai koefisien 

determinasi sebesar 47,3% menunjukkan kontribusi kedua variabel tersebut 

terhadap peningkatan kinerja auditor. Penelitian ini menegaskan bahwa 

kepemimpinan dan motivasi kerja merupakan faktor utama yang memengaruhi 

kinerja auditor dan mendukung peningkatan kinerja organisasi. 

Kata Kunci: Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kinerja Auditor. 



ABSTRACT 

 

 

 

THE INFLUENCE OF LEADERSHIP AND WORK MOTIVATION ON THE 

PERFORMANCE OF GOVERNMENT AUDITORS 

(A STUDY AT THE REPRESENTATIVE OFFICE OF BPKP LAMPUNG 

PROVINCE) 

 

By 

 

ANIDA GUSTI AGILIA 

 

Auditor performance is a crucial element in achieving organizational goals, 

especially in the public sector, which demands high levels of accountability and 

integrity. Every government institution must ensure that it operates within a 

system that is effective, efficient, and accountable in carrying out its functions. 

Ultimately, the success of a governmental organization largely depends on 

internal factors, one of which is competent and high-performing human resources. 

This study aims to analyze the influence of leadership and work motivation on the 

performance of auditors at the Representative Office of BPKP in Lampung 

Province. A quantitative approach was employed using explanatory research. 

Data were collected through Likert-scale questionnaires distributed to 83 

auditors and analyzed using SPSS version 27. Analytical techniques included 

instrument validity and reliability tests, multiple linear regression analysis, 

classical assumption testing, and hypothesis testing. The results show that 

leadership and work motivation significantly affect auditor performance, both 

partially and simultaneously. The coefficient of determination (R²) is 47.3%, 

indicating that the two variables meaningfully contribute to performance 

improvement. This study confirms that leadership and work motivation are key 

factors influencing auditor performance and enhancing overall organizational 

effectiveness. 

Keywords: Leadership, Work Motivation, Auditor Performance. 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam era pemerintahan modern yang terus berkembang, tantangan dan tuntutan 

terhadap kualitas pelayanan publik semakin meningkat. Pemerintahan saat ini 

dituntut untuk dapat beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan, baik dalam 

hal teknologi, regulasi, maupun kebutuhan masyarakat. Oleh karena itu, setiap 

institusi pemerintah perlu memastikan bahwa mereka memiliki sistem yang 

efektif, efisien, dan akuntabel dalam menjalankan fungsinya. Pada intinya, 

keberhasilan sebuah organisasi pemerintahan sangat bergantung pada faktor 

internal, salah satunya adalah sumber daya manusia (SDM) yang kompeten dan 

berkinerja tinggi. Bastian (2010) mengemukakan bahwa kinerja adalah gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijaksanaan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan misi dan visi organisasi yang tertuang dalam 

strategic planning suatu organisasi. 

Kualitas kinerja aparatur pemerintah menjadi salah satu faktor krusial dalam 

memastikan terselenggaranya tata kelola pemerintahan yang baik (good 

governance). Efektivitas kinerja aparatur secara langsung berhubungan dengan 

kemampuan pemerintah dalam melayani publik, mempertahankan akuntabilitas, 

serta mewujudkan transparansi dalam pengelolaan sumber daya. Kinerja aparatur 

pemerintah merupakan salah satu faktor kunci dalam keberhasilan pelaksanaan 

tugas dan fungsi organisasi publik, terutama di era reformasi birokrasi saat ini. Di 

lingkungan pemerintahan, kinerja aparatur tidak hanya bergantung pada 

kompetensi teknis, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti 
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kepemimpinan yang efektif dan motivasi kerja yang tinggi. Menurut Kasmir 

(2016:189-193), faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yaitu kemampuan 

dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, 

kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, 

lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja.  

Pemerintah yang bersih dapat diciptakan dengan menerapkan aspek yang dapat 

mendukung kinerja pemerintah dan didukung dengan pihak-pihak yang menolak 

untuk berbuat kecurangan demi kepentingan pribadi, auditor pemerintah adalah 

salah satu aspek penting untuk menciptakan sistem pemerintah yang bersih 

karena banyaknya ketidakberesan, ketidakbenaran, serta ketidakteraturan dalam 

pengelolaan dan tanggung jawab aparat pemerintah terhadap keuangan daerah 

serta aset negara yang dikelola secara tidak layak dan dilaporakan secara tidak 

wajar pada laporan keuangan yang dapat merugikan negara (Hapsari & 

Fathmaningrum, 2020).  

Dalam menjalankan tugasnya, auditor harus memperhatikan kode etik dan 

standar audit yang harus dipatuhi untuk menghasilkan kinerja yang baik dan 

benar. Penerapan standar audit sangat penting untuk menjaga mutu hasil audit 

yang dihasilkan oleh auditor, sedangkan kode etik berfungsi untuk menjaga 

perilaku auditor selama menjalankan tugasnya (Trisnaningsih, 2007). Dengan 

adanya standar audit dan kode etik sebagai modal dasar, auditor dapat 

menjalankan pengauditan dengan lebih maksimal. Hal ini sangat penting dalam 

mendukung BPKP dalam melakukan pemeriksaan.  

Auditor di BPKP diharapkan untuk menunjukkan kinerja yang optimal. Kinerja 

auditor mencakup tindakan dan pelaksanaan tugas pemeriksaan yang selesai 

dalam periode waktu yang ditentukan. Kinerja (prestasi kerja) dapat diukur 

menggunakan parameter tertentu (standar), termasuk kualitas yang berkaitan 

dengan mutu hasil kerja, kuantitas yang mencerminkan jumlah hasil yang 
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diperoleh, serta ketepatan waktu yang menunjukkan kesesuaian dengan jadwal 

yang telah ditetapkan. 

Kinerja auditor adalah pelaksanaan tugas pemeriksaan yang selesai dalam jangka 

waktu yang ditetapkan. Menurut Trisnaningsih (2007), kinerja auditor adalah 

penilaian terhadap hasil kerja yang dilakukan oleh atasan dan rekan kerja. Dari 

sini, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan pencapaian yang diperoleh 

auditor dalam menjalankan tugas yang diberikan, yang didasarkan pada 

kemampuan, pengalaman, dan komitmen, dengan memperhatikan kuantitas, 

kualitas, serta ketepatan waktu. 

Beberapa penelitian terkait kinerja aparatur pemerintah telah banyak dilakukan, 

seperti penelitian Firmayanti dan Ramdani (2022) yang mengungkap adanya 

korelasi kuat antara kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan dan motivasi kerja, baik secara 

parsial maupun simultan, memberikan dampak positif dan signifikan terhadap 

peningkatan kinerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian-penelitian sebelumnya 

yang menyoroti pentingnya peran kepemimpinan dan motivasi dalam 

meningkatkan kinerja aparatur pemerintah di berbagai institusi. 

Wahyuni dan Kusumayadi (2023) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa 

kepemimpinan dan motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan, baik 

secara parsial maupun simultan, terhadap kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja 

dan Transmigrasi Kabupaten Bima. Hubungan antara variabel-variabel tersebut 

sangat kuat, menunjukkan pentingnya peran kepemimpinan yang efektif dan 

motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai. Peneliti juga menyarankan 

agar dinas terkait meningkatkan motivasi kerja pegawai sebagai salah satu upaya 

untuk lebih memaksimalkan kinerja mereka. 

Larosa, Waruwu, dan Laia (2022) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa 

kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap etos kerja. Semakin tinggi 

tingkat kepemimpinan, semakin meningkat pula etos kerja pegawai. Selain itu, 
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motivasi kerja juga memiliki hubungan positif terhadap etos kerja. Peningkatan 

motivasi kerja akan berdampak pada peningkatan etos kerja pegawai. 

Berdasarkan hasil analisis, peneliti menyimpulkan bahwa kepemimpinan dan 

motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap etos kerja 

pegawai di Kantor Kecamatan Alasa, Kabupaten Nias Utara. 

Lisa dan Meliyanti (2022) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kota Bandar Lampung. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa kepemimpinan berkontribusi signifikan terhadap 

peningkatan kinerja pegawai, sementara kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak diteliti. Selain itu, motivasi kerja juga memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, 

kepemimpinan dan motivasi kerja bersama-sama memberikan dampak yang 

positif terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan pentingnya peran 

kepemimpinan dan motivasi dalam meningkatkan kinerja pegawai pada instansi 

tersebut. 

Kepemimpinan adalah upaya seseorang atau kelompok untuk mempengaruhi 

sikap dan pekerjaan orang lain untuk mencapai tujuan yang diinginkan untuk 

mencapai visi dan misi organisasi (Sihaloho, 2021). Dalam konteks BPKP, peran 

pimpinan sangat penting untuk mengarahkan, membimbing, serta memotivasi 

aparatur dalam menjalankan tugas-tugasnya yang berkaitan dengan pengawasan 

dan pengelolaan keuangan negara. Kepemimpinan adalah suatu seni. Menurut 

John Pfiffner, kepemimpinan adalah seni untuk mengkoordinasikan dan 

memberikan dorongan kepada individu atau kelompok untuk mencapai tujuan 

yang diinginkan. Robinson (dalam Ginting, 1999) menyatakan bahwa peranan 

yang perlu ditampilkan oleh seorang pemimpin adalah sebagai berikut: 

1. Mencetuskan ide atau berperan sebagai kepala. 

2. Memberi informasi. 

3. Berperan sebagai perencana. 
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4. Memberi sugesti. 

5. Mengaktifkan anggota. 

6. Mengawasi kegiatan. 

7. Memberi semangat untuk mencapai tujuan. 

8. Berfungsi sebagai katalisator. 

9. Mewakili kelompok. 

10. Memberi tanggung jawab. 

11. Menciptakan rasa aman. 

12. Menjadi ahli dalam bidang yang dipimpinnya. 

Selain kepemimpinan, kinerja karyawan dipengaruhi oleh motivasi kerja yang 

mereka berikan. Motivasi kerja adalah kesediaan untuk mengerahkan banyak 

upaya untuk mencapai tujuan organisasi dan kemampuan untuk memenuhi 

kebutuhan pribadi. Dorongan adalah kekuatan mental yang berfokus pada 

pemenuhan harapan dan pencapaian tujuan, dan tujuan adalah sasaran atau hal 

yang ingin dicapai seseorang atau individu. Kebutuhan muncul apabila tidak ada 

keseimbangan antara apa yang dimiliki dan apa yang diharapkan. (Rasyid, 2022). 

Menurut A. H. Maslow tahun 1943 (dalam George & Jones, 2005), keinginan 

manusia untuk memenuhi banyak kebutuhan lahiriah (bawaan) adalah motivasi 

utama mereka. Dalam proses pemuasan, kebutuhan ini membentuk hierarki, 

mendorong seseorang untuk bekerja. Ada kemungkinan bahwa motivasi kerja 

adalah pemberian dorongan kepada karyawan dengan tujuan mendorong mereka 

untuk melakukan pekerjaan mereka dengan lebih baik dan lebih nyaman, 

sehingga kinerja optimal dapat dicapai. 

Tunjangan kinerja (Tukin) merupakan salah satu faktor penting yang 

memengaruhi motivasi kerja pegawai. Bagi pegawai BPKP, tunjangan kinerja 

diatur secara rinci dalam Peraturan Presiden Nomor 34 Tahun 2023 tentang 

Tunjangan Kinerja Pegawai di Lingkungan Badan Pengawasan Keuangan dan 

Pembangunan. Kebijakan ini bertujuan untuk memberikan penghargaan atas 

kinerja individu sekaligus mendorong peningkatan produktivitas dan kualitas 
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kerja. Berikut adalah tabel yang menunjukkan besaran tunjangan kinerja untuk 

pegawai BPKP berdasarkan kebijakan tersebut. 

Tabel 1. Tunjangan Kinerja 

 

No Kelas Jabatan Tunjangan Kinerja 

1 17 Rp41.550.000 

2 16 Rp32.540.000 

3 15 Rp24.100.000 

4 14 Rp21.330.000 

5 13 Rp13.670.000 

6 12 Rp12.370.000 

7 11 Rp10.974.000 

8 10 Rp8.458.000 

9 9 Rp7.474.000 

10 8 Rp6.349.000 

11 7 Rp5.097.000 

12 6 Rp4.837.000 

13 5 Rp4.607.000 

14 4 Rp4.179.000 

15 3 Rp3.980.000 

16 2 Rp3.154.000 

17 1 Rp2.575.000 

 Sumber: Tempo, 2024 

Struktur tunjangan kinerja di lingkungan Badan Pengawasan Keuangan dan 

Pembangunan (BPKP) didasarkan pada pembagian kelas jabatan yang mengacu 

pada jenjang jabatan masing-masing pegawai. Pada kategori Jabatan Pimpinan 

Tinggi (JPT), terdapat tiga tingkatan utama. JPT Utama, yang ditempati oleh 

pejabat seperti Kepala BPKP, umumnya menduduki kelas jabatan tertinggi, yaitu 

kelas jabatan 17. Selanjutnya, JPT Madya yang diisi oleh pejabat setingkat 

Deputi dan Inspektur Utama biasanya berada pada kelas jabatan 15 atau 16. 

Adapun JPT Pratama, yang meliputi jabatan seperti Direktur, Kepala Biro, dan 

Kepala Perwakilan, umumnya termasuk dalam kelas jabatan 12 hingga 14. 

Pada kategori Jabatan Administrasi (JA), pembagian kelas jabatan juga 

disesuaikan dengan level struktural masing-masing. Pejabat Administrator, yang 
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mencakup eselon III seperti Kepala Bagian dan Kepala Bidang, biasanya berada 

pada kelas jabatan 10 hingga 12. Sementara itu, pejabat Pengawas, yaitu eselon 

IV yang terdiri dari Kepala Subbagian, Kepala Seksi, dan Kepala Subbidang, 

umumnya berada pada kelas jabatan 8 hingga 9. Untuk jabatan Pelaksana atau 

staf non-eselon, klasifikasinya sangat bervariasi tergantung pada kompleksitas 

tugas, dengan rentang kelas jabatan mulai dari kelas 4 hingga kelas 7. 

Selain jabatan struktural, BPKP juga memiliki jabatan fungsional yang memiliki 

jenjang karier tersendiri. Jenjang ini terdiri dari jenjang keahlian, yaitu Ahli 

Pertama, Ahli Muda, Ahli Madya, dan Ahli Utama, serta jenjang keterampilan 

yang meliputi jenjang Terampil, Mahir, Penyelia, dan Utama. Sebagai contoh, 

jabatan fungsional Auditor yang merupakan salah satu jabatan inti di BPKP 

memiliki pengelompokan kelas jabatan sebagai berikut: Auditor Ahli Utama 

dapat menempati kelas jabatan 14 atau lebih tinggi, Auditor Ahli Madya berada 

pada kelas jabatan 12, Auditor Ahli Muda berada pada kelas jabatan 10, Auditor 

Ahli Pertama berada pada kelas jabatan 8, sedangkan Auditor Terampil 

umumnya berada pada kelas jabatan 6 hingga 7. Pengelompokan kelas jabatan ini 

menjadi dasar penting dalam menentukan besaran tunjangan kinerja yang 

diterima oleh setiap pegawai berdasarkan posisi dan tanggung jawabnya. 

Konsep pengawasan dalam hukum keuangan negara mengacu pada bagaimana 

dan siapa yang mengelola keuangan negara sepanjang waktu. Waktu tersebut 

berlaku untuk tahun anggaran, yang berarti dari Januari hingga Desember tahun 

tersebut. Dengan mempertimbangkan periode waktu ini, akan menjadi mungkin 

untuk menentukan apakah tanggung jawab dan pengelolaan keuangan negara 

telah mencapai sasaran untuk menunjang fungsi negara, sebagaimana disebutkan 

dalam alinea keempat Pembukaan UUD RI tahun 1945. Gubernur, bupati, dan 

walikota bertanggung jawab atas pengoperasian sistem pengendalian internal di 

daerah mereka. Pengawasan internal dilakukan atas tugas dan fungsi pemerintah, 

termasuk akuntabilitas keuangan negara, untuk memperkuat dan meningkatkan 

sistem pengendalian internal. Aparat Pengawas Internal Pemerintah (APIP) 
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melakukan pengawasan internal ini melalui audit, review, evaluasi, pemantauan, 

dan kegiatan pengawasan lainnya. 

Pengawasan terhadap pengelolaan dan tanggung jawab keuangan negara adalah 

salah satu bentuk pengawasan oleh Aparat Pengawas Internal Pemerintah (APIP) 

dalam menjalankan pemerintahan yang efektif. APIP terdiri dari Inspektorat 

Jenderal, Inspektorat Provinsi, Inspektorat Kabupaten/Kota, serta Badan 

Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP). 

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan di atas, peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi 

terhadap Kinerja Aparatur Pemerintah (Studi pada Perwakilan BPKP Provinsi 

Lampung).” 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja auditor di BPKP 

Provinsi Lampung? 

2. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja auditor di BPKP 

Provinsi Lampung? 

3. Bagaimana pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja secara bersama-

sama terhadap kinerja auditor di BPKP Provinsi Lampung? 

 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini mempunyai tujuan yang harus dicapai dan mengacu pada 

rumusan masalah penelitian untuk mengetahui dan mengkaji hal-hal sebagai 

berikut: 



9 

  

 

1. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 

auditor di BPKP Provinsi Lampung.  

2. Untuk mengetahui apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 

auditor di BPKP Provinsi Lampung. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja secara 

bersama-sama terhadap kinerja auditor di BPKP Provinsi Lampung. 

 

 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan bahwa penelitian ini akan memberikan informasi tambahan 

dan referensi dalam bidang ilmu pengetahuan tentang bagaimana 

kepemimpinan dan motivasi kerja mempengaruhi kinerja auditor. Selain 

itu, penelitian ini akan memperkaya literatur yang ada dan memberikan 

perspektif baru tentang studi pengelolaan sumber daya manusia di 

lembaga pemerintah. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan yang bermanfaat 

bagi manajemen BPKP Provinsi Lampung mengenai pentingnya 

kepemimpinan dan motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja auditor. 

Diharapkan juga hasil penelitian ini dapat membantu manajemen dalam 

membuat kebijakan yang lebih baik dan mempertimbangkan aspek 

kepemimpinan dan motivasi kerja dalam upaya meningkatkan kinerja 

dan produktivitas auditor di BPKP Provinsi Lampung. 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Grand theory yang digunakan untuk penelitian ini adalah manajemen, dengan 

middle theory Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM). Menurut Griffin 

(dalam Murtie, 2012:2), manajemen adalah sebuah proses yang mencakup 

perencanaan, pengorganisasian, pengoordinasian, dan pengontrolan sumber daya 

untuk mencapai sasaran (goals) secara efektif dan efisien. Efektif berarti tujuan 

dapat dicapai sesuai dengan perencanaan, sedangkan efisien berarti tugas 

dilaksanakan dengan benar, terorganisasi, dan sesuai jadwal. Sementara itu, 

menurut R. Terry (dalam Murtie, 2012:2), manajemen adalah proses khas yang 

terdiri atas tindakan perencanaan, pengorganisasian, dan pengawasan yang 

dilakukan untuk menentukan dan mencapai sasaran-sasaran yang telah ditetapkan 

melalui pemanfaatan sumber daya manusia serta sumber daya lainnya. 

Teori Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Daniel Adi (2022) 

menekankan pentingnya pengelolaan tenaga kerja secara strategis untuk 

mencapai tujuan organisasi. Dalam konteks ini, kepemimpinan dan motivasi 

kerja merupakan dua aspek kunci yang secara langsung memengaruhi perilaku, 

semangat kerja, dan pencapaian kinerja pegawai. Kepemimpinan berperan dalam 

membentuk lingkungan kerja yang kondusif, sementara motivasi kerja menjadi 

dorongan internal yang mendorong pegawai untuk bekerja secara optimal. 

Keduanya saling melengkapi dalam memastikan sumber daya manusia dapat 

berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian kinerja organisasi. 
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 Sejalan dengan itu, Armstrong (2009:4) menjelaskan bahwa praktik manajemen 

sumber daya manusia berkaitan dengan berbagai aspek bagaimana karyawan 

bekerja dan dikelola dalam organisasi. Hal ini meliputi strategi SDM, 

perencanaan SDM, rekrutmen, seleksi, pengembangan, manajemen kinerja, 

pemberian imbalan, hubungan kerja, kesejahteraan, serta kesehatan dan 

keselamatan karyawan.  

 

2.1 Kepemimpinan 

Menurut Stogdill (dalam Hariri et al., 2017) kepemimpinan merupakan proses 

yang mempengaruhi kegiatan kelompok terorganisir dalam mencapai tujuan yang 

telah ditentukan. Hendyat Sutopo (2017) dalam bukunya Perilaku Organisasi 

menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah proses dinamis, di mana hubungan 

antara pemimpin dan pengikut bersifat timbal balik dan berkembang melalui 

interaksi antarpribadi seiring waktu. Namun, dalam masyarakat kita, fokusnya 

lebih kepada atribut atau tindakan pemimpin (Soetopo & Kamsyach, 2010). 

Secara umum, kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai kemampuan individu 

untuk mempengaruhi, mendorong, mengajak, membimbing, mengarahkan, dan 

jika perlu, memaksa orang atau kelompok agar menerima pengaruh tersebut, 

sehingga dapat tercipta kondisi yang mendukung pencapaian tujuan tertentu 

(Hariri et al., 2017).  

Kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan untuk membujuk orang lain 

dengan semangat dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan (Davis, 1967). 

Sementara itu, Terry dan Franklin (1982) menggambarkan kepemimpinan 

sebagai suatu hubungan di mana seorang pemimpin mempengaruhi individu lain 

untuk bekerja sama dalam melaksanakan tugas yang saling terkait, guna 

mencapai tujuan yang diinginkan oleh pemimpin dan kelompok tersebut. Terry 

(dalam Thoha, 2001) juga menjelaskan bahwa kepemimpinan merupakan 

aktivitas yang bertujuan mempengaruhi individu agar diarahkan menuju 
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pencapaian tujuan organisasi. Lebih lanjut, Thoha (2001) menyatakan bahwa 

setiap pemimpin, terlepas dari bentuk dan posisinya, selalu memiliki tanggung 

jawab untuk mempertanggungjawabkan kepemimpinannya. 

Mengingat pentingnya peran kepemimpinan dalam suatu organisasi, seorang 

pemimpin harus mampu melaksanakan tugasnya dengan baik. Pemimpin perlu 

menggali dan memanfaatkan potensi yang dimilikinya untuk kemajuan unit 

organisasi. Mintzberg menyatakan bahwa ada tiga peran utama yang dijalankan 

oleh setiap manajer, terlepas dari posisi mereka dalam hierarki. Ketiga peran 

tersebut adalah peran hubungan antarpribadi (interpersonal role), peran yang 

berkaitan dengan informasi (informational role), dan peran sebagai pembuat 

keputusan (decisional role) (Thoha, 2001). Seorang pemimpin dapat 

mempengaruhi orang lain untuk melaksanakan tindakan atau kegiatan demi 

mencapai tujuan tertentu, meskipun tanpa adanya ikatan formal dalam organisasi. 

Dari uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah proses yang 

selalu berubah yang melibatkan interaksi timbal balik antara pengikut dan 

pemimpin untuk mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan tidak hanya berarti 

memiliki kualitas tertentu; itu juga berarti memiliki kemampuan untuk 

mempengaruhi dan memimpin orang atau kelompok. Menurut para ahli, adalah 

tugas seorang pemimpin untuk mengarahkan anggota timnya untuk mencapai 

tujuan organisasi. Mereka juga harus memainkan peran penting dalam 

pengambilan keputusan, hubungan interpersonal, dan pengelolaan informasi. 

Oleh karena itu, kepemimpinan yang baik sangat penting untuk mencapai tujuan 

organisasi dan memaksimalkan potensinya. 

2.1.1 Teori Kepemimpinan 

Berbagai teori kepemimpinan telah diusulkan, salah satunya oleh George 

R. Terry (dalam Herujito, 2006), yang mengemukakan enam teori sebagai 

berikut: 
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1. Teori Keadaan (Situational Theory) 

Teori ini menekankan bahwa kepemimpinan harus fleksibel dan dapat 

beradaptasi dengan berbagai situasi. Kepemimpinan bersifat 

multidimensional, dengan empat variabel utama, yaitu: pemimpin, para 

pengikut, organisasi, dan pengaruh sosial, ekonomi, dan politik. Teori 

ini dinamakan teori situasi karena pendekatan kepemimpinannya 

membutuhkan fleksibilitas sesuai dengan situasi yang ada, serta 

perhatian terhadap perkembangan ekonomi dan politik. 

2. Teori Kelakuan Pribadi (Personal Behavior Theory) 

Teori ini menyoroti bahwa tindakan pemimpin dan jumlah otoritas 

yang digunakan berkaitan dengan kebebasan dalam pengambilan 

keputusan serta partisipasi bawahan. 

3. Teori Suportif (Supportive Theory) 

Dalam teori ini, pemimpin berusaha untuk memastikan bahwa para 

pengikutnya melaksanakan tugas mereka sebaik mungkin dan 

memimpin mereka untuk mencapai tujuan tersebut. 

4. Teori Sosiologi (Sociologic Theory) 

Teori ini lebih fokus pada dua hal: memfasilitasi aktivitas dan 

menyelesaikan konflik di antara pengikut. Dalam hal ini, pemimpin 

menetapkan tujuan, dan pengikut berpartisipasi dalam pelaksanaannya 

5. Teori Otokratis (Authoritarian Theory) 

Menurut teori ini, pemimpin menggunakan sanksi, seperti hukuman 

bagi yang tidak mematuhi perintahnya. Sebaliknya, pemimpin 

memberikan penghargaan jika pekerjaan dilakukan dengan baik, 

seperti menaikkan upah atau memberikan bonus ketika produksi 

meningkat, serta memotong upah jika kualitas barang menurun. 

6. Teori Psikologis (Psychologic Theory) 

Pendekatan ini menekankan bahwa fungsi utama seorang pemimpin 

adalah mengembangkan sistem motivasi yang efektif. Pemimpin 
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memotivasi bawahan untuk mencapai tujuan organisasi dan memenuhi 

tujuan pribadi mereka. 

2.1.2 Indikator Kepemimpinan 

Menurut Riduwan (2004), terdapat beberapa indikator yang dapat 

memengaruhi kepemimpinan, antara lain: 

1. Teknik Pematangan Penyiapan Pengikut. Ditunjukkan melalui 

pemberian penjelasan yang jelas, informasi yang faktual, 

pemahaman yang baik, pendidikan, serta pengetahuan dan budaya. 

2. Teknik Hubungan Antar Manusia. Ini terlihat dari pemahaman dan 

pengertian terhadap bawahan, keselarasan persepsi, pencapaian 

tujuan organisasi, dan kepentingan organisasi. 

3. Teknik Menjadi Teladan. Ditunjukkan melalui pemberian teladan, 

pengaruh pada bawahan, serta tindakan, larangan, anjuran, dan 

keharusan. 

4. Teknik Persuasi dan Pemberian Perintah. Ini terlihat dari ajakan 

simpatik dari pimpinan, kemauan yang muncul tanpa paksaan, 

kesadaran, serta pelaksanaan dan ketaatan terhadap perintah. 

5. Teknik Penggunaan Komunikasi yang Tepat. Ditunjukkan melalui 

kejelasan informasi, penjelasan, kegiatan organisasi, dan keselarasan 

persepsi. 

6. Teknik Penyediaan Fasilitas. Ini terlihat dari jenis fasilitas yang 

disediakan, pencapaian tujuan, petunjuk teknis, serta alat untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

2.2 Motivasi Kerja 

 

Motivasi berasal dari kata Latin movere, yang berarti "bergerak". Menurut 

definisi ini, motivasi adalah proses yang dimulai dengan kekurangan fisiologis 

atau psikologis yang mendorong perilaku atau dorongan untuk mencapai tujuan 
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atau insentif tertentu. Oleh karena itu, penting untuk memahami proses motivasi 

adalah memahami hubungan antara kebutuhan, dorongan, dan insentif. 

Menurut Nawawi (2009), motivasi dasar merujuk pada alasan di balik tindakan 

seseorang, di mana manusia cenderung terlibat dalam aktivitas yang 

menyenangkan. Namun, dalam situasi tertentu, seseorang mungkin melakukan 

sesuatu yang tidak disukainya. Selanjutnya, Wibowo (2010) menjelaskan bahwa 

motivasi adalah proses perilaku yang diarahkan pada pencapaian tujuan, dengan 

elemen-elemen yang meliputi pengaktifan, pengarahan, pemeliharaan, serta 

menunjukkan intensitas yang berkelanjutan dan berorientasi pada tujuan. 

Sondang P. Siagian (2008) juga menyatakan bahwa motivasi merupakan daya 

pendorong yang mendorong anggota organisasi untuk mau dan rela mengerahkan 

kemampuan, keahlian, keterampilan, tenaga, dan waktu mereka untuk 

melaksanakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawab mereka, serta 

memenuhi kewajiban demi mencapai tujuan dan saran organisasi yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Robbins (2002) dalam Brahmasari dan Suprayetno 

(2008) mengemukakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk beraksi, yang 

tercermin dalam kesediaan untuk memberikan upaya tinggi demi tujuan 

organisasi, tergantung pada sejauh mana upaya tersebut dapat memenuhi 

kebutuhan individu. Seorang individu bertindak berdasarkan keinginan dan 

dorongan untuk memenuhi kebutuhannya. Motivasi sebagai dorongan individu 

sangat penting; tanpa dorongan tersebut, individu tidak akan termotivasi untuk 

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan. 

Menurut Maslow (1943) pemenuhan kebutuhan didorong oleh dua kekuatan 

motivasi, yaitu motivasi kekurangan (deficiency motivation) dan motivasi 

perkembangan (growth motivation). Motivasi kekurangan adalah usaha manusia 

untuk memenuhi kekurangan yang dialami, sementara motivasi perkembangan 

muncul dari dorongan dalam diri manusia untuk mencapai tujuan pribadi 

berdasarkan kapasitasnya untuk tumbuh dan berkembang. Setiap individu 

memiliki kapasitas atau kemampuan yang berbeda-beda, yang merupakan 
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bawaan masing-masing. Teori hierarki kebutuhan Maslow mencakup lima 

tingkatan kebutuhan dasar (Mangkunegara, 2013): 

 

1. Kebutuhan fisiologis kebutuhan dasar pertama yang harus dipenuhi 

manusia untuk mencapai kepuasan hidup. Ketidakpuasan pada kebutuhan 

ini mengganggu pemenuhan kebutuhan berikutnya. 

2. Kebutuhan keamanan adalah kebutuhan dasar kedua yang muncul setelah 

kebutuhan fisiologis terpenuhi. Manusia memerlukan orang lain untuk 

merasa aman, dan dalam situasi darurat, mereka mencari tempat atau 

individu yang dapat memberikan rasa aman. 

3. Setelah kebutuhan fisiologis dan keamanan terpenuhi, manusia 

membutuhkan cinta, kasih sayang, dan rasa memiliki. Maslow 

menyatakan bahwa manusia berusaha mengatasi kesepian dan ingin 

mencintai serta dicintai, yang juga memenuhi kebutuhan dasar mereka. 

4. Kebutuhan esteem mencakup harga diri dan penghargaan dari orang lain. 

Kebutuhan ini muncul setelah kebutuhan ketiga terpenuhi. Ketika 

tercapai, rasa percaya diri dan harga diri seseorang meningkat, 

berpengaruh pada peran sosialnya. Sebaliknya, ketidakpenuhan 

kebutuhan esteem dapat menyebabkan depresi dan rasa tidak berharga. 

5. Kebutuhan aktualisasi diri muncul setelah kebutuhan sebelumnya 

terpenuhi. Ini mencerminkan keinginan individu untuk mencapai potensi 

penuh mereka dan merasa nyaman dalam hubungan personal yang sehat. 
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Gambar 1. Teori Hierarki Kebutuhan Maslow 

Sumber: Kompas, 2023 

 

2.2.1 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut Mangkunegara (2004), terdapat dua faktor yang memengaruhi 

perilaku manusia, yaitu: 

1. Motivasi Intrinsik 

Motivasi intrinsik, yang sering disebut sebagai motivasi internal, 

berasal dari dalam diri individu. Tujuan yang ingin dicapai berada 

di dalam individu itu sendiri. Karyawan bekerja karena mereka 

tertarik dan menikmati pekerjaan yang dilakukan, merasakan 

bahwa apa yang mereka kerjakan memberikan makna, kepuasan, 

dan kebahagiaan. Faktor-faktor intrinsik ini meliputi upa 

2. Motivasi Ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik muncul dari rangsangan yang berasal dari luar 

individu. Faktor-faktor eksternal ini mencakup prestasi, 

pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, sifat pekerjaan itu sendiri, 

kesempatan untuk berkembang, serta peraturan dan kebijakan 
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perusahaan. Interaksi antar karyawan juga termasuk dalam faktor 

ekstrinsik. Di sisi lain, faktor pemeliharaan yang merupakan 

kondisi ekstrinsik dapat menimbulkan ketidakpuasan, sementara 

faktor motivator adalah elemen yang menggerakkan motivasi 

individu. 

Menurut Hasibuan (2013), terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi motivasi, yaitu: 

1. Tanggung Jawab 

Tanggung jawab adalah keadaan di mana seseorang wajib 

menanggung segala sesuatu, termasuk kewajiban untuk 

mempertanggungjawabkan tindakan dan menanggung akibat yang 

ditimbulkan. 

2. Pekerjaan Itu Sendiri 

Pekerjaan mencakup semua aktivitas yang dilakukan oleh setiap 

karyawan dalam rangka memenuhi kewajiban mereka sebagai 

anggota organisasi atau perusahaan. 

3. Penghargaan 

Penghargaan berfungsi sebagai perangsang dan motivasi untuk 

meningkatkan kinerja individu, yang biasanya berupa insentif 

finansial seperti tunjangan, bonus, dan komisi. 

4. Pengembangan dan Kemajuan 

Pengembangan dan kemajuan adalah proses yang menciptakan 

pertumbuhan dan perubahan positif, serta menambah komponen 

fisik, ekonomi, lingkungan, sosial, dan demografis. 

2.3 Kinerja 

Secara etimologis, kinerja berasal dari istilah “prestasi kerja.” Menurut Anwar 

Prabu Mangkunegara (2011), istilah kinerja merujuk pada prestasi kerja atau 

kinerja aktual, yang berarti hasil kerja yang dicapai seseorang, baik dari segi 
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kualitas maupun kuantitas. Kinerja ini mencerminkan hasil kerja pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja 

dapat dibedakan menjadi dua kategori, yaitu kinerja individu dan kinerja 

organisasi. Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan yang diukur berdasarkan 

standar kerja yang telah ditetapkan, sedangkan kinerja organisasi merupakan 

gabungan dari kinerja individu dengan kinerja kelompok. 

Pendapat Seymour (1991), kinerja merupakan tindakan-tindakan atas 

pelaksanaan tugas yang dapat diukur. Adapun menurut As’ad (1989) mengutip 

dua pendapat, pertama dari Maiier yang memberi batasan bahwa kinerja sebagia 

kesuksesan seorang melaksanakan pekerjaan. Kedua, dari pendapat Lawer dan 

Porter, menyatakan bahwa kinerja adalah “Succesful role achievement” yang 

diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatanya. 

Dalam lingkup manajemen modern, Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) tidak hanya berperan sebagai sistem administratif, tetapi juga sebagai 

fungsi strategis yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. Daniel Adi 

(2022) menjelaskan bahwa peran dasar MSDM adalah mengelola sumber daya 

tenaga kerja, baik dalam konteks hubungan antarindividu maupun hubungan 

kelompok kerja secara keseluruhan. Dalam praktiknya, MSDM mencakup 

kegiatan perencanaan, pengembangan, dan pemanfaatan tenaga kerja yang 

diarahkan untuk menciptakan kinerja yang optimal dan mendukung keberhasilan 

organisasi. 

Kepemimpinan dan motivasi kerja merupakan dua elemen penting yang tercakup 

dalam fungsi MSDM. Keduanya berperan dalam menggerakkan, mengarahkan, 

dan mengoptimalkan potensi sumber daya manusia yang dimiliki organisasi. 

Dalam kerangka ini, kepemimpinan berkaitan erat dengan kemampuan manajer 

atau atasan dalam menciptakan iklim kerja yang kondusif, membangun 

komunikasi yang efektif, serta memengaruhi perilaku dan sikap kerja bawahan. 

Pemimpin yang baik tidak hanya memberikan arahan, tetapi juga menjadi 
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fasilitator yang mampu memberdayakan pegawai untuk berkembang dan bekerja 

secara maksimal. 

Di sisi lain, motivasi kerja didefinisikan sebagai kekuatan internal maupun 

eksternal yang mendorong individu untuk bertindak dan mempertahankan 

perilaku kerja tertentu. Daniel Adi (2022:191) menegaskan bahwa karyawan 

yang memiliki tingkat motivasi tinggi cenderung lebih berorientasi pada hasil, 

produktivitas, dan kualitas kerja. Mereka senantiasa berusaha mencari cara kerja 

yang lebih efisien, menunjukkan semangat kompetitif yang sehat, serta bersedia 

menghadapi tantangan dengan sikap proaktif. 

Lebih lanjut, motivasi dipandang sebagai fenomena yang kompleks, karena 

dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti struktur organisasi, budaya kerja, sistem 

penghargaan, dan bahkan kondisi teknologi. Dalam era modern yang ditandai 

oleh kemajuan teknologi, keberadaan mesin dan sistem otomatis tidak cukup 

untuk menjamin kinerja yang efektif dan efisien. Justru, peran manusia yang 

termotivasi menjadi sangat penting dalam mendukung kelancaran operasional 

dan pencapaian kinerja. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa dalam teori Manajemen Sumber 

Daya Manusia menurut Daniel Adi, kepemimpinan dan motivasi kerja 

merupakan dua komponen yang sangat menentukan dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Keduanya tidak hanya bekerja secara terpisah, tetapi saling berinteraksi 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat, memicu semangat kerja, dan 

memastikan sumber daya manusia dapat berkontribusi secara maksimal terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. 

Berdasarkan pemikiran Daniel Adi (2022), dapat disimpulkan bahwa dalam 

kerangka Manajemen Sumber Daya Manusia, kepemimpinan dan motivasi kerja 

merupakan dua faktor esensial yang memengaruhi kinerja pegawai secara 

langsung. Keduanya tidak berdiri sendiri, tetapi saling terkait dan membentuk 

sistem yang utuh dalam proses pengelolaan sumber daya manusia. 
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Kepemimpinan menciptakan lingkungan yang kondusif, sementara motivasi 

memberikan dorongan internal bagi pegawai untuk bekerja secara maksimal. 

Dalam konteks ini, pengaruh keduanya terhadap kinerja tidak dapat diabaikan, 

dan menjadi fokus strategis dalam pengembangan organisasi berbasis MSDM. 

2.3.1 Indikator Kinerja 

Indikator kinerja berfungsi sebagai alat ukur yang mencerminkan 

perilaku dalam aspek kualitatif maupun kuantitatif. Dengan memahami 

indikator kinerja, sebuah organisasi dapat menetapkan tolok ukur untuk 

menilai kinerja karyawan. Robbins et al. (2016) menjelaskan bahwa 

indikator kinerja meliputi: 

1. Kualitas Kerja 

a. Mampu menyelesaikan tugas dengan mutu yang melebihi 

standar yang telah ditetapkan. 

b. Mampu memenuhi kriteria yang ditentukan. 

c. Selalu berupaya untuk meningkatkan kualitas pekerjaan. 

2. Kuantitas 

a. Mampu menyelesaikan volume pekerjaan sesuai dengan target 

yang diberikan. 

b. Dapat menyelesaikan tugas dengan hasil yang memuaskan. 

c. Mampu menguasai area pekerjaan saat ini. 

3. Ketepatan Waktu 

a. Hadir dan pulang sesuai dengan jam kerja yang telah 

ditetapkan. 

b. Menjaga ketepatan waktu serta memastikan hasil pekerjaan 

sempurna. 

c. Mampu menyelesaikan tugas dalam waktu yang telah 

ditentukan dengan baik. 

4. Efektivitas 
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a. Memberikan nilai tambah atau manfaat untuk diri sendiri 

dalam pekerjaan. 

b. Mencapai prestasi yang baik dalam pekerjaan. 

5. Kemandirian 

a. Menyelesaikan pekerjaan secara mandiri tanpa memerlukan 

bantuan orang lain. 

b. Memahami setiap tugas yang diberikan tanpa perlu penjelasan 

tambahan dari orang lain. 

2.3.2 Penilaian Kinerja 

Kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil atau keluaran dari suatu proses. 

Dalam konteks manajemen, pendekatan perilaku menyatakan bahwa 

kinerja merupakan ukuran kuantitas atau kualitas dari barang yang 

dihasilkan atau layanan yang diberikan oleh individu yang melakukan 

pekerjaan (I Komang Ardana et al., 2012). 

Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki dan meningkatkan 

kinerja organisasi sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai sesuai 

harapan. Menurut Chusminah dan Haryati (2019), beberapa tujuan 

utama dari penilaian kinerja meliputi: 

1. Mengetahui tingkat prestasi karyawan selama periode tertentu. 

2. Memberikan imbalan yang sesuai, seperti kenaikan gaji berkala, 

gaji pokok, dan insentif. 

3. Mengembangkan sumber daya manusia, yang mencakup:  

a. Penugasan kembali, seperti mutasi, transfer, dan rotasi 

pekerjaan. 

b. Promosi atau kenaikan jabatan. 

c. Pelatihan. 

4. Meningkatkan motivasi kerja dan etos kerja karyawan. 
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5. Menjadi sumber informasi untuk perencanaan sumber daya 

manusia, karir, dan keputusan perencanaan yang efektif. 

6. Menjadi alat untuk menjaga tingkat kinerja serta membantu dan 

mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam rangka 

memperbaiki kinerja. 

2.3.3 Indikator Penilaian Kinerja 

Menurut Hasibuan (2003), terdapat beberapa hal yang dapat digunakan 

sebagai indikator penilaian kinerja (performance appraisal) seorang 

karyawan, yaitu: 

1. Pengetahuan seorang karyawan tentang pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya. 

2. Apakah karyawan mampu membuat perencanaan dan jadwal 

pekerjaannya. 

3. Sejauh mana tingkat produktivitas karyawan. 

4. Pengetahuan teknis karyawan terkait pekerjaan yang menjadi 

tugasnya, karena berkaitan dengan mutu pekerjaan dan kecepatan 

penyelesaiannya. 

5. Seberapa jauh karyawan bergantung pada orang lain dalam 

melaksanakan pekerjaannya. 

6. Kebijakan naluriah (judgement) yang dimiliki oleh seorang 

karyawan terkait kinerjanya. 

7. Kemampuan berkomunikasi baik dengan rekan kerja maupun 

atasan. 

8. Kemampuan bekerja sama dengan karyawan lain atau orang lain, 

karena kerja sama berperan penting dalam menentukan kinerjanya. 

9. Kehadiran dalam rapat yang disertai dengan kemampuan 

menyampaikan gagasan kepada orang lain. 

10. Kemampuan mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya. 
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11. Kepemimpinan, terutama bagi karyawan yang berbakat memimpin 

dan memotivasi rekan kerja untuk bekerja lebih baik. 

 

2.4 Hubungan antara Masing-Masing Variabel 

2.4.1 Hubungan Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja (Y1) 

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi 

kinerja aparatur pemerintah. Pemimpin yang efektif mampu memberikan 

arahan, memotivasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif 

sehingga kinerja pegawai meningkat. Teori Kepemimpinan 

Transformasional menyatakan bahwa pemimpin yang inspiratif mampu 

memotivasi pegawai untuk mencapai tujuan organisasi yang lebih tinggi. 

Selain itu, Teori Gaya Kepemimpinan Situasional menyebutkan bahwa 

pemimpin harus menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka dengan kondisi 

bawahannya agar tercapai kinerja yang optimal. Pemimpin yang mampu 

mendorong kolaborasi, memberikan penghargaan, dan memelihara 

komunikasi yang baik cenderung meningkatkan motivasi kerja serta 

efisiensi pegawai, yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja 

mereka. 

2.4.2 Hubungan Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y1) 

Motivasi kerja merupakan dorongan internal maupun eksternal yang 

membuat individu berusaha untuk mencapai tujuan tertentu dalam 

pekerjaannya. Teori Dua Faktor Herzberg membedakan antara faktor 

motivator (seperti pencapaian, pengakuan, dan tanggung jawab) yang 

memengaruhi kepuasan kerja, dan faktor pemeliharaan (seperti kebijakan 

organisasi dan hubungan antarpegawai) yang memengaruhi ketidakpuasan 

kerja. Sementara itu, Teori Kebutuhan Maslow menunjukkan bahwa 

kebutuhan fisiologis hingga aktualisasi diri berpengaruh terhadap dorongan 

kerja seseorang. Aparatur pemerintah yang termotivasi cenderung memiliki 
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dedikasi lebih tinggi, bekerja lebih efisien, dan menghasilkan kinerja yang 

lebih baik. Motivasi yang baik juga mendorong rasa tanggung jawab serta 

inovasi dalam menyelesaikan tugas. 

2.4.3 Hubungan Kepemimpinan (X1) terhadap Motivasi Kerja (X2) 

Pemimpin memainkan peran penting dalam meningkatkan motivasi kerja 

bawahannya. Pemimpin yang suportif dapat menciptakan suasana kerja 

yang nyaman dan memberikan dukungan emosional maupun insentif yang 

diperlukan untuk meningkatkan motivasi. Teori Path-Goal Leadership 

mengemukakan bahwa pemimpin dapat memengaruhi motivasi dengan 

membantu bawahan mencapai tujuan mereka, baik melalui pengarahan, 

pemberdayaan, maupun penghargaan. Kepemimpinan yang baik 

memberikan dampak langsung pada motivasi kerja, misalnya melalui 

pemberian pujian, penghargaan, atau pelatihan. Dengan motivasi yang 

meningkat, pegawai memiliki semangat lebih tinggi untuk bekerja dengan 

produktif.  

2.4.4 Hubungan Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) secara 

Bersama-sama terhadap Kinerja (Y1) 

Kombinasi antara kepemimpinan yang efektif dan motivasi kerja yang 

tinggi menciptakan sinergi dalam meningkatkan kinerja aparatur. Model 

Vroom’s Expectancy Theory menghubungkan motivasi dengan 

kepemimpinan melalui keyakinan bahwa usaha yang dilakukan pegawai 

akan menghasilkan hasil yang baik, yang selanjutnya dihargai secara adil 

oleh pemimpin. Ketika seorang pemimpin mampu menciptakan lingkungan 

yang memotivasi serta mendorong pertumbuhan pribadi pegawai, ini akan 

menghasilkan peningkatan kinerja yang signifikan.  

2.5 Kerangka Pikir 
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Untuk menentukan kinerja aparatur pemerintah, banyak faktor yang 

mempengaruhi, salah satunya adalah kepemimpinan yang efektif. Kepemimpinan 

yang baik menciptakan suasana kerja yang positif, mendorong motivasi kerja, 

dan meningkatkan kinerja pegawai. Pemimpin yang mampu memberikan arahan 

dan dukungan akan membantu pegawai merasa lebih termotivasi dan 

berkomitmen terhadap tugas dan tanggung jawabnya. Oleh karena itu, gaya 

kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan di BPKP Provinsi Lampung memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja auditor. 

Selain kepemimpinan, motivasi kerja juga merupakan faktor kunci dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi yang tinggi akan mendorong individu 

untuk berprestasi dan memberikan kontribusi terbaiknya dalam pekerjaannya. 

Dalam konteks BPKP, motivasi kerja auditor dapat dipengaruhi oleh berbagai 

hal, seperti penghargaan, pengakuan, dan kesempatan untuk pengembangan diri. 

Dengan demikian, motivasi kerja yang baik akan berkontribusi positif terhadap 

kinerja aparatur pemerintah. 

Kedua faktor ini, kepemimpinan dan motivasi kerja, saling terkait dan dapat 

saling mempengaruhi. Pemimpin yang baik akan mampu meningkatkan motivasi 

kerja pegawainya, sementara pegawai yang termotivasi akan menunjukkan 

kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu, penting untuk mengeksplorasi hubungan 

antara kepemimpinan, motivasi kerja, dan kinerja aparatur pemerintah di BPKP 

Provinsi Lampung. 

Berdasarkan pemaparan di atas, maka kerangka pemikiran pada penelitian ini 

menggambarkan kepemimpinan dan motivasi kerja sebagai variabel independen 

dan kinerja aparatur pemerintah sebagai variabel dependen. 
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Gambar 2. Kerangka Pikir 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 

 

2.6 Hipotesis Penelitian 

 

Menurut Sugiyono (2017), hipotesis ialah dugaan sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam 

bentuk kalimat pertanyaan. Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah 

diuraikan di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

 

Ha1 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap 

kinerja auditor di Perwakilan BPKP Provinsi Lampung. 

Ho1 : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan terhadap 

kinerja auditor di Perwakilan BPKP Provinsi Lampung. 

KEPEMIMPINAN (X1) 

Menurut Schermerhorn 

dalam Edison (2016:111) 

indikator-indikator 

kepemimpinan terdiri dari: 

1. Strategi yang jelas dan 

komunikatif 

2. Kepedulian terhadap 

anggota dan lingkungan 

3. Meningkatkan 

kompetensi anggota 

4. Menjaga kekompakan tim 

5. Menghargai perbedaan 

keyakinan 
PENGARUH 

KEPEMIMPINAN 

DAN MOTIVASI 

KERJA TERHADAP 

KINERJA AUDITOR 

PEMERINTAH  

TEORI 

MANAJEMEN 

SDM 
MOTIVASI KERJA (X2) 

Indikator-indikator yang 

mempengaruhi motivasi 

menurut Hasibuan (2013): 

1. Tanggung jawab 

2. Pekerjaan itu sendiri 

3. Penghargaan 

4. Pengembangan 

KINERJA (Y) 

Robbins et al. (2016) 

menjelaskan bahwa 

indikator kinerja 

meliputi: 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 
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Ha2 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja auditor di Perwakilan BPKP Provinsi Lampung. 

Ho2 : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja auditor di Perwakilan BPKP Provinsi Lampung. 

Ha3 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan dan 

motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja auditor di Perwakilan 

BPKP Provinsi Lampung. 

Ho3 : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan dan motivasi 

kerja secara simultan terhadap kinerja auditor di Perwakilan BPKP 

Provinsi Lampung. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian eksplanatori 

(explanatory research). Menurut Sugiyono (2017), penelitian eksplanatori adalah 

metode penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan kedudukan variabel-variabel 

yang diteliti serta pengaruh antara satu variabel dengan variabel lainnya. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2019), penelitian 

kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 

yang digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu. Pengumpulan data 

dilakukan menggunakan instrumen penelitian, dan analisis data bersifat 

kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Alasan penulis memilih metode explanatory research dengan pendekatan 

kuantitatif adalah karena metode ini dianggap paling tepat untuk menjelaskan 

hubungan kausal atau hubungan sebab-akibat antara variabel kepemimpinan dan 

motivasi kerja terhadap kinerja auditor. Metode ini memungkinkan peneliti untuk 

menguji sejauh mana suatu variabel independen memengaruhi variabel dependen 

secara objektif dan terukur. Pendekatan kuantitatif dipilih karena mendukung 

proses pengumpulan dan analisis data secara sistematis melalui instrumen 

terstandar, seperti kuesioner, serta memungkinkan dilakukan pengujian hipotesis 

secara statistik. Dengan demikian, metode ini diharapkan dapat memberikan 

penjelasan yang jelas dan terukur mengenai pengaruh antar variabel serta 

mendukung pencapaian tujuan penelitian secara ilmiah. 
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3.2 Populasi  

3.2.1 Populasi  

Menurut Sugiyono (2017), populasi adalah generalisasi yang terdiri atas 

objek atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah auditor Perwakilan 

Provinsi BPKP yang berjumlah 83 orang. Berikut ini adalah data pegawai 

Perwakilan BPKP Provinsi Lampung: 

Tabel 2. Data Pegawai Perwakilan BPKP Provinsi Lampung 

 

No Unit/Bidang Jumlah 

1 Instansi Pemerintah Pusat 18 

2 Akuntabilitas Pemerintahan Daerah 17 

3 Akuntan Negara 17 

4 Investigasi 16 

5 Program dan Pelaporan serta Pembinaan APIP 15 

Total Auditor 83 

    Sumber: Data diolah peneliti, 2025. 

Populasi sasaran dalam penelitian ini ditentukan berdasarkan kriteria 

sebagai berikut: 

1. Responden merupakan auditor pemerintah. 

2. Responden adalah auditor pemerintah yang bekerja di Perwakilan 

BPKP Provinsi Lampung. 

Berdasarkan kriteria di atas, jumlah auditor pemerintah yang bekerja di 

Perwakilan BPKP Provinsi Lampung adalah 83 orang. Oleh karena itu, 

penelitian ini menggunakan metode sensus, di mana seluruh populasi 

yang memenuhi kriteria dijadikan sebagai sampel penelitian. 
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3.3 Jenis dan Sumber Data 

3.3.1 Data Primer 

Data primer merupakan sumber data yang langsung memberikan informasi 

kepada peneliti (Sugiyono, 2019). Sumber data primer dalam penelitian ini 

diperoleh melalui kuesioner online yang dibagikan kepada responden yang 

memenuhi kriteria penelitian. 

3.3.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah sumber data yang tidak langsung memberikan 

informasi kepada peneliti, melainkan berasal dari informasi yang sudah 

tersedia sebelumnya (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini, data sekunder 

diperoleh dari buku, jurnal penelitian, internet, dan artikel lain yang relevan 

dengan topik penelitian. 

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan 

kuesioner menggunakan bantuan Google Form kepada responden yang telah 

ditentukan kriterianya. Menurut Sugiyono (2019), kuesioner adalah teknik 

pengumpulan data dengan memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan 

tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuesioner merupakan metode yang 

efisien ketika peneliti sudah memahami dengan jelas variabel yang akan diukur 

dan informasi yang dibutuhkan dari responden. Kuesioner dapat berupa 

pertanyaan atau pernyataan tertutup maupun terbuka, yang dapat diberikan secara 

langsung ataupun tidak langsung (Sugiyono, 2019). 
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3.5 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional 

3.5.1 Definisi Konseptual 

Definisi konseptual adalah pemaknaan dari konsep yang digunakan untuk 

memudahkan peneliti dalam mengoperasikan konsep di lapangan 

(Singarimbun, 2001). Definisi konseptual dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin untuk 

mempengaruhi, memotivasi, dan mengarahkan anggota tim dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

2. Motivasi kerja merupakan dorongan yang muncul dari dalam diri 

individu yang mendorong mereka untuk berperilaku dan bekerja 

secara efektif dalam mencapai tujuan pekerjaan. 

3. Kinerja aparatur pemerintah adalah tingkat pencapaian tugas dan 

tanggung jawab yang dilakukan oleh pegawai negeri sipil dalam 

menjalankan fungsi dan perannya di instansi pemerintahan. 

4. Auditor adalah aparatur pemerintah yang memiliki tanggung jawab 

untuk melakukan pemeriksaan dan evaluasi terhadap laporan 

keuangan dan kinerja instansi pemerintah, guna memastikan 

akuntabilitas dan transparansi. 

3.5.2 Definisi Operasional 

Tabel 3.  Definisi Operasional 

 

No Variabel Definisi Indikator Item 

1. Kepemimpinan (X1) Kepemimpinan 

didefinisikan 

sebagai 

kemampuan untuk 

membujuk orang 

lain dengan 

semangat dalam 

mencapai tujuan 

yang telah 

ditentukan 

Menurut Riduwan 

(2004:65), terdapat 

beberapa indikator 

yang dapat 

memengaruhi 

kepemimpinan, yaitu: 

1. Teknik 

pematangan 

penyiapan 

pengikut. 

1. Pemimpin selalu 

memberikan informasi 

yang faktual dan 

akurat dalam setiap 

tugas yang diberikan 

2. Perintah tugas yang 

diberikan oleh 

pemimpin dilakukan 

tanpa adanya paksaan 

3. Setiap tugas yang 
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No Variabel Definisi Indikator Item 

2. Teknik hubungan 

antar manusia. 

3. Teknik menjadi 

teladan. 

4. Teknik persuasi 

dan pemberian 

perintah. 

5. Teknik 

penggunaan 

komunikasi yang 

tepat. 

6. Teknik 

penyediaan 

fasilitas. 

  

diberikan oleh 

pemimpin disertai 

dengan penjelasan 

yang jelas  

4. Anggota tim 

melaksanakan tugas 

sesuai dengan arahan 

yang diberikan oleh 

pemimpin  

5. Kepemimpinan di 

tempat kerja 

berkontribusi dalam 

pencapaian tujuan 

instansi 

6. Pemimpin memahami 

dan mendalami 

karakter serta 

kebutuhan bawahan  

7. Pemimpin selalu 

memberikan 

pengertian yang jelas 

terkait tugas dan 

tanggung jawab 

bawahan 

8. Pemimpin menjadi 

teladan melalui 

anjuran yang positif 

dalam bekerja  

9. Pemimpin 

menunjukkan 

ketegasan dalam 

menjalankan peraturan 

dan tanggung jawab 

10. Pemimpin 

memberikan 

pemahaman yang jelas 

mengenai aturan dan 

etika kerja di instansi 

2. Motivasi (X2) Menurut Nawawi 

(2009), motivasi 

dasar merujuk 

pada alasan di 

balik tindakan 

seseorang, di 

mana manusia 

cenderung terlibat 

dalam aktivitas 

yang 

menyenangkan. 

Menurut Riduwan 

(2002:66), motivasi 

kerja dapat diukur 

melalui beberapa 

indikator berikut: 

1. Gaji yang layak 

2. Pemberian 

insentif 

3. Mempertahankan 

harga diri 

4. Memenuhi 

kebutuhan rohani 

5. Memenuhi 

kebutuhan 

1. Penghargaan atas 

kinerja pegawai 

diberikan sesuai 

dengan kontribusi 

yang telah diberikan 

2. Pemberian insentif di 

lingkungan kerja 

cukup untuk 

meningkatkan 

motivasi kerja pegawai 

3. Pegawai memiliki rasa 

kepemilikan terhadap 

pekerjaan yang 

dijalankan 



34 

  

 

No Variabel Definisi Indikator Item 

partisipasi 

6. Menempatkan 

pegawai pada 

posisi yang 

sesuai 

7. Menimbulkan 

rasa aman 

8. Memperhatikan 

lingkungan 

tempat kerja 

9. Memperhatikan 

kesempatan 

untuk maju 

10. Menciptakan 

persaingan yang 

sehat 

4. Pegawai bertanggung 

jawab dalam 

menyelesaikan setiap 

tugas yang diberikan 

5. Lingkungan kerja 

memberikan 

penghargaan dan 

penghormatan yang 

dapat mempertahankan 

harga diri pegawai 

6. Pekerjaan yang 

dijalankan mampu 

memenuhi kebutuhan 

rohani pegawai, seperti 

kepuasan batin dan 

nilai-nilai moral 

7. Pegawai diberikan 

kesempatan untuk 

berpartisipasi dalam 

pengambilan 

keputusan  

8. Pegawai merasa 

ditempatkan pada 

posisi yang sesuai 

dengan kompetensi 

dan keahlian yang 

dimilikinya 

9. Lingkungan kerja 

mendukung 

kesempatan pegawai 

untuk berkembang dan 

bersaing secara sehat 
10. Pemimpin 

memberikan dukungan 

dan apresiasi terhadap 

kinerja pegawai 

3. Kinerja (Y) Menurut Anwar 

Prabu (2011), 

istilah kinerja 

merujuk pada 

prestasi kerja atau 

kinerja aktual, 

yang berarti hasil 

kerja yang dicapai 

seseorang, baik 

dari segi kualitas 

maupun kuantitas. 

Menurut Riduwan 

(2002:65) 

menjelaskan bahwa 

indikator yang 

digunakan untuk 

menilai kinerja antara 

lain adalah sebagai 

berikut: 

1. Inisiatif mencari 

langkah terbaik 

2. Menguasai Job 

Description 

3. Hasil yang 

dicapai 

4. Tingkat 

1. Pegawai memilki 

inisiatif dalam mencari 

langkah terbaik untuk 

menyelesaikan tugas 

kerja 

2. Pegawai memahami 

dan menguasai 

deskripsi pekerjaan 

yang menjadi 

tanggung jawabnya 

3. Pegawai mampu 

mencapai target hasil 

kerja yang telah 

ditetapkan 

4. Pegawai mampu 
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No Variabel Definisi Indikator Item 

kemampuan 

kerjasama 

5. Ketelitian 

6. Tingkat 

kesesuaian tugas 

dengan perintah 

7. Tingkat kualitas 

hasil kerja 

8. Tingkat 

ketepatan 

penyelesaian 

kerja 

9. Tingkat kuantitas 

hasil kerja 

 

 

bekerja sama dengan 

rekan kerja dalam 

menyelesaikan tugas 

5. Pegawai selalu teliti 

dalam mengerjakan 

setiap tugas yang 

diberikan. 

6. Pegawai 

menyelesaikan tugas 

sesuai dengan perintah 

yang diberikan oleh 

pimpinan. 

7. Pegawai memastikan 

kualitas hasil kerja 

tetap tinggi sesuai 

dengan standar yang 

ditetapkan 

8. Pegawai selalu 

menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat 

waktu 

9. Pegawai mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan dalam 

jumlah yang sesuai 

dengan tuntutan tugas 

10. Pegawai secara 

konsisten 

meningkatkan 

kompetensi dan 

keterampilan untuk 

mendukung kinerja 

kerja 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025. 

 

3.6 Skala Pengukuran Variabel 

Skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan sebagai acuan untuk 

menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, sehingga alat 

ukur tersebut, jika digunakan dalam pengukuran, akan menghasilkan data 

kuantitatif (Sugiyono, 2017). Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah skala Likert. Menurut Sugiyono (2017), skala Likert digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok tentang 
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fenomena sosial. Dalam penelitian ini, kuesioner dibuat dengan menggunakan 

skala 1-5. Adapun arti dari setiap skala tersebut adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. Skala Pengukuran Likert 

 

No. Alternatif Jawaban Nilai 

1. Sangat Setuju 5 

2. Setuju 4 

3. Netral 3 

4. Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: Sugiyono, 2017 

 

3.7 Teknik Pengujian Instrumen 

3.7.1 Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2017), uji validitas merupakan derajat ketepatan antara 

data yang terjadi pada objek dengan data yang dapat dikumpulkan oleh 

peneliti. Suatu instrumen yang valid memiliki validitas yang tinggi. 

Sebaliknya, jika instrumen kurang valid, maka validitasnya rendah. Valid 

berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang 

seharusnya diukur. 

Kuesioner akan dianggap valid ketika pertanyaan atau pernyataan dalam 

kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur melalui 

kuesioner tersebut. Uji validitas instrumen dapat dilakukan dengan 

menggunakan rumus Product Moment sebagai berikut: 

𝒓
𝒙𝒚= 

𝑵 ∑ 𝑿𝒀−(∑ 𝑿) (∑ 𝒀)

√{𝑵 ∑ 𝑿𝟐−(∑ 𝑿)𝟐} .  { 𝑵 ∑ 𝒀𝟐−(∑ 𝒀)𝟐 }
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Keterangan: 

𝑟𝑥𝑦    =  Koefisien korelasi antara variabel x dan y 

N   =  Jumlah subjek 

∑ 𝑥𝑦  =  Jumlah dari hasil kali nilai X dan nilai Y 

∑ 𝑋   = Jumlah nilai X 

∑ 𝑌   = Jumlah nilai Y 

∑ 𝑋2  = Jumlah dari kuadrat nilai X 

∑ 𝒀𝟐  = Jumlah dari kuadrat nilai Y 

Selanjutnya untuk menentukan valid atau tidaknya data tersebut dilakukan 

pengecekan dengan kriteria sebagai berikut.  

1. Jika r hitung > r tabel, maka instrumen tersebut dapat dikatakan valid.  

2. Jika r hitung < r tabel, maka instrumen tersebut dapat dikatakan tidak 

valid. 

Pengujian validitas pada penelitian ini dihitung dengan menggunakan 

bantuan SPSS 27 dengan melakukan pre-test terhadap 30 responden 

dengan nilai rtabel sebesar 0.3610. Suatu instrumen dapat dikatakan valid 

apabila rhitung lebih besar daripada rtabel. Dalam penelitian ini, nilai koefisien 

validitas pada setiap variabel telah dihitung dan terdapat pada tabel 5 di 

bawah ini. 
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Tabel 5. Hasil Uji Validitas 

 

X1 (Kepemimpinan) Rhitung Rtabel Keterangan 

X1.1 0.460 

0.3610 

Valid 

X1.2 0.300 Valid 

X1.3 0.555 Valid 

X1.4 0.497 Valid 

X1.5 0.436 Valid 

X1.6 0.569 Valid 

X1.7 0.510 Valid 

X1.8 0.554 Valid 

X1.9 0.545 Valid 

X1.10 0.451 Valid 

X2 (Motivasi Kerja) Rhitung Rtabel Keterangan 

X2.1 0.722 

0.3610 

Valid 

X2.2 0.658 Valid 

X2.3 0.509 Valid 

X2.4 0.300 Valid 

X2.5 0.569 Valid 

X2.6 0.641 Valid 

X2.7 0.535 Valid 

X2.8 0.600 Valid 

X2.9 0.620 Valid 

X2.10 0.548 Valid 

Y (Kinerja) Rhitung Rtabel Keterangan 

Y.1 0.502 

0.3610 

Valid 

Y.2 0.518 Valid 

Y.3 0.512 Valid 

Y.4 0.463 Valid 

Y.5 0.546 Valid 

Y.6 0.533 Valid 

Y.7 0.524 Valid 

Y.8 0.542 Valid 

Y.9 0.564 Valid 

Y.10 0.506 Valid 

   Sumber: Data diolah peneliti, 2025 
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3.7.2 Uji Reabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur tingkat konsistensi tanggapan 

terhadap item pernyataan kuesioner berdasarkan pemahaman responden 

terhadap pernyataan-pernyataan yang disajikan dalam kuesioner. 

Menurut Ghozali (2011), reliabilitas adalah alat untuk mengukur apakah 

pernyataan dalam kuesioner merupakan indikator variabel. Adapun rumus 

Cronbach’s Alpha adalah sebagai berikut: 

𝒓𝟏𝟏 =  [
𝒌

𝒌 − 𝟏
] [𝟏 − 

∑ ơ𝟐 𝒃

ơ𝟐
] 

Keterangan: 

r
11     = Nilai reliabilitas 

n      = Jumlah item pernyataan yang diuji 

∑σ
2

𝑡
 = Jumlah varian skor tiap-tiap item 

σ
2

𝑡
    = Varian skor total 

 

Variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 

(Ghozali, 2011). Berikut adalah kriteria dalam rumus Cronbach’s Alpha 

yang lebih spesifik: 

1. Jika nilai Alpha Cronbach 0,00 – 0,20, maka tidak reliabel. 

2. Jika nilai Alpha Cronbach 0,21 – 0,40, maka kurang reliabel. 

3. Jika nilai Alpha Cronbach 0,41 – 0,60, maka cukup reliabel. 

4. Jika nilai Alpha Cronbach 0,61 – 0,80, maka reliabel. 

5. Jika nilai Alpha Cronbach 0,81 – 1,00, maka sangat reliabel. 
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Tabel 6. Hasil Uji Reabilitas 

 

Variabel Nilai Alpha Cronbach’s Keterangan 

Kepemimpinan 0.646 Reliabel 

Motivasi Kerja 0.779 Reliabel 

Kinerja 0.700 Reliabel 

   Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 

3.8 Teknik Analisis Data 

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data 

dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah 

terkumpul sebagaimana adanya, tanpa bermaksud membuat kesimpulan 

yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2017). Dalam 

statistik deskriptif, dapat dilakukan pencarian kuatnya hubungan antara 

variabel melalui analisis regresi dan membuat perbandingan dengan 

membandingkan rata-rata data sampel atau populasi. 

3.8.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang digunakan sebelum analisis 

regresi linear berganda (Ghozali, 2018). Uji asumsi klasik digunakan untuk 

memastikan bahwa model regresi yang diperoleh merupakan model terbaik 

dalam hal ketepatan estimasi, tidak bias, dan konsisten. Data akan diolah 

dengan menggunakan beberapa uji, yaitu sebagai berikut: 

3.8.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau 

tidak (Siregar, 2015). Uji normalitas dapat dilakukan dengan 
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menggunakan analisis grafik normal probability plot (P-Plot). 

Adapaun dasar pengambilan keputusan dari analisis grafik normal 

probability plot (P-Plot) adalah sebagai berikut. 

1. Apabila titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal, maka dapat 

dikatakan data yang digunakan terdistribusi secara normal. 

2. Apabila titik-titik menyebar jauh dari garis diagonal, maka data 

yang digunakan tidak memenuhi asumsi normal. 

3.8.2.2 Uji Multikolinearitas 

 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terdapat korelasi antar variabel independen (Ghozali, 2018). 

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar 

variabel independen. Untuk menguji adanya korelasi yang tinggi antar 

variabel independen, dapat dilakukan dengan menggunakan tolerance 

dan Variance Inflation Factor (VIF). Asumsi dari nilai tolerance dan 

VIF dinyatakan sebagai berikut: 

1. Jika VIF > 10 dan nilai tolerance < 0,10, maka terjadi 

multikolinearitas. 

2. Jika VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,10, maka tidak terjadi 

multikolinearitas. 

3.8.2.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dan residual antara satu 

pengamatan dengan pengamatan lainnya. Uji heteroskedastisitas dapat 

dilakukan dengan menggunakan analisis grafik scatterplot. Adapun 

dasar pengambilan keputusan pada analisis grafik scatterplot adalah 

sebagai berikut: 
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1. Jika terdapat titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur 

(bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka menandakan 

bahwa terjadi heteroskedastisitas. 

2. Jika tidak terdapat pola yang jelas dan titik-titik menyebar secara 

acak di atas dan di bawah sumbu Y, maka menandakan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

3.9 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda merupakan suatu alat analisis yang digunakan 

untuk meramalkan nilai pengaruh dua variabel bebas atau lebih terhadap variabel 

terikat. Tujuan dari analisis regresi linier berganda adalah untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap satu variabel dependen. 

Analisis linier berganda dapat dirumuskan sebagai berikut: 

Y = α + b1 X1 + b2 X2 + e 

Keterangan: 

Y  =  Kinerja 

α  = Konstanta 

b1, b2 = Koefisien regresi linier berganda 

X1 = Kepemimpinan 

X2 = Motivasi Kerja 

E  = Epsilon 

Dalam penelitian ini, varabel terikat (variabel dependen) adalah kinerja (Y), dan 

variabel bebas (variabel independen) yaitu kepemimpinan (X1) dan motivasi 

kerja (X2). 
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3.10 Uji Hipotesis 

3.10.1 Uji t (Parsial) 

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen (Widjarjono, 2010). Uji t dilakukan 

dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. Dalam penelitian ini, uji 

t digunakan untuk menganalisis pengaruh antara Kepemimpinan (X1) 

terhadap Kinerja Auditor (Y) dan antara Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Auditor (Y). Uji t dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t 

tabel, menggunakan rumus yang dikemukakan oleh Sugiyono (2017) sebagai 

berikut: 

𝒕 = 𝒓 √
𝒏 − 𝟐

𝟏 − 𝒓𝟐
 

Keterangan :  

t   = Uji pengaruh parsial 

r   = Koefisien korelasi 

n  = Banyaknya data 

Berikut merupakan kriteria yang digunakan dengan tingkat signifikansi 

5%.  

1. Jika t hitung > t tabel dan nilai signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak 

dan Ha diterima. 

2. Jika t hitung > t tabel dan nilai signifikansi > 0,05 maka Ho 

diterima dan Ha ditolak. 

 

3.10.2 Uji f (Simultan) 

Menurut Sugiyono (2017), uji f digunakan untuk mengetahui 

pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel 

dependen. 
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f hitung = 
𝑹 𝟐𝟐/ 𝑲

(𝟏− 𝑹𝟐)/ (𝒏−𝒌−𝟏 )
 

 

Keterangan:  

R2   = Koefisien determinasi 

n  = Jumlah data atau kasus 

k  = Jumlah variabel independen 

Kriteria yang digunakan adalah sebagai berikut.  

1. Jika fhitung < ftabel maka Ha ditolak dan Ho diterima  

2. Jika fhitung > ftabel maka Ha diterima dan Ho ditolak  

3. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka Ha diterima  

4. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka Ho ditolak 

 

3.10.3 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa besar 

kemampuan variabel independen terhadap variabel dependen. Jika 

koefisien determinasi (R²) semakin besar (mendekati satu), hal ini 

menunjukkan semakin besar kemampuan variabel independen dalam 

menerangkan atau menjelaskan variabel dependen. Sebaliknya, jika 

koefisien determinasi (R²) semakin kecil (mendekati nol), 

menunjukkan bahwa variabel independen terbatas dalam menerangkan 

atau menjelaskan variabel dependen. Untuk menentukan seberapa 

besar nilai R atau korelasi antar variabel independen terhadap variabel 

dependen, maka dapat memperhatikan kriteria koefisien korelasi 

sebagai berikut: 
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Tabel 7. Kriteria Koefisien Korelasi 

 

No. Interval Koefisien Korelasi Tingkat Hubungan 

1. 0,000 – 0,199 Sangat Rendah 

2. 0,200 – 0,399 Rendah 

3. 0,400 – 0,599 Sedang 

4. 0,600 – 0,799 Kuat 

5 0,800 – 1000 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono (2017) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

IV. GAMBARAN UMUM 

 

 

4.1 Sejarah Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP)  

 

Sejarah Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) tidak dapat 

dilepaskan dari sejarah panjang perkembangan lembaga pengawasan sejak 

sebelum era kemerdekaan. Dengan besluit Nomor 44 tanggal 31 Oktober 1936 

secara eksplisit ditetapkan bahwa Djawatan Akuntan Negara (Regering 

Accountantsdienst) bertugas melakukan penelitian terhadap pembukuan dari 

berbagai perusahaan negara dan jawatan tertentu. Dengan demikian, dapat 

dikatakan aparat pengawasan pertama di Indonesia adalah Djawatan Akuntan 

Negara (DAN). Secara struktural DAN yang bertugas mengawasi pengelolaan 

perusahaan negara berada di bawah Thesauri Jenderal pada Kementerian 

Keuangan.  

Dengan Peraturan Presiden Nomor 9 Tahun 1961 tentang Instruksi bagi Kepala 

Djawatan Akuntan Negara (DAN), kedudukan DAN dilepas dari Thesauri 

Jenderal dan ditingkatkan kedudukannya langsung di bawah Menteri Keuangan. 

DAN merupakan alat pemerintah yang bertugas melakukan semua pekerjaan 

akuntan bagi pemerintah atas semua departemen, jawatan, dan instansi di bawah 

kekuasaannya. Sementara itu fungsi pengawasan anggaran dilaksanakan oleh 

Thesauri Jenderal. Selanjutnya dengan Keputusan Presiden Nomor 239 Tahun 

1966 dibentuklah Direktorat Djendral Pengawasan Keuangan Negara (DDPKN) 

pada Departemen Keuangan. Tugas DDPKN (dikenal kemudian sebagai DJPKN) 

meliputi pengawasan anggaran dan pengawasan badan usaha/jawatan, yang 

semula menjadi tugas DAN dan Thesauri Jenderal. 
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DJPKN mempunyai tugas melaksanakan pengawasan seluruh pelaksanaan 

anggaran negara, anggaran daerah, dan badan usaha milik negara/daerah. 

Berdasarkan Keputusan Presiden Nomor 70 Tahun 1971 ini, khusus pada 

Departemen Keuangan, tugas Inspektorat Jendral dalam bidang pengawasan 

keuangan negara dilakukan oleh DJPKN. Dengan diterbitkan Keputusan Presiden 

Nomor 31 Tahun 1983 tanggal 30 Mei 1983. DJPKN ditransformasikan menjadi 

BPKP, sebuah lembaga pemerintah non departemen (LPND) yang berada di 

bawah dan bertanggung jawab langsung kepada Presiden. Salah satu 

pertimbangan dikeluarkannya Keputusan Presiden Nomor 31 Tahun 1983 

tentang BPKP adalah diperlukannya badan atau lembaga pengawasan yang dapat 

melaksanakan fungsinya secara leluasa tanpa mengalami kemungkinan hambatan 

dari unit organisasi pemerintah yang menjadi obyek pemeriksaannya. Keputusan 

Presiden Nomor 31 Tahun 1983 tersebut menunjukkan bahwa Pemerintah telah 

meletakkan struktur organisasi BPKP sesuai dengan proporsinya dalam 

konstelasi lembaga-lembaga Pemerintah yang ada. BPKP dengan kedudukannya 

yang terlepas dari semua departemen atau lembaga sudah barang tentu dapat 

melaksanakan fungsinya secara lebih baik dan obyektif.  

Tahun 2001 dikeluarkan Keputusan Presiden Nomor 103 tentang Kedudukan, 

Tugas, Fungsi, Kewenangan, Susunan Organisasi, dan Tata Kerja Lembaga 

Pemerintah Non Departemen sebagaimana telah beberapa kali diubah, terakhir 

dengan Peraturan Presiden Nomor 64 tahun 2005. Dalam Pasal 52 disebutkan, 

BPKP mempunyai tugas melaksanakan tugas pemerintahan di bidang 

pengawasan keuangan dan pembangunan sesuai dengan ketentuan peraturan 

perundang-undangan yang berlaku. Pendekatan yang dilakukan BPKP diarahkan 

lebih bersifat preventif atau pembinaan dan tidak sepenuhnya audit atau represif. 

Kegiatan sosialisasi, asistensi atau pendampingan, dan evaluasi merupakan 

kegiatan yang mulai digeluti BPKP. Sedangkan audit investigatif dilakukan 

dalam membantu aparat penegak hukum untuk menghitung kerugian keuangan 

negara. 
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Pada masa reformasi ini BPKP banyak mengadakan Memorandum of 

Understanding (MoU) atau Nota Kesepahaman dengan pemda dan 

departemen/lembaga sebagai mitra kerja BPKP. MoU tersebut pada umumnya 

membantu mitra kerja untuk meningkatkan kinerjanya dalam rangka mencapai 

good governance. Sesuai arahan Presiden RI tanggal 11 Desember 2006, BPKP 

melakukan reposisi dan revitalisasi fungsi yang kedua kalinya. Reposisi dan 

revitalisasi BPKP diikuti dengan penajaman visi, misi, dan strategi. Visi BPKP 

yang baru adalah “Auditor Intern Pemerintah yang Proaktif dan Terpercaya 

dalam Mentransformasikan Manajemen Pemerintahan Menuju Pemerintahan 

yang Baik dan Bersih”. Pada akhir 2014, sekaligus awal pemerintahan Jokowi, 

peran BPKP ditegaskan lagi melalui Peraturan Presiden Nomor 192 Tahun 2014 

tentang Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan. BPKP berada di bawah 

dan bertanggung jawab langsung kepada Presiden dengan tugas 

menyelenggarakan urusan pemerintahan di bidang pengawasan keuangan negara/ 

daerah dan pembangunan nasional. 

4.2 Visi, Misi, dan Tujuan  

1. Visi 

Menjadi auditor internal pemerintah berkelas dunia dan trusted advisor 

pemerintah untuk meningkatkan good governance sektor publik dalam rangka 

mewujudkan visi dan misi Presiden serta Wakil Presiden menuju Indonesia 

Maju yang berdaulat, mandiri, dan berkepribadian berlandaskan gotong 

royong. 

2. Misi 

a. Melaksanakan pengawasan intern terhadap akuntabilitas pengelolaan 

keuangan dan pembangunan nasional; dan 

b. Membangun sumber daya pengawasan yang berkualitas. 

3. Tujuan 
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Untuk menyelenggarakan dua misi BPKP, ditetapkan tujuan untuk masing-

masing misi tersebut, yaitu kondisi yang ingin dicapai oleh BPKP pada tahun 

2024, sebagai berikut: 

a. Terwujudnya akuntabilitas keuangan dan pembangunan nasional; dan 

b. Terwujudnya tata kelola pengawasan yang unggul, akuntabel, dan sehat. 

4.3 Tugas, Fungsi, dan Wewenang 

1. Tugas 

Sesuai dengan Pasal 2 dan Pasal 3 Peraturan Presiden Nomor 192 Tahun 2014 

tentang Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP), 

sebagaimana telah beberapa kali diubah, terakhir dengan Peraturan Presiden 

Nomor 2 Tahun 2025, BPKP mempunyai tugas menyelenggarakan urusan 

pemerintahan di bidang pengawasan keuangan negara/daerah dan 

pembangunan nasional. 

2. Fungsi 

Dalam melaksanakan tugasnya, BPKP menyelenggarakan fungsi: 

a. Perumusan kebijakan nasional pengawasan intern terhadap akuntabilitas 

keuangan negara/daerah dan pembangunan nasional, yang mencakup: 

(1) Kegiatan yang bersifat lintas sektoral; 

(2) Kegiatan kebendaharaan umum negara berdasarkan penetapan oleh 

Menteri 

(3) Keuangan selaku Bendahara Umum Negara; dan 

(4) Kegiatan lain berdasarkan penugasan dari Presiden. 

b. Pelaksanaan audit, reviu, evaluasi, pemantauan, dan kegiatan pengawasan 

lainnya terhadap perencanaan, pelaksanaan, dan pertanggungjawaban 

akuntabilitas penerimaan negara/daerah serta akuntabilitas pengeluaran 

keuangan negara/daerah dan pembangunan nasional, dan/atau kegiatan 

lain yang seluruh atau sebagian keuangannya dibiayai oleh anggaran 

negara/daerah dan/atau subsidi. Termasuk badan usaha dan badan lainnya 

yang di dalamnya terdapat kepentingan keuangan atau kepentingan lain 
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dari Pemerintah Pusat dan/atau Pemerintah Daerah, serta akuntabilitas 

pembiayaan keuangan negara/daerah. 

c. Pengawasan intern terhadap perencanaan dan pelaksanaan pemanfaatan 

aset negara/daerah. 

d. Pemberian konsultansi terkait dengan manajemen risiko, pengendalian 

intern, dan tata kelola terhadap instansi/badan usaha/badan lainnya serta 

program atau kebijakan pemerintah yang strategis. 

e. Pengawasan terhadap perencanaan dan pelaksanaan program dan/atau 

kegiatan yang dapat menghambat kelancaran pembangunan, termasuk: 

(1) Audit atas penyesuaian harga; 

(2) Audit klaim; 

(3) Audit investigatif terhadap kasus-kasus penyimpangan yang 

berindikasi merugikan keuangan negara/daerah; 

(4) Audit penghitungan kerugian keuangan negara/daerah; 

(5) Pemberian keterangan ahli; dan 

(6) Upaya pencegahan korupsi. 

f. Pengoordinasian dan sinergi penyelenggaraan pengawasan intern terhadap 

akuntabilitas keuangan negara/daerah dan pembangunan nasional bersama 

dengan aparat pengawasan intern pemerintah lainnya. 

g. Pelaksanaan reviu atas laporan keuangan dan laporan kinerja pemerintah 

pusat. 

h. Pelaksanaan sosialisasi, pembimbingan, dan konsultansi penyelenggaraan 

sistem pengendalian intern kepada instansi pemerintah pusat, pemerintah 

daerah, dan badan-badan yang di dalamnya terdapat kepentingan 

keuangan atau kepentingan lain dari Pemerintah Pusat dan/atau 

Pemerintah Daerah. 

i. Pelaksanaan kegiatan pengawasan berdasarkan penugasan dari pemerintah 

sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. 

j. Pembinaan kapabilitas pengawasan intern pemerintah. 
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k. Pelaksanaan dukungan yang bersifat substantif kepada seluruh unsur 

organisasi di lingkungan BPKP. 

l. Pengawasan atas pelaksanaan tugas di lingkungan BPKP 

m. Pelaksanaan pengawasan intern terhadap pelaksanaan tugas dan fungsi di 

BPKP. 

n. Koordinasi pelaksanaan tugas, pembinaan, dan pemberian dukungan 

administrasi kepada seluruh unsur organisasi di lingkungan BPKP. 

4.4 Struktur Organisasi  

Berdasarkan Peraturan Kepala BPKP Nomor 11 Tahun 2013 tentang Perubahan 

atas Organisasi dan Tata Kerja Perwakilan BPKP, Perwakilan BPKP Provinsi 

Lampung merupakan Perwakilan BPKP Tipe A. Yang dimaksud dengan Tipe A 

adalah perwakilan BPKP yang terdiri atas: 

1. Kepala Perwakilan 

2. Bagian Tata Usaha 

3. Bidang Pengawasan Instansi Pemerintah Pusat 

4. Bidang Akuntabilitas Pemerintah Daerah 

5. Bidang Akuntan Negara 

6. Bidang Investigasi 

7. Kelompok Jabatan Fungsional. 
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Gambar 3. Struktur Organisasi Perwakilan BPKP 

Sumber: Peraturan Kepala BPKP Nomor 11 Tahun 2013 tentang Perubahan atas 

Organisasi dan Tata Kerja Perwakilan BPKP 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

VI. SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

6.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan terkait kepemimpinan dan motivasi 

kerja terhadap kinerja auditor Perwakilan BPKP Provinsi Lampug maka 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut. 

1. Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor. Hasil uji 

hipotesis pertama (Ha1) menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki 

pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap kinerja auditor di 

Perwakilan BPKP Provinsi Lampung. Hal ini menegaskan pentingnya 

kualitas kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja individu di lingkungan 

kerja. 

2. Motivasi kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor. Hasil 

uji hipotesis kedua (Ha2) menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja auditor. Faktor motivasi yang 

tinggi mendorong auditor untuk bekerja lebih produktif dan berkualitas, 

yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja mereka. 

3. Kepemimpinan dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja auditor. Uji F menunjukkan bahwa kedua variabel ini secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor. Hal ini 

menegaskan bahwa pencapaian kinerja yang optimal tidak hanya 

dipengaruhi oleh kualitas kepemimpinan, tetapi juga oleh tingkat motivasi 

yang dimiliki oleh auditor. 

4. Koefisien determinasi (R²) sebesar 47,3% menunjukkan bahwa pengaruh 

simultan kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja auditor berada 
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pada kategori sedang, yang berarti faktor-faktor lain yang tidak diukur dalam 

penelitian ini juga turut berperan dalam menentukan kinerja auditor. 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, beberapa saran yang dapat diberikan adalah 

sebagai berikut: 

1. BPKP perlu mengadakan pelatihan kepemimpinan yang berfokus pada 

people management, komunikasi strategis, serta pembinaan tim, yang 

ditujukan kepada auditor senior atau pejabat struktural di lingkungan 

pengawasan. Ini dapat dilakukan melalui kerja sama dengan Pusdiklatwas 

(Pusat Pendidikan dan Pelatihan Pengawasan) BPKP atau unit pelatihan 

internal lainnya. Tujuannya adalah untuk menciptakan pemimpin yang tidak 

hanya mampu mengatur pekerjaan, tetapi juga mampu membangun motivasi 

dan relasi interpersonal yang positif dalam tim audit. 

2. Untuk meningkatkan motivasi kerja auditor, BPKP dapat mengoptimalkan 

sistem penghargaan kinerja berbasis indikator objektif, seperti ketepatan 

waktu penyelesaian audit, kualitas laporan, dan inovasi dalam pelaksanaan 

tugas. Bentuk penghargaan dapat berupa pengakuan formal dalam forum 

internal, prioritas pelatihan, atau percepatan jenjang karier sesuai ketentuan 

ASN. Sistem ini perlu dikembangkan secara transparan dan berkeadilan agar 

memotivasi semua auditor untuk memberikan kontribusi terbaik. 

3. Menciptakan iklim kerja yang kondusif, terbuka, dan kompetitif secara sehat 

sangat penting dalam menjaga motivasi kerja auditor. BPKP dapat 

mendorong penguatan budaya kerja positif melalui diskusi rutin antar 

auditor, pemberian ruang inovasi, dan forum pertukaran gagasan (misalnya 

melalui komunitas praktik audit). Lingkungan seperti ini akan membuat 

auditor merasa dihargai secara profesional dan terdorong untuk terus 

berkembang. 
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4. Mengingat bahwa hanya 47,3% kinerja auditor dipengaruhi oleh 

kepemimpinan dan motivasi kerja, BPKP disarankan untuk secara berkala 

mengevaluasi faktor lain yang turut memengaruhi kinerja, seperti beban 

kerja, sistem pelaporan, atau integrasi teknologi audit. Hasil evaluasi ini 

dapat digunakan sebagai dasar penyusunan kebijakan peningkatan kinerja 

auditor secara lebih komprehensif. 
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