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ABSTRAK

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penting dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. Kinerja
pegawai dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya gaya kepemimpinan transformasional, kualitas
sumber daya manusia (SDM), dan motivasi kerja. Kepemimpinan yang mampu memberikan inspirasi dan
dukungan, kualitas SDM yang memadai, serta motivasi kerja yang tinggi diharapkan dapat meningkatkan kinerja
pegawal. Tujuan: Menganalisis hubungan gaya kepemimpinan transformasional, kualitas SDM, dan motivasi kerja
dengan kinerja pegawai serta menentukan faktor yang paling dominan berhubungan dengan kinerja pegawai.
Metode: Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif analitik dengan pendekatan cross sectional.
Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 66 responden. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner dan
dianalisis melalui analisis univariat, analisis bivariat menggunakan uji korelasi Spearman's rho, serta analisis
multivariat menggunakan regresi linear berganda. Hasil: Sebagian besar responden menilai gaya kepemimpinan
transformasional dalam kategori cukup transformasional sebanyak 35 responden (53,0%), kualitas SDM dalam
kategori cukup sebanyak 32 responden (48,5%), motivasi kerja dalam kategori sedang sebanyak 39 responden
(59,1%), dan kinerja pegawai dalam kategori cukup sebanyak 37 responden (56,1%). Analisis bivariat menunjukkan
terdapat hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja pegawai (r=0,333; p=0,006),
kualitas SDM dengan kinerja pegawai (r=0,257; p=0,037), dan motivasi kerja dengan kinerja pegawai (r=0,373;
p=0,002). Hasil analisis multivariat menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional (p=0,028) dan
motivasi kerja (p=0,012) berhubungan signifikan dengan kinerja pegawai, sedangkan kualitas SDM (p=0,772) tidak
menunjukkan hubungan yang signifikan setelah dianalisis secara simultan. Motivasi kerja merupakan faktor yang
memiliki kontribusi relatif paling dominan terhadap kinerja pegawai berdasarkan nilai Standardized Coefficients
Beta terbesar, yaitu 0,322. Kesimpulan: Gaya kepemimpinan transformasional, kualitas SDM, dan motivasi kerja
memiliki hubungan dengan kinerja pegawai secara bivariat. Setelah dianalisis secara simultan, gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja menunjukkan hubungan yang signifikan dengan kinerja
pegawai, dengan motivasi kerja sebagai faktor yang memiliki kontribusi relatif paling dominan dalam model
penelitian.

Kata Kunci: gaya kepemimpinan transformasional;kualitas SDM;motivasi kerja;kinerja pegawai
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ABSTRACT

Employee performance is one of the important factors supporting the achievement of organizational goals.
Employee performance can be influenced by various factors, including transformational leadership style, human
resource (HR) quality, and work motivation. Leadership that provides inspiration and support, adequate human
resource quality, and high work motivation are expected to improve employee performance. Objective: To analyze
the relationship between transformational leadership style, human resource quality, and work motivation and
employee performance, as well as to determine the most dominant factor associated with employee performance.
Methods: This study employed an analytic quantitative research design with a cross-sectional approach. The sample
consisted of 66 respondents. Data were collected using questionnaires and analyzed through univariate analysis,
bivariate analysis using Spearman's rho correlation test, and multivariate analysis using multiple linear regression.
Results: Most respondents assessed transformational leadership style as moderately transformational, with 35
respondents (53.0%);, human resource quality as moderate, with 32 respondents (48.5%);, work motivation as
moderate, with 39 respondents (59.1%); and employee performance as moderate, with 37 respondents (56.1%). The
bivariate analysis showed significant relationships between transformational leadership style and employee
performance (r = 0.333; p = 0.006), human resource quality and employee performance (r = 0.257; p = 0.037), and
work motivation and employee performance (r = 0.373; p = 0.002). The multivariate analysis showed that
transformational leadership style (p = 0.028) and work motivation (p = 0.012) were significantly associated with
employee performance, whereas human resource quality (p = 0.772) was not significantly associated with employee
performance dfter simultaneous analysis. Work motivation was the factor with the most dominant relative
contribution to employee performance, based on the highest Standardized Coefficient Beta value of 0.322.
Conclusion: Transformational leadership style, human resource quality, and work motivation were associated with
employee performance in the bivariate analysis. After simultaneous analysis, transformational leadership style and
work motivation remained significantly associated with employee performance, with work motivation
demonstrating the most dominant relative contribution in the research model.

Keywords: transformational leadership style;human resource quality;work motivation;employee performance

PENDAHULUAN

Di era globalisasi yang ditandai dengan perubahan yang cepat, kompleksitas permasalahan,
dan ketidakpastian lingkungan, setiap organisasi dituntut untuk terus beradaptasi agar mampu
mempertahankan keberlangsungan serta mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam kondisi
tersebut, sumber daya manusia (SDM) tidak lagi dipandang hanya sebagai faktor produksi, melainkan
sebagai aset strategis (human capital) yang memiliki peranan penting dalam menentukan keberhasilan
organisasi (Noe et al., 2020). Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh kemampuan SDM
dalam melaksanakan tugas, menyesuaikan diri terhadap perubahan, serta memberikan kontribusi
secara optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Kondisi tersebut semakin relevan dalam organisasi pelayanan publik, termasuk Pusat
Kesehatan Masyarakat (Puskesmas). Puskesmas merupakan fasilitas pelayanan kesehatan tingkat
pertama yang memiliki peran strategis dalam penyelenggaraan pembangunan kesehatan dan
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pelayanan kesehatan kepada masyarakat. Berdasarkan Undang-Undang Nomor 17 Tahun 2023
tentang Kesehatan, penyelenggaraan pelayanan kesehatan diarahkan untuk memberikan pelayanan
yang berkualitas, merata, efektif, efisien, dan berorientasi pada kebutuhan masyarakat. Oleh karena itu,
Puskesmas dituntut untuk mampu menyelenggarakan berbagai program kesehatan secara optimal
melalui pengelolaan sumber daya organisasi yang efektif.

Secara ideal, keberhasilan Puskesmas dalam mencapai target pelayanan kesehatan dan
Standar Pelayanan Minimal (SPM) sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawainya. Kinerja merupakan
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang, baik dari aspek kualitas maupun kuantitas, dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2017). Dalam
organisasi pelayanan kesehatan, kinerja pegawai memiliki konsekuensi langsung terhadap pencapaian
program kesehatan, kualitas pelayanan, kepuasan masyarakat, serta keberhasilan pembangunan
kesehatan di wilayah kerja Puskesmas. Oleh karena itu, peningkatan kinerja pegawai tidak hanya
bergantung pada kemampuan teknis individu, tetapi juga dipengaruhi oleh berbagai faktor organisasi
dan psikologis yang mendorong pegawai untuk memberikan kontribusi terbaik.

Secara konseptual kinerja pegawai merupakan hasil dari interaksi berbagai faktor, baik faktor
individu maupun faktor organisasi. Robbins dan Judge (2023) menjelaskan bahwa perilaku dan kinerja
individu dalam organisasi dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja,
serta karakteristik organisasi. Sementara itu, pendekatan Ability Motivation Opportunity (AMO)
menjelaskan bahwa kinerja dapat meningkat apabila individu memiliki kemampuan (ability) yang
memadai, motivasi (motivation) untuk bekerja, serta kesempatan (opportunity) untuk menggunakan
kemampuan tersebut dalam pelaksanaan pekerjaan. Dengan demikian, dalam konteks Puskesmas,
kinerja pegawai tidak cukup dijelaskan hanya melalui kompetensi atau kualitas SDM, tetapi juga perlu
mempertimbangkan faktor kepemimpinan dan motivasi kerja yang mendorong pegawai untuk
mengoptimalkan kemampuan dalam mencapai tujuan organisasi.

Salah satu faktor organisasi yang secara teoritis memiliki peranan penting dalam
meningkatkan kinerja pegawai adalah gaya kepemimpinan. Bass dan Riggio menjelaskan bahwa
kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mampu mengubah cara
pandang, meningkatkan kesadaran, membangkitkan semangat, serta menginspirasi bawahan untuk
memberikan upaya yang lebih besar dalam mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan
transformasional terdiri atas empat dimensi utama, yaitu idealized influence, inspirational motivation,
intellectual stimulation, dan individualized consideration (Northouse, 2021).

Puskesmas Perawatan Jambula merupakan salah satu fasilitas pelayanan kesehatan tingkat
pertama yang berada di wilayah Kecamatan Pulau Ternate, Kota Ternate. Berdasarkan data ilustratif
untuk penyusunan draft penelitian, Puskesmas Perawatan Jambula mulai beroperasi sejak tahun 2015
dan memiliki tanggung jawab dalam menyelenggarakan pelayanan kesehatan bagi masyarakat di
wilayah kerjanya. Dalam menjalankan fungsi tersebut, Kepala Puskesmas memiliki peran strategis
dalam menggerakkan seluruh sumber daya yang tersedia, mengoordinasikan pegawai, memberikan
arahan, melakukan pengawasan, serta memastikan berbagai program pelayanan kesehatan dapat

dilaksanakan sesuai dengan target yang telah ditetapkan.
- - - - - - -~ -________________________________________|
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Berdasarkan fenomena awal yang menjadi dasar penyusunan penelitian ini, masih ditemukan
beberapa kondisi yang berkaitan dengan pelaksanaan kepemimpinan dalam organisasi. Komunikasi
antara pimpinan dan pegawai dalam pelaksanaan program masih cenderung berorientasi pada
penyampaian instruksi dan penyelesaian tugas rutin. Keterlibatan pegawai dalam menyampaikan
gagasan, memberikan masukan, dan mengembangkan alternatif pemecahan masalah pelayanan
belum sepenuhnya optimal. Selain itu, pemberian motivasi dan apresiasi terhadap upaya maupun
pencapaian pegawai belum dilakukan secara konsisten. Selain kepemimpinan, efektivitas organisasi
juga sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia sebagai pelaksana utama pelayanan
kesehatan. Sedarmayanti (2017) menjelaskan bahwa kualitas SDM berkaitan dengan kemampuan
individu dalam melaksanakan pekerjaan yang didukung oleh pengetahuan, keterampilan, kemampuan,
serta sikap kerja. Pegawai yang memiliki kualitas SDM yang baik diharapkan mampu melaksanakan
tugas secara efektif, efisien, dan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan.

Dalam era perkembangan teknologi dan perubahan sistem pelayanan kesehatan,
pengembangan kompetensi SDM menjadi kebutuhan yang semakin penting. Noe et al. (2020)
menjelaskan bahwa pengembangan SDM melalui pendidikan, pelatihan, dan peningkatan kompetensi
merupakan salah satu bentuk investasi organisasi untuk meningkatkan kemampuan pegawai dalam
menghadapi perubahan lingkungan kerja. Pegawai yang memiliki pengetahuan dan keterampilan yang
memadai akan lebih siap menghadapi kompleksitas pekerjaan, memanfaatkan teknologi,
menyelesaikan masalah, serta memberikan pelayanan yang berkualitas. Dalam penelitian ini, kualitas
SDM mencakup seluruh pegawai yang bekerja di Puskesmas Perawatan Jambula, baik yang berstatus
Pegawai Negeri Sipil (PNS), Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK), maupun tenaga
lainnya sesuai dengan ketentuan kepegawaian yang berlaku. Pegawai tersebut terdiri atas tenaga
kesehatan dan tenaga nonkesehatan yang memiliki peran berbeda tetapi saling mendukung dalam
pencapaian tujuan organisasi. Kualitas SDM dalam penelitian ini dikaji melalui aspek pengetahuan
(knowledge), keterampilan (skill), kemampuan (ability), dan sikap kerja (attitude).

Fenomena empiris dalam penelitian ini semakin terlihat dari capaian beberapa program
pelayanan kesehatan di Puskesmas Perawatan Jambula tahun 2025 yang belum mencapai target yang
ditetapkan. Berdasarkan data lapangan, capaian pelayanan kesehatan orang terduga Tuberkulosis (TB)
baru mencapai 47% dari target 100%. Angka keberhasilan pengobatan TB tercatat sebesar 17%. Selain
itu, pelayanan kesehatan usia produktif baru mencapai 70,78% dari target 100%, pelayanan kesehatan
penderita hipertensi mencapai 55,38% dari target 100%, sedangkan capaian kunjungan K1 Antenatal
Care (ANC) mencapai 92%.

Dalam penyusunan penelitian ini, perbandingan capaian Puskesmas Perawatan Jambula
dengan Puskesmas lain di Kota Ternate perlu digunakan untuk menunjukkan posisi dan tingkat
permasalahan Puskesmas Jambula secara lebih objektif, rata-rata capaian kinerja Puskesmas se-Kota
Ternate pada tahun 2025 tercatat sebesar 65% untuk keberhasilan pengobatan TB, 85% untuk
pelayanan kesehatan usia produktif, 78% untuk pelayanan hipertensi. Jika dibandingkan, capaian
Puskesmas Perawatan Jambula secara signifikan berada di bawah rata-rata tingkat kota, terutama pada

indikator keberhasilan pengobatan TB (17%), pelayanan usia produktif (70,78%), dan pelayanan
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hipertensi (55,38%). Kesenjangan capaian ini mengonfirmasi posisi Puskesmas Jambula yang masih
tertinggal dibandingkan fasilitas kesehatan sejenis di Kota Ternate, sehingga memperkuat urgensi
evaluasi kinerja pegawai di lokasi tersebut."Apabila pada indikator pelayanan yang sama Puskesmas
Jambula memiliki capaian yang lebih rendah dibandingkan beberapa Puskesmas lain, maka kondisi
tersebut dapat menjadi fenomena empiris yang memperkuat alasan pemilihan lokasi penelitian.

Kesenjangan empiris (research gap) dalam penelitian ini terletak pada adanya kondisi
kontradiktif antara upaya peningkatan kapasitas SDM melalui pendidikan dan pelatihan dengan belum
optimalnya pencapaian beberapa target pelayanan kesehatan. Secara teoritis, peningkatan kompetensi
seharusnya meningkatkan kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Namun, kompetensi
yang baik belum tentu secara otomatis menghasilkan kinerja yang optimal apabila tidak didukung oleh
motivasi kerja dan lingkungan kepemimpinan yang mampu mengarahkan serta mengoptimalkan
potensi pegawai.

Penelitian ini penting dilakukan untuk memberikan gambaran empiris mengenai hubungan
gaya kepemimpinan transformasional, kualitas SDM, dan motivasi kerja dengan kinerja pegawai
Puskesmas Perawatan Jambula Kecamatan Pulau Ternate. Hasil penelitian diharapkan dapat
memberikan masukan bagi manajemen Puskesmas dalam merumuskan strategi peningkatan kinerja
pegawai, tidak hanya melalui peningkatan kompetensi dan pelatihan, tetapi juga melalui penguatan
kepemimpinan transformasional dan strategi peningkatan motivasi kerja yang sesuai dengan
karakteristik pegawai sektor publik. Oleh karena itu, penelitian ini menjadi penting untuk menganalisis
dan membuktikan secara ilmiah hubungan antarvariabel tersebut melalui penelitian yang berjudul:
“"Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kualitas SDM dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai Puskesmas Perawatan Jambula Kecamatan Pulau Ternate.”

METODE PENELITIAN

= Rancangan Penelitian: Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan desain observasional
analitik menggunakan pendekatan cross sectional. Pada penelitian ini, variabel independen terdiri atas
gaya kepemimpinan transformasional, kualitas sumber daya manusia, dan motivasi kerja, sedangkan
variabel dependen adalah kinerja pegawai. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan penilaian oleh
pihak yang sesuai dengan karakteristik masing-masing variabel.

= Subjek/Partisipan: Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di Puskesmas
Jambula Kecamatan Pulau Ternate sebanyak 66 orang. Mengingat jumlah populasi di Puskesmas
Jambula relatif terbatas, maka penelitian ini menggunakan total sampling yaitu seluruh anggota
populasi sebagai sampel penelitian, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 66 responden.

= Instrumen Penelitian: Instrumen dalam penelitian ini berupa kuesioner dan lembar penilaian. Setiap
variabel menggunakan instrumen yang disesuaikan dengan sumber informasi yang paling tepat.

» Teknik Analisis Data: Data kuantitatif dianalisis menggunakan statistik uji korelasi Spearman Rank
dan Regresi Logistik Ordinal.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1 Hasil Penelitian

Analisis Univariate

Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, status kepegawaian, masa
kerja, dan pendidikan terakhir. Distribusi karakteristik responden dapat dilihat pada Tabel 1 berikut:

Tabel 1. Distribusi Frekuensi Karakteristik Responden di Puskesmas Jambula Kecamatan Pulau Ternate

Karakteristik Kategori f %
Responden
Jenis Kelamin Laki-laki 34 51,5
Perempuan 32 48,5
Usia < 25 tahun 9 13,6
26-35 tahun 23 34,8
36-45 tahun 18 27,3
46-55 tahun 12 18,2
> 55 tahun 4 6,1
Status Kepegawaian Pegawai Negeri Sipil (PNS) 32 48,5
PPPK Penuh Waktu 24 36,4
PPPK Paruh Waktu 10 15,2
Masa Kerja 1-5 tahun 14 21,2
6-10 tahun 33 50
11-15 tahun 13 19,7
> 15 tahun 6 9,1
Pendidikan Terakhir Diploma Il (D3) 20 30,3
Diploma IV (D4) 10 15,2
Sarjana (S1) 20 30,3
Profesi 16 24,2
Jumlah Responden 66 100

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa dari 66 responden, sebagian besar responden
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 34 orang (51,5%), berusia 26-35 tahun sebanyak 23 orang
(34,8%), berstatus sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebanyak 32 orang (48,5%), memiliki masa
kerja 6-10 tahun sebanyak 33 orang (50,0%). Berdasarkan pendidikan terakhir, sebagian besar
responden memiliki pendidikan Diploma Ill (D3) dan Sarjana (S1), masing-masing sebanyak 20 orang
(30,3%).

Tabel 2. Distribusi Frekuensi Gaya Kepemimpinan Transformasional di Puskesmas Jambula
Kecamatan Pulau Ternate.

Gaya Kepemimpinan Transformasional

Kurang transformasional 7 10,6
|
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Cukup transformasional 35 53

Tinggi transformasional 24 36,4

Jumlah 66 100
Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden menilai gaya
kepemimpinan transformasional Kepala Puskesmas berada dalam kategori cukup transformasional,
yaitu sebanyak 35 orang (53,0%). Responden yang menilai gaya kepemimpinan dalam kategori
tinggi transformasional sebanyak 24 orang (36,4%), sedangkan yang menilai kurang

transformasional sebanyak 7 orang (10,6%).

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Kualitas Sumber Daya Manusia Pegawai di Puskesmas Jambula
Kecamatan Pulau Ternate

Kualitas SDM f %
Kurang 6 9,1
Cukup 32 48,5

Baik 28 42,4
Jumlah 66 100

Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui bahwa hampir setengah responden memiliki kualitas
sumber daya manusia dalam kategori cukup, yaitu sebanyak 32 orang (48,5%). Responden dengan
kualitas SDM kategori baik sebanyak 28 orang (42,4%), sedangkan responden dengan kualitas SDM
kategori kurang sebanyak 6 orang (9,1%).

Tabel 4. Distribusi Frekuensi Motivasi Kerja Pegawai di Puskesmas Jambula Kecamatan Pulau

Ternate.
Motivasi Kerja f %
Rendah 8 12,1
Sedang 39 59,1
Tinggi 19 28,8
Jumlah 66 100

Berdasarkan Tabel 4 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki motivasi kerja
dalam kategori sedang, yaitu sebanyak 39 orang (59,1%). Responden yang memiliki motivasi kerja
tinggi sebanyak 19 orang (28,8%), sedangkan responden dengan motivasi kerja rendah sebanyak 8
orang (12,1%).

Tabel 5 Distribusi Frekuensi Kinerja Pegawai di Puskesmas Jambula Kecamatan Pulau Ternate

Kinerja Pegawai f %
Kurang 8 12,1
Cukup 37 56,1
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Baik 21 31,8
Jumlah 66 100

Berdasarkan Tabel 5 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki kinerja dalam
kategori cukup, yaitu sebanyak 37 orang (56,1%). Responden dengan kinerja kategori baik sebanyak
21 orang (31,8%), sedangkan responden dengan kinerja kategori kurang sebanyak 8 orang (12,1%).

Analisis Bivariat

Tabel 6. Tabulasi Silang Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja Pegawai di
Puskesmas Jambula Kecamatan Pulau Ternate

Gaya Kepemimpinan Kurang Kurang Cukup Cukup Baik Baik Jumlah Jumlah

Transformasional f (%) n f (%) n f (%) n f (%)

Kurang transformasional 2 3 3 4,5 2 3 7 10,6

Cukup transformasional 6 9,1 22 333 7 10,6 35 53

Tinggi transformasional 0 0 12 18,2 12 18,2 24 36,4
Total 8 12,1 37 56,1 21 31,8 66 100

p =0,006; r = 0,333; a = 0,05

Berdasarkan Tabel 6 dapat diinterpretasikan bahwa sebagian besar responden dengan gaya
kepemimpinan transformasional kategori cukup memiliki kinerja pegawai kategori cukup, yaitu
sebanyak 22 responden (33,3%). Hasil uji korelasi Spearman’s rho diperoleh nilai p-value = 0,006
dan koefisien korelasi sebesar 0,333. Karena p-value < a (0,05), maka HO ditolak dan H1 diterima,
artinya terdapat hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan
kinerja pegawai. Nilai koefisien korelasi positif menunjukkan bahwa semakin baik gaya
kepemimpinan transformasional, maka kinerja pegawai cenderung semakin baik.

Tabel 7 Tabulasi Silang Kualitas SDM dengan Kinerja Pegawai di Puskesmas Jambula
Kecamatan Pulau Ternate

Kualitas SDM Kurang Kurang Cukup Cukup Baik Baikf Jumlah Jumlah
n f (%) n f (%) n (%) n f (%)
Kurang 1 1,5 4 6,1 1 1,5 6 9,1
Cukup 6 9,1 18 27,3 8 12,1 32 48,5
Baik 1 1,5 15 22,7 12 18,2 28 42,4
Total 8 12,1 37 56,1 21 31,8 66 100

p =0,037;r = 0,257; a = 0,05

Berdasarkan Tabel 7 dapat diinterpretasikan bahwa sebagian besar responden dengan
kualitas SDM kategori cukup memiliki kinerja pegawai kategori cukup, yaitu sebanyak 18
responden (27,3%). Hasil uji korelasi Spearman's rho diperoleh nilai p-value = 0,037 dan
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koefisien korelasi sebesar 0,257. Karena p-value < o (0,05), maka HO ditolak dan H1 diterima,
artinya terdapat hubungan yang signifikan antara kualitas SDM dengan kinerja pegawai. Nilai
koefisien korelasi positif menunjukkan bahwa semakin baik kualitas SDM, maka kinerja
pegawai cenderung semakin baik.

Tabel 8 Tabulasi Silang Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai di Puskesmas Jambula
Kecamatan Pulau Ternate

Motivasi Kerja Kurang Kurang Cukup Cukup Baik Baikf Jumlah Jumlah
n f (%) n f (%) n (%) n f (%)
Rendah 3 4,5 4 6.1 1 1,5 8 12,1
Sedang 5 7,6 24 36,4 10 15,2 39 59,1
Tinggi 0 0 9 13,6 10 15,2 19 28,8
Total 8 12,1 37 56,1 21 31,8 66 100

p =0,002; r =0,373; a = 0,05

Berdasarkan Tabel 8 dapat diinterpretasikan bahwa sebagian besar responden dengan
motivasi kerja kategori sedang memiliki kinerja pegawai kategori cukup, yaitu sebanyak 24
responden (36,4%). Hasil uji korelasi Spearman's rho diperoleh nilai p-value = 0,002 dan
koefisien korelasi sebesar 0,373. Karena p-value < o (0,05), maka HO ditolak dan H1 diterima,
artinya terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. Nilai
koefisien korelasi positif menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja, maka kinerja
pegawai cenderung semakin baik.

Analisis Multivariate

Tabel 9. Hasil Uji Simultan Regresi Linear Berganda Variabel Gaya Kepemimpinan

Transformasional, Kualitas SDM, dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Variabel . p- Tolerance VIF Keterangan
Konstanta 0,8 0,359 - 2,232 0,029 - - -
Gaya Kepemimpinan 0,263 0,117 0,264 2,257 0,028 0,922 1,084 Signifikan
Kualitas SDM 0,037 0,128 0,037 0,291 0,772 0,766 1,306  Tidak signifikan
Motivasi Kerja 0,33 0,128 0,322 2,579 0,012 0,807 1,239 Signifikan

Berdasarkan Tabel 9 dapat diketahui bahwa setelah ketiga variabel independen
dianalisis secara simultan menggunakan regresi linear berganda, terdapat dua variabel yang
berhubungan secara signifikan dengan kinerja pegawai, yaitu gaya kepemimpinan
transformasional dengan p-value = 0,028 dan motivasi kerja dengan p-value = 0,012.

Gaya kepemimpinan transformasional memiliki nilai koefisien regresi sebesar B = 0,263
dengan nilai Beta = 0,264. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
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memiliki hubungan positif terhadap kinerja pegawai. Dengan asumsi variabel lain konstan,
peningkatan gaya kepemimpinan transformasional akan diikuti oleh peningkatan kinerja
pegawai.

Motivasi kerja memiliki nilai koefisien regresi sebesar B = 0,330 dengan nilai Beta =
0,322 dan p-value = 0,012. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki hubungan
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi motivasi kerja pegawai, maka
kinerja pegawai cenderung semakin meningkat.

Sementara itu, kualitas SDM memiliki p-value = 0,772, sehingga nilai tersebut lebih
besar dari o = 0,05. Dengan demikian, kualitas SDM tidak menunjukkan hubungan yang
signifikan terhadap kinerja pegawai setelah dianalisis secara simultan bersama gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja.

Berdasarkan nilai Standardized Coefficients Beta, variabel motivasi kerja memiliki nilai
Beta paling besar, yaitu 0,322, dibandingkan gaya kepemimpinan transformasional yang
memiliki nilai Beta sebesar 0,264 dan kualitas SDM sebesar 0,037. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan variabel yang paling dominan berhubungan
dengan kinerja pegawai dalam model regresi, karena memiliki nilai Standardized Beta terbesar
di antara variabel independen yang dianalisis dan memiliki nilai p-value < 0,05.

3.2 Pembahasan

1. Gaya Kepemimpinan Transformasional

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa sebagian besar responden menilai gaya
kepemimpinan transformasional dalam kategori cukup transformasional, yaitu sebanyak 35
responden (53,0%). Selanjutnya, sebanyak 24 responden (36,4%) menilai gaya kepemimpinan
dalam kategori tinggi transformasional dan sebanyak 7 responden (10,6%) menilai dalam kategori
kurang transformasional. Hasil tersebut menunjukkan bahwa secara umum gaya kepemimpinan
yang diterapkan dalam organisasi telah cukup mencerminkan karakteristik kepemimpinan
transformasional, meskipun masih terdapat beberapa aspek yang perlu ditingkatkan agar
kepemimpinan dapat memberikan pengaruh yang lebih optimal terhadap pegawai.

Gaya kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan
kemampuan seorang pemimpin dalam memberikan inspirasi membangun visi bersama,
memberikan motivasi, mendorong perubahan, serta mengembangkan potensi anggota organisasi.
Pemimpin transformasional tidak hanya berorientasi pada pencapaian tugas, tetapi juga berupaya
membangun komitmen dan keterlibatan pegawai sehingga pegawai mampu memberikan
kontribusi yang lebih baik terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kepemimpinan transformasional
juga dapat menciptakan hubungan positif antara pimpinan dan pegawai melalui pemberian
dukungan, perhatian, serta dorongan untuk berkembang. Haryadi et al. (2021).

Dominannya kategori cukup transformasional menunjukkan bahwa pimpinan telah mampu
menjalankan sebagian karakteristik kepemimpinan transformasional, namun penerapannya belum
sepenuhnya dirasakan secara optimal oleh seluruh pegawai. Kondisi tersebut dapat berkaitan
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dengan kemampuan pimpinan dalam memberikan motivasi, menyampaikan visi organisasi,
memberikan perhatian terhadap kebutuhan individu pegawai, serta mendorong pegawai untuk
menghasilkan gagasan dan inovasi dalam melaksanakan pekerjaan. Kepemimpinan
transformasional yang diterapkan secara konsisten dapat meningkatkan keterlibatan pegawai
dalam pekerjaan dan memperkuat orientasi pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi. Putri
dan Sumartik (2024) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja pegawai melalui kemampuan pemimpin dalam membangun lingkungan kerja
dan mendorong pencapaian organisasi.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa masih terdapat 7 responden (10,6%) yang
menilai gaya kepemimpinan dalam kategori kurang transformasional. Kondisi tersebut perlu
menjadi perhatian karena perbedaan persepsi pegawai terhadap gaya kepemimpinan dapat
memengaruhi tingkat keterlibatan dan semangat pegawai dalam bekerja. Pemimpin perlu
meningkatkan kemampuan dalam memberikan arahan yang jelas, membangun komunikasi yang
terbuka, memberikan penghargaan terhadap kontribusi pegawai, serta melibatkan pegawai dalam
proses pencapaian tujuan organisasi. Hutagaluh dan Indayani (2024) menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki hubungan positif dengan peningkatan kinerja pegawai,
terutama ketika kepemimpinan mampu menciptakan kepuasan dan komitmen dalam lingkungan
kerja.

2. Kualitas SDM

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki
kualitas SDM dalam kategori cukup, yaitu sebanyak 32 responden (48,5%). Selanjutnya, sebanyak
28 responden (42,4%) memiliki kualitas SDM dalam kategori baik dan sebanyak 6 responden (9,1%)
berada dalam kategori kurang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa secara umum kualitas sumber
daya manusia pegawai telah berada pada tingkat yang cukup baik, meskipun masih diperlukan
upaya pengembangan agar kompetensi dan kemampuan pegawai dapat lebih optimal.

Kualitas SDM menggambarkan kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang
didukung oleh pengetahuan, keterampilan, kompetensi, pengalaman, serta kemampuan
menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan dan perkembangan organisasi. Pengembangan
kompetensi pegawai perlu dilakukan secara berkelanjutan agar kemampuan yang dimiliki dapat
menyesuaikan dengan perubahan kebutuhan organisasi dan perkembangan lingkungan kerja.
Proporsi kualitas SDM kategori cukup yang paling besar menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai telah memiliki kemampuan yang memadai dalam melaksanakan pekerjaan, tetapi belum
seluruhnya berada pada tingkat optimal. Kompetensi yang baik memungkinkan pegawai
melaksanakan pekerjaan secara lebih efektif, memahami tanggung jawab pekerjaan, dan
memberikan kontribusi terhadap pencapaian target organisasi. Putri dan Andriani (2024)
menunjukkan bahwa kompetensi merupakan salah satu faktor yang berkaitan dengan peningkatan
kinerja pegawai dalam organisasi.

Sebanyak 28 responden (42,4%) memiliki kualitas SDM dalam kategori baik. Proporsi
tersebut menunjukkan bahwa cukup banyak pegawai telah mempunyai kemampuan yang baik
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dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Pegawai dengan kualitas SDM yang baik
diharapkan mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai standar, beradaptasi terhadap perubahan,
serta memberikan hasil kerja yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. Namun demikian,
masih terdapat 6 responden (9,1%) yang berada dalam kategori kurang sehingga organisasi perlu
memberikan perhatian terhadap pegawai yang masih membutuhkan peningkatan kompetensi.

3. Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki
motivasi kerja dalam kategori sedang, yaitu sebanyak 39 responden (59,1%). Selanjutnya, sebanyak
19 responden (28,8%) memiliki motivasi kerja tinggi dan sebanyak 8 responden (12,1%) memiliki
motivasi kerja rendah. Hasil tersebut menunjukkan bahwa secara umum pegawai telah memiliki
dorongan yang cukup dalam melaksanakan pekerjaan, tetapi motivasi kerja tersebut masih perlu
ditingkatkan agar lebih banyak pegawai memiliki motivasi kerja yang tinggi.

Motivasi kerja merupakan dorongan yang berasal dari dalam maupun luar diri seseorang
yang memengaruhi kemauan, semangat, dan kesediaan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
untuk mencapai tujuan tertentu. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi cenderung mempunyai
dorongan lebih besar untuk menyelesaikan pekerjaan, mencapai target, meningkatkan kualitas
hasil kerja, serta memberikan kontribusi terhadap organisasi. Sebaliknya, motivasi kerja yang
rendah dapat memengaruhi semangat kerja dan pencapaian hasil kerja pegawai. Tamam dan
Sopiah (2022), melalui systematic literature review, menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan
faktor penting yang secara umum memiliki hubungan dengan peningkatan kinerja pegawai.

Dominannya motivasi kerja dalam kategori sedang menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai telah memiliki dorongan untuk bekerja, tetapi dorongan tersebut belum sepenuhnya
berada pada tingkat optimal. Kondisi tersebut dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti
penghargaan, kesempatan pengembangan karier, lingkungan kerja, dukungan pimpinan,
hubungan kerja, serta kesempatan untuk mencapai prestasi. Organisasi perlu memahami faktor-
faktor yang dapat meningkatkan motivasi agar pegawai memiliki dorongan yang lebih kuat dalam
melaksanakan pekerjaan. Maimun et al. (2025) dalam kajian literaturnya menekankan pentingnya
kebutuhan berprestasi sebagai salah satu aspek motivasi yang berkaitan dengan pencapaian
kinerja dalam organisasi.

Sebanyak 19 responden (28,8%) memiliki motivasi kerja tinggi, sedangkan 8 responden
(12,1%) masih memiliki motivasi kerja rendah. Keberadaan pegawai dengan motivasi rendah perlu
menjadi perhatian karena kondisi tersebut dapat memengaruhi produktivitas dan kualitas
pelaksanaan pekerjaan. Pimpinan dan organisasi perlu menciptakan kondisi yang mampu
meningkatkan motivasi melalui pemberian penghargaan, pengakuan terhadap prestasi,
kesempatan berkembang, komunikasi yang baik, serta dukungan terhadap pencapaian karier
pegawai. Munda et al. (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki peran dalam
meningkatkan kinerja pegawai dan menjadi salah satu faktor yang perlu diperhatikan dalam
pengelolaan sumber daya manusia.

4. Kinerja Pegawai
. _______________________________________________________
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Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki
kinerja dalam kategori cukup, yaitu sebanyak 37 responden (56,1%). Selanjutnya, sebanyak 21
responden (31,8%) memiliki kinerja dalam kategori baik dan sebanyak 8 responden (12,1%)
memiliki kinerja dalam kategori kurang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa secara umum kinerja
pegawai telah berada pada tingkat cukup, namun masih diperlukan peningkatan agar lebih banyak
pegawai mampu mencapai kinerja dalam kategori baik.

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar, target, dan tujuan organisasi. Kinerja dapat dilihat
dari berbagai aspek, seperti kualitas pekerjaan, kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, tanggung
jawab, serta kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas. Kinerja pegawai menjadi salah satu
indikator penting keberhasilan organisasi karena pencapaian tujuan organisasi sangat dipengaruhi
oleh kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas secara efektif. Karimah (2026) dalam literature
review menunjukkan bahwa kepemimpinan dan motivasi kerja merupakan beberapa faktor yang
saling berkaitan dalam memengaruhi kinerja pegawai. Dominannya kinerja pegawai dalam
kategori cukup menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai telah mampu melaksanakan
tugasnya dengan cukup baik, tetapi masih terdapat peluang untuk meningkatkan kualitas dan
pencapaian hasil kerja.

Sebanyak 21 responden (31,8%) memiliki kinerja dalam kategori baik, yang menunjukkan
bahwa sebagian pegawai telah mampu mencapai hasil kerja secara optimal. Sementara itu,
sebanyak 8 responden (12,1%) masih berada dalam kategori kurang. Kondisi tersebut
menunjukkan perlunya evaluasi terhadap faktor-faktor yang dapat menghambat pencapaian
kinerja pegawai. Laathi'fah dan Noekent (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga peningkatan motivasi dapat
menjadi salah satu strategi dalam meningkatkan hasil kerja. Dengan demikian, kinerja pegawai
yang sebagian besar berada dalam kategori cukup menunjukkan perlunya peningkatan secara
berkelanjutan. Organisasi perlu memperkuat kepemimpinan, meningkatkan kualitas SDM, serta
mendorong motivasi kerja pegawai agar kinerja dapat meningkat. Evaluasi kinerja secara berkala
juga diperlukan untuk mengetahui capaian pegawai dan menentukan langkah perbaikan yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi.

5. Pengaruh Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis bivariat diketahui bahwa pada kelompok gaya kepemimpinan
kurang transformasional terdapat 2 responden dengan kinerja kurang, 3 responden dengan kinerja
cukup, dan 2 responden dengan kinerja baik. Pada kelompok cukup transformasional, sebagian
besar responden memiliki kinerja cukup, yaitu sebanyak 22 responden, sedangkan pada kelompok
tinggi transformasional terdapat 12 responden dengan kinerja cukup dan 12 responden dengan
kinerja baik. Hasil tersebut menunjukkan adanya kecenderungan bahwa semakin tinggi persepsi
terhadap gaya kepemimpinan transformasional, semakin baik pula kinerja pegawai. Hasil uji
korelasi Spearman's rho menunjukkan nilai koefisien korelasi sebesar r = 0,333 dengan p-value =

0,006. Karena nilai p-value lebih kecil dari a = 0,05, maka HO ditolak dan H1 diterima. Dengan
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demikian, terdapat hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan
kinerja pegawai. Nilai koefisien korelasi positif menunjukkan bahwa hubungan yang terjadi bersifat
searah, yaitu semakin baik gaya kepemimpinan transformasional maka kinerja pegawai cenderung
semakin meningkat.

Hubungan tersebut menunjukkan bahwa peran pimpinan menjadi penting dalam
membentuk perilaku dan kinerja pegawai. Pemimpin transformasional dapat meningkatkan kinerja
melalui kemampuan memberikan inspirasi, membangun visi bersama, memberikan dorongan,
serta memperhatikan pengembangan individu pegawai. Ketika pegawai merasa mendapatkan
dukungan dan motivasi dari pimpinan, pegawai dapat memiliki keterlibatan yang lebih besar dalam
melaksanakan pekerjaan. Haryadi et al. (2021) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa pada kelompok gaya kepemimpinan tinggi
transformasional tidak terdapat responden dengan kinerja kurang. Sebagian responden memiliki
kinerja cukup dan sebagian lainnya memiliki kinerja baik. Kondisi tersebut memperlihatkan bahwa
kepemimpinan transformasional dapat menciptakan kondisi kerja yang lebih mendukung
pencapaian hasil kerja pegawai. Wardani et al. (2024) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional merupakan salah satu faktor yang berperan dalam peningkatan kinerja pegawai.
Dengan demikian, terdapat hubungan positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional dengan kinerja pegawai. Organisasi perlu meningkatkan penerapan
kepemimpinan transformasional melalui kemampuan pimpinan dalam memberikan inspirasi,
motivasi, perhatian individual, serta dorongan kepada pegawai untuk berkembang. Penerapan
kepemimpinan transformasional yang konsisten diharapkan dapat meningkatkan keterlibatan dan
kinerja pegawai.

6. Hubungan Kualitas SDM dengan Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis bivariat diketahui bahwa pada kelompok kualitas SDM kurang
terdapat 1 responden dengan kinerja kurang, 4 responden dengan kinerja cukup, dan 1 responden
dengan kinerja baik. Pada kelompok kualitas SDM cukup terdapat 6 responden dengan kinerja
kurang, 18 responden dengan kinerja cukup, dan 8 responden dengan kinerja baik. Sementara itu,
pada kelompok kualitas SDM baik sebagian besar responden memiliki kinerja cukup sebanyak 15
responden dan kinerja baik sebanyak 12 responden. Hasil uji korelasi Spearman'’s rho menunjukkan
nilai koefisien korelasi sebesar r = 0,257 dengan p-value = 0,037. Karena nilai p-value lebih kecil
dari o = 0,05, maka HO ditolak dan H1 diterima. Dengan demikian, terdapat hubungan yang
signifikan antara kualitas SDM dengan kinerja pegawai. Nilai koefisien korelasi positif menunjukkan
bahwa semakin baik kualitas SDM, maka kinerja pegawai cenderung semakin meningkat.

Hubungan tersebut menunjukkan bahwa kemampuan, pengetahuan, keterampilan, dan
kompetensi pegawai memiliki peranan dalam pencapaian hasil kerja. Pegawai yang memiliki
kualitas SDM yang baik diharapkan mampu memahami pekerjaan, menyelesaikan tugas sesuai
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standar, serta menyesuaikan diri terhadap kebutuhan organisasi. Kompetensi yang dimiliki pegawai
menjadi modal penting dalam meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan. Putri dan Andriani
(2024) menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai
dalam organisasi. Meskipun terdapat hubungan yang signifikan pada analisis bivariat, nilai
koefisien korelasi sebesar 0,257 menunjukkan bahwa hubungan kualitas SDM dengan kinerja
berada pada tingkat yang relatif lemah. Hal tersebut menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak
hanya dipengaruhi oleh kualitas SDM, tetapi juga dapat dipengaruhi oleh faktor lain, seperti
kepemimpinan, motivasi, lingkungan kerja, sistem penghargaan, dan faktor organisasi lainnya.

7. Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis bivariat diketahui bahwa pada kelompok motivasi kerja rendah
terdapat 3 responden dengan kinerja kurang, 4 responden dengan kinerja cukup, dan 1 responden
dengan kinerja baik. Pada kelompok motivasi kerja sedang sebagian besar responden memiliki
kinerja cukup, yaitu sebanyak 24 responden. Sementara itu, pada kelompok motivasi kerja tinggi
tidak terdapat responden dengan kinerja kurang, sedangkan sebanyak 9 responden memiliki
kinerja cukup dan 10 responden memiliki kinerja baik. Hasil tersebut menunjukkan adanya
kecenderungan bahwa semakin tinggi motivasi kerja, semakin baik pula kinerja pegawai. Hasil uji
korelasi Spearman's rho menunjukkan nilai koefisien korelasi sebesar r = 0,373 dengan p-value =
0,002. Karena nilai p-value lebih kecil dari o = 0,05, maka HO ditolak dan H1 diterima. Dengan
demikian, terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. Nilai
korelasi positif menunjukkan bahwa hubungan bersifat searah, sehingga peningkatan motivasi
kerja cenderung diikuti oleh peningkatan kinerja pegawai.

Motivasi kerja memberikan dorongan kepada pegawai untuk melaksanakan pekerjaan,
mencapai target, dan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi
cenderung memiliki semangat dan kemauan lebih besar untuk menyelesaikan pekerjaan serta
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Tamam dan Sopiah (2022) melalui systematic literature
review menunjukkan bahwa sebagian besar penelitian yang dianalisis menemukan adanya
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini juga terlihat dari kelompok pegawai dengan motivasi tinggi yang tidak
memiliki responden dengan kinerja kurang. Sebanyak 10 dari 19 responden pada kelompok
motivasi tinggi memiliki kinerja baik. Kondisi tersebut memperkuat adanya kecenderungan bahwa
motivasi yang lebih tinggi dapat mendorong pegawai untuk memberikan hasil kerja yang lebih
optimal. Laathi'fah dan Noekent (2024) menemukan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dalam lingkungan organisasi. Dengan demikian,
terdapat hubungan positif dan signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. Organisasi
perlu meningkatkan motivasi kerja melalui pemberian penghargaan, kesempatan pengembangan
karier, pengakuan terhadap prestasi, dukungan pimpinan, serta penciptaan lingkungan kerja yang
mampu mendorong semangat pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.

8. Analisis Multivariat Faktor yang Berhubungan dengan Kinerja Pegawai
. ____________________________________________________________________________
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Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda diperoleh nilai F = 5,773 dengan nilai
signifikansi p = 0,002. Nilai tersebut lebih kecil dari o = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional, kualitas SDM, dan motivasi kerja secara simultan
berhubungan secara signifikan dengan kinerja pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa ketiga
variabel independen secara bersama-sama memiliki kontribusi dalam menjelaskan kinerja pegawai.
Dengan demikian, peningkatan maupun penurunan kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh
satu faktor, tetapi dapat berkaitan dengan kombinasi faktor kepemimpinan, kualitas sumber daya
manusia, dan motivasi kerja yang terdapat dalam organisasi.

Hasil analisis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki nilai
koefisien regresi B = 0,263, nilai Standardized Coefficient Beta sebesar 0,264, dan p-value = 0,028.
Nilai p-value tersebut lebih kecil dari a = 0,05, sehingga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional tetap memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai setelah
dikontrol bersama kualitas SDM dan motivasi kerja. Nilai koefisien regresi yang positif
menunjukkan bahwa semakin baik penerapan gaya kepemimpinan transformasional, maka kinerja
pegawai cenderung semakin meningkat. Pemimpin yang mampu memberikan inspirasi,
membangun komunikasi yang baik, memberikan perhatian terhadap pegawai, serta mendorong
pegawai untuk berkembang dapat menciptakan kondisi kerja yang mendukung peningkatan
kinerja. Kepemimpinan transformasional berperan penting dalam membangun komitmen dan
keterlibatan pegawai sehingga pegawai terdorong untuk memberikan kontribusi yang lebih
optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi (Hutagaluh & Indayani, 2024).

Selain gaya kepemimpinan transformasional, motivasi kerja juga menunjukkan hubungan
yang signifikan dengan kinerja pegawai. Hasil regresi menunjukkan nilai B = 0,330, Standardized
Beta sebesar 0,322, dan p-value = 0,012. Nilai tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki
arah hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, semakin tinggi motivasi
kerja pegawai, maka semakin besar kecenderungan pegawai untuk meningkatkan hasil kerjanya.
Motivasi kerja menjadi kekuatan yang mendorong pegawai untuk melaksanakan pekerjaan dengan
sungguh-sungguh, menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab, mencapai target yang telah
ditetapkan, serta berusaha memberikan hasil kerja yang terbaik.

Berdasarkan nilai Standardized Coefficients Beta, motivasi kerja memiliki nilai terbesar,
yaitu 0,322, dibandingkan gaya kepemimpinan transformasional yang memiliki nilai Beta sebesar
0,264 dan kualitas SDM sebesar 0,037. Selain memiliki nilai Beta terbesar, motivasi kerja juga
menunjukkan nilai signifikansi p = 0,012, yang lebih kecil dari o = 0,05. Oleh karena itu, berdasarkan
hasil model regresi linear berganda, motivasi kerja dapat dinyatakan sebagai faktor yang paling
dominan berhubungan dengan kinerja pegawai dalam penelitian ini. Penentuan faktor dominan
dalam penelitian ini didasarkan pada nilai Standardized Beta terbesar di antara variabel
independen yang memiliki hubungan signifikan dengan variabel dependen.

Dominannya motivasi kerja menunjukkan bahwa keberhasilan pegawai dalam
menghasilkan kinerja yang baik tidak hanya ditentukan oleh kemampuan dan kompetensi yang
dimilikinya, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh dorongan untuk menggunakan kemampuan
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tersebut secara optimal. Seorang pegawai dapat memiliki pengetahuan, keterampilan, dan
kompetensi yang baik, tetapi apabila tidak memiliki motivasi yang kuat dalam bekerja, maka
kemampuan tersebut belum tentu dapat menghasilkan kinerja yang maksimal. Sebaliknya, pegawai
yang memiliki motivasi tinggi akan cenderung lebih bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan,
memiliki keinginan untuk mencapai hasil yang baik, serta menunjukkan tanggung jawab yang lebih
besar terhadap tugas yang diberikan. Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang
mendorong pegawai untuk mengarahkan kemampuan dan potensinya dalam mencapai tujuan
serta meningkatkan hasil kerja (Nurdiniati et al., 2024).

Dalam konteks organisasi, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa upaya peningkatan
kinerja pegawai perlu memberikan perhatian utama terhadap strategi peningkatan motivasi kerja.
Organisasi perlu memahami faktor-faktor yang dapat mendorong pegawai untuk bekerja secara
optimal. Peningkatan motivasi dapat dilakukan melalui pemberian penghargaan terhadap prestasi,
pengakuan atas hasil kerja, kesempatan pengembangan karier, kesempatan mengikuti pendidikan
dan pelatihan, pemberian tanggung jawab sesuai kemampuan, serta penciptaan lingkungan kerja
yang mendukung. Strategi tersebut penting karena motivasi yang baik dapat meningkatkan
keterlibatan pegawai dan mendorong mereka untuk memberikan kontribusi yang lebih besar
terhadap pencapaian tujuan organisasi (Sriyani et al., 2023).

Kualitas SDM dalam analisis multivariat memiliki nilai B = 0,037, nilai Beta sebesar 0,037,
dan p-value = 0,772. Nilai p-value yang lebih besar dari o = 0,05 menunjukkan bahwa kualitas SDM
tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai setelah dianalisis secara
bersama-sama dengan gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa meskipun kualitas SDM memiliki arah hubungan positif terhadap kinerja,
kontribusinya dalam model regresi ini belum cukup kuat secara statistik setelah pengaruh variabel
lain diperhitungkan. Perbedaan hasil tersebut terlihat apabila dibandingkan dengan analisis
bivariat. Pada analisis bivariat, kualitas SDM memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja
pegawai dengan nilai p = 0,037 dan koefisien korelasi sebesar r = 0,257. Namun, setelah dianalisis
bersama gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja, nilai signifikansi kualitas SDM
berubah menjadi p = 0,772. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa hubungan kualitas SDM dengan
kinerja pegawai pada analisis bivariat tidak lagi menunjukkan kontribusi independen yang
signifikan setelah faktor kepemimpinan dan motivasi diperhitungkan secara simultan.

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa seluruh variabel independen tidak
mengalami masalah multikolinearitas. Gaya kepemimpinan transformasional memiliki nilai
Tolerance = 0,922 dan VIF = 1,084, kualitas SDM memiliki nilai Tolerance = 0,766 dan VIF = 1,306,
sedangkan motivasi kerja memiliki nilai Tolerance = 0,807 dan VIF = 1,239. Seluruh nilai Tolerance
berada di atas 0,10 dan nilai VIF berada di bawah 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
tidak terdapat hubungan yang terlalu kuat antarvariabel independen yang dapat mengganggu
hasil estimasi dalam model regresi. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh
persamaan sebagai berikut: Kinerja Pegawai = 0,800 + 0,263 (Gaya Kepemimpinan
Transformasional) + 0,037 (Kualitas SDM) + 0,330 (Motivasi Kerja). Persamaan tersebut
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menunjukkan bahwa seluruh variabel independen memiliki arah koefisien positif terhadap kinerja
pegawai. Namun, berdasarkan hasil pengujian signifikansi, hanya gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja yang memiliki hubungan signifikan dengan kinerja pegawai.
Di antara kedua variabel tersebut, motivasi kerja memiliki nilai Standardized Beta terbesar, yaitu
0,322, sehingga menjadi variabel yang memiliki kontribusi relatif paling kuat dalam model
penelitian.

Kualitas SDM yang tinggi bersifat necessary but not sufficient (syarat perlu, tetapi tidak
cukup) untuk memicu kinerja pegawai yang optimal. Mengacu pada kerangka Ability-Motivation-
Opportunity (AMO), pengetahuan dan keterampilan pegawai bertindak sebagai kapasitas potensial
yang membutuhkan dorongan dari Motivasi Kerja sebagai mesin penggerak serta arahan dari Gaya
Kepemimpinan Transformasional sebagai pembimbing arah. Tanpa adanya dorongan motivasi
yang kuat dan pengawasan serta inspirasi dari pimpinan transformasional, kompetensi tinggi yang
dimiliki pegawai tidak akan otomatis terkonversi menjadi kinerja nyata di lapangan, sehingga
pengaruh Kualitas SDM secara statistik terserap oleh kedua faktor penggerak utama tersebut.

Peningkatan kinerja pegawai sebaiknya dilakukan secara terintegrasi melalui penguatan
motivasi kerja, penerapan gaya kepemimpinan transformasional yang efektif, serta peningkatan
kualitas SDM secara berkelanjutan, berdasarkan hasil penelitian ini, motivasi kerja perlu menjadi
prioritas utama dalam intervensi peningkatan kinerja pegawai karena memiliki nilai kontribusi
relatif paling besar dibandingkan variabel lainnya dalam model regresi. Motivasi yang kuat dapat
mendorong pegawai untuk menggunakan kemampuan yang dimiliki secara optimal,
meningkatkan semangat kerja, serta menghasilkan kinerja yang lebih baik dalam mencapai tujuan
organisasi (Mariyatha, 2023).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian mengenai gaya kepemimpinan transformasional, kualitas sumber daya
manusia, dan motivasi kerja dengan kinerja pegawai, dapat disimpulkan sebagai berikut Gaya
kepemimpinan transformasional sebagian besar berada dalam kategori cukup transformasional, yaitu
sebanyak 35 responden (53,0%). Kualitas SDM sebagian besar berada dalam kategori cukup, yaitu
sebanyak 32 responden (48,5%). Motivasi kerja sebagian besar berada dalam kategori sedang, yaitu
sebanyak 39 responden (59,1%). Kinerja pegawai sebagian besar berada dalam kategori cukup, yaitu
sebanyak 37 responden (56,1%). Terdapat hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional dengan kinerja pegawai, dengan nilai koefisien korelasi Spearman'’s rho sebesar 0,333
dan p-value = 0,006 < a = 0,05. Terdapat hubungan yang signifikan antara kualitas SDM dengan kinerja
pegawai, dengan nilai koefisien korelasi Spearman's rho sebesar 0,257 dan p-value = 0,037 < a = 0,05.
Terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai, dengan nilai koefisien
korelasi Spearman's rho sebesar 0,373 dan p-value = 0,002 < o = 0,05 Secara simultan, gaya
kepemimpinan transformasional, kualitas SDM, dan motivasi kerja berhubungan secara signifikan dengan
kinerja pegawai, dengan hasil uji ANOVA menunjukkan nilai F = 5,773 dan p-value = 0,002 < a = 0,05.
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Hasil analisis multivariat menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
berhubungan secara signifikan dengan kinerja pegawai, masing-masing dengan nilai p = 0,028 dan p =
0,012. Sementara itu, kualitas SDM tidak menunjukkan hubungan yang signifikan setelah dianalisis secara
simultan dengan nilai p = 0,772. Motivasi kerja merupakan faktor yang memiliki kontribusi relatif paling
dominan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai Standardized Coefficients Beta sebesar 0,322, lebih besar
dibandingkan gaya kepemimpinan transformasional sebesar 0,264 dan kualitas SDM sebesar 0,037.
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