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ABSTRAK

Tesis ini adalah hasil penelitian kuantitatif yang berjudul analisis peran kepemimpinan transformasional dalam
meningkatkan Kinerja pegawai dengan motivasi kerja sebagai mediasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai dengan motivasi kerja sebagai mediasi. Data
diperoleh melalui kuesioner yang dibagikan kepada 81 pegawai Organisasi Perangkat Daerah Keluarga Berencana
Kabupaten Jember dan peneliti menggunakan teknik Structural Equation Modelling-Partial Least Squares (SEM-
PLS) dengan perangkat lunak WarpPLS 8.0 untuk menguji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif namun tidak signifikan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai, kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja, dan motivasi kerja tidak memediasi
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai. Akhirnya, penelitian ini memperluas pengetahuan baru
terhadap literatur yang ada tentang kepemimpinan transformasional, motivasi kerja dan kinerja pegawai dengan
mengusulkan model alternatif tentang bagaimana variabel ini berhubungan. Berdasarkan angka R-square persamaan
1 diperoleh sebesar 0,404 atau 40,4 %. Hal ini menunjukkan bahwa persentase sumbangan model | kepemimpinan
transformasional (X) terhadap motivasi kerja (Z) sebesar 40,4 %, sedangkan sisanya sebesar 59,6 % dipengaruhi
variabel lain yang tidak diteliti. Angka R-square persamaan 2 diperoleh sebesar 0,635 atau 63,5 %, Hal ini
menunjukkan bahwa persentase sumbangan model Il kepemimpinan transformasional (X), motivasi kerja (Z) terhadap
kinerja karyawan () sebesar 63,5 %, sedangkan sisanya sebesar 36,5 % dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti.
Kata kunci: kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, kinerja pegawai.

ABSTRACT
This thesis is the result of a quantitative research entitled analysis of the role of transformational leadership in
improving employee performance with work motivation as mediation. The data was obtained through a questionnaire
shared with 81 staff members of the Organisasi Perangkat Daerah Keluarga Berencana Kabupaten Jember and
researchers using the Structural Equation Modelling-Partial Least Squares (SEM-PLS) technique with WarpPLS 8.0
software to test the hypothesis. Research findings show that there is a positive but non-significant influence of
transformational leadership on employee performance, transformative leadership has a significant positive influence
on work motivation, and work motivation does not mediate transformational leadership on employee performance.
Finally, the research extends new knowledge to existing literature about transformational leadership, work motivation
and employee performance by proposing alternative models of how these variables relate. Based on the R-square
number of equation 1 obtained 0.404 or 40.4%. This shows that the percentage of the contribution of model | of
transformational leadership (X) to job motivation (Z) was 40.4%, while the remainder of 59.6% was influenced by
other variables that were not studied. Equation 2's R-Square figure was 0.635 or 63.5%, this shows that of model 11
of transformative leadership(X), the percentual contribution to employee performance (Y) was 63.5% and the
remaining 36.5% was influenced by other non-studied variables.
Keywords: transformational leadership, work motivation, employee performance.
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PENDAHULUAN

Organisasi pemerintah memainkan peran penting dalam menyediakan layanan publik dan
memenuhi kebutuhan masyarakat. Kinerja pegawai di lembaga pemerintahan berdampak langsung
pada efektivitas penyelenggaraan layanan publik dan keberhasilan program-program pemerintah.
Oleh karena itu, penting untuk memahami bagaimana organisasi pemerintah dapat meningkatkan
kinerja pegawai untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja pegawai adalah faktor kunci
yang menentukan keberhasilan organisasi. Kinerja yang baik dari para pegawai membantu
organisasi mencapai tujuan mereka dengan efektif dan efisien. Namun, tantangan dalam mengelola
dan meningkatkan kinerja pegawai seringkali rumit dan beragam. Kinerja pegawai adalah ukuran
sejauh mana seorang pegawai dapat mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi
dalam konteks pekerjaannya (Robbins 2020). Kinerja pegawai berkaitan dengan prestasi kerja
yaitu dengan membandingkan antara standar yang telah ditetapkan dengan hasil yang dicapai
(Kusumaningrum et al. 2020). Proses penilaian kinerja merupakan indikator positif kekuatan
kinerja manajemen dan berfungsi untuk mengidentifikasi dan mengatasi masalah yang mungkin
dihadapi karyawan dengan cepat (Tomizh et al. 2022). Beberapa ahli mengatakan banyak faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya seperti kepemimpinan (Jufrizen and
Rahmadhani 2020; Mahdi et al. 2022; Nguyen et al. 2019; Suryo Sukmono 2020), motivasi
(Daryono et al. 2021; Kusumalita and Satrya 2019; Pangarso et al. 2021), kepuasan tenaga kerja
(Ariani 2023; Islam et al. 2022; Tomizh et al. 2022) dan penghargaan (Chi et al. 2023). Beberapa
penelitian menunjukkan bahwa Kinerja sangat dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional,
kepuasan kerja, dan penghargaan (Chi et al. 2023; Al Harbi et al. 2019).

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang vital
terhadap aktivitas organisasi (Doan et al. 2020; Nguyen et al. 2019; Thi et al. 2019).
Kepemimpinan diperlukan untuk meningkatkan daya saing organisasi secara berkesinambungan.
Kepemimpinan adalah suatu proses dimana seseorang dapat menjadi seorang pemimpin melalui
kegiatan yang terus menerus untuk mempengaruhi para pengikutnya untuk mencapai tujuan
organisasi. Kepemimpinan yang efektif dapat menginspirasi motivasi keterlibatan pegawali,
sehingga meningkatkan kinerja mereka (Yukl 2021). Gaya kepemimpinan transformatif yang
menekankan inspirasi, pengaruh, dan motivasi dapat meningkatkan Kkinerja pegawai dengan
mempengaruhi persepsi dan perilaku pegawai (Northouse 2021). Kepemimpinan transformasional
adalah gaya kepemimpinan yang menekankan pengembangan hubungan interpersonal yang kuat
antara pemimpin dan bawahan serta menginspirasi bawahan untuk mencapai tingkat kinerja yang
tinggi melalui visi yang jelas dan aspirasional (Yukl 2019). Pemimpin transformasional
merangsang bawahan melalui motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, pertimbangan
individual, dan pengaruh ideal yang memungkinkan pegawai untuk percaya dan meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerjanya (Escortell et al. 2020).

Motivasi pegawai merupakan salah satu kunci untuk meningkatkan kinerja di setiap
organisasi (Bashir et al. 2020; Javaid et al. 2020). Motivasi kerja merupakan proses yang
menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai
tujuan (Robbins and Judge 2019). Motivasi mengambil peranan penting dalam mewujudkan
kinerja yang baik. Dukungan yang diberikan oleh manajemen dan lingkungan tempat kerja
berdampak sangat kuat terhadap prestasi kerja pegawai (Diamantidis and Chatzoglou 2019).
Menumbuhkan motivasi pegawai bukan hal yang mudah karena hanya dapat diciptakan jika ada

@Nole

http://jurnal.kolibi.org/index.phneaca

664



Neraea 3025-1192
Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi (2024), 2 (8): 663-686

kesinambungan antara kepemimpinan, kepuasan kerja dan penghargaan sehingga bisa
mewujudkan kinerja pegawai yang baik.

Beberapa penelitian dilaksanakan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai namun terdapat inkonsistensi dari segi hasil. Hasil
beberapa penelitian menyebutkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai (Nhat Vuong et al. 2023; Pangarso et al. 2021; Riswati
2022; Suhartono, Sulastiningsih 2023; Yeni et al. 2019). Namun penelitian lain menyebutkan
bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
(Mahdi et al. 2022). Hasil penelitian lain juga menyebutkan kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai (Kusumaningrum et al. 2020).

Teori motivasi Maslow (1943), Hezberg et al. (1959), Vroom (1969), McGregor (1960)
menyebutkan ketika pegawai menerima dukungan dan bimbingan dari pemimpin transformasional
mereka maka pegawai akan merasa dihargai dan puas dengan pekerjaannya di organisasi sehingga
akan berpengaruh terhadap kinerja (Chi et al. 2023). Dengan kata lain, motivasi kerja merupakan
faktor yang dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai. Motivasi kerja membantu pegawai
untuk berkinerja lebih baik yang akan memberikan kontribusi terhadap kinerja organisasi. Hal ini
relevan dengan beberapa penelitian yang menyebutkan motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai (Chien et al. 2020; Febriansyah and Kasmir 2022; Fonseca Da Costa
Guterresa et al. 2020; Leonova et al. 2021; Pancasila et al. 2020). Semakin tinggi motivasi kerja
yang diberikan kepada pegawai, maka semakin baik pula hasil kinerja dari pegawai tersebut yang
menunjukkan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Ainan
et al. 2021; Mahdi et al. 2022; Nurul and Rahardja 2019; Paais and Pattiruhu 2020). Namun
beberapa penelitian menyebutkan hasil yang berbeda. Beberapa penelitian mengemukakan bahwa
motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Al-Ansi et al. 2023;
Suriyadi et al. 2020).

Hasil kontradiktif pada hubungan antara kepemimpinan transformasional, motivasi kerja
dan kinerja pegawai membenarkan kebutuhan untuk dilakukan penelitian yang lebih mendalam.
Topik ini telah mendapat perhatian yang baik dalam penelitian maupun praktik karena
pengembangan manajemen sumber daya manusia adalah contoh luar biasa dari negara-negara
maju yang menyebarkan pengetahuan konseptual dan teori manajemen sumber daya manusia ke
negara-negara yang sedang berkembang. Namun, berdasarkan literatur penelitian menyebutkan
belum ada penyelidikan komprehensif tentang hubungan kepemimpinan transformasional dan
prestasi kerja (Nhat Vuong et al. 2023). Berdasarkan beberapa literatur yang menunjukkan
perbedaan hasil penelitian maka diperlukan mediasi untuk menjadi solusi dari inkonsistensi
penelitian sebelumnya. Dengan demikian, penelitian ini mengkaji tentang analisis peran
kepemimpinan transformasional untuk meningkatkan kinerja pegawai dengan motivasi kerja
sebagai mediasi.

Berdasarkan observasi awal hasil wawancara dengan Kepala Sub Bagian Umum dan
Kepegawaian Organisasi Perangkat Daerah Keluarga Berencana (OPD KB) Kabupaten Jember
mengungkapkan bahwa pemberian arahan dan motivasi dari pimpinan telah dilakukan secara
maksimal namun hal ini ternyata masih belum mampu mendorong tercapainya target organisasi.
Bahkan beberapa pegawai mengajukan proses untuk mutasi jabatan kerja ataupun berniat untuk
keluar dengan pengajuan pensiun dini atas permintaan sendiri. Permasalahan yang terjadi di OPD
KB Kabupaten Jember juga didukung dari data permasalahan kinerja pegawai OPD KB Kabupaten
Jember tahun 2023 sebagai berikut :
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Tabel 1.1 Data Permasalahan Kinerja Pegawai OPD KB Kabupaten Jember

No

Sasaran Kinerja Pegawai

Target Realisasi
Program 100 %

2023

Bidang Kesekretariatan

a. Penyediaan gaji dan tunjangan ASN

b. Penyediaan peralatan kantor, logistik

c. Penyediaan jasa komunikasi, air dan listrik
d. Penyediaan jasa pemeliharaan, biaya
pemeliharaan dan pajak kendaraan dinas

e. Pemeliharaan/rehabilitasi gedung kantor dan
bangunan lainnya

78.21%

Bidang Pemberdayaan dan Perlindungan
Perempuan

a. Advokasi kebijakan dan pendampingan
pelaksanaan pengarusutamaan gender (PUG)
termasuk perencanaan penganggaran responsif
gender (PPRG)

b. Sosialisasi peningkatan partisipasi
perempuan di bidang politik, hukum, sosial
dan ekonomi

c. Advokasi kebijakan dan pendampingan
kepada lembaga penyedia layanan
pemberdayaan perempuan kewenangan
Kabupaten/Kota

d. Koordinasi dan sinkronisasi pelaksanaan
kebijakan, program dan kegiatan pencegahan
kekerasan terhadap perempuan

e.Penyedia layanan pengaduan masyarakat
bagi perempuan korban kekerasan

91.13 %

Bidang Perlindungan Anak

a. Advokasi kebijakan dan pendampingan
lembaga penyedia layanan peningkatan
kualitas keluarga

b. Pencegahan kekerasan terhadap anak yang
melibatkan para pihak

666

96.98%
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No

Sasaran Kinerja Pegawai

Target Realisasi
Program 100 %

2023

c. Penyediaan layanan bagi anak yang
memerlukan perlindungan khusus

d. Penguatan dan pengembangan lembaga
penyedia layanan bagi anak

Bidang Pengendalian Penduduk dan
Advokasi, Penggerakan dan Informasi

a. Penyerasian kebijakan pembangunan daerah
terhadap kependudukan, keluarga berencana
dan pembangunan keluarga

b. Pemetaan perkiraan pengendalian penduduk
cakupan daerah Kabupaten/Kota

c. Pengolahan dan pelaporan data pengendalian
lapangan dan layanan keluarga berencana (KB)
d. Penyediaan dan pengolahan data
kependudukan

e. Rapat koordinasi desa dan mini lokakarya

f. Promosi dan komunikasi, informasi dan
edukasi (KIE) program kependudukan,
keluarga berencana dan pembangunan keluarga
(KKBPK) melalui media cetak, elektronik dan
media luar ruang

g. Pengendalian program kependudukan,
keluarga berencana dan pembangunan keluarga
(KKBPK)

98.55 %

Bidang Keluarga Berencana dan Keluarga
Sejahtera
a. Pengendalian pendistribusian alat dan obat
kontrasepsi

b. Penyedia penunjang sarana pelayanan
keluarga berencana (KB)

c. Peningkatan kesertaan penggunaan
kontrasepsi metode kontrasepsi jangka panjang
(MKJP)

d. Pembinaan pelayanan keluarga berencana
dan kesehatan reproduksi

e. Penyediaan biaya operasional bagi pengelola
dan pelaksana ketahanan dan kesejahteraan
keluarga

92.40%

Sumber : OPD KB Kabupaten Jember, 2024

667
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Berdasarkan tabel permasalahan kinerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember diatas dapat
disimpulkan bahwa mengacu pada tugas dan fungsi OPD KB Kabupaten Jember pada tahun 2023
masih belum optimal serta program peningkatan kinerja yang dilakukan masih belum mampu
mencapai target yang ditentukan. Oleh karena itu, diperlukan investigasi yang lebih mendalam
terkait permasalahan kinerja pegawai di OPD KB Kabupaten Jember. Pada tingkat kebaruan,
penting memiliki analisis untuk menguji peningkatan Kkinerja pegawai melalui peran
kepemimpinan transformasional dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi berdasarkan
analisa dari beberapa permasalahan pada literatur. Inkonsistensi hasil penelitian sebelumnya perlu
dieksplorasi secara mendalam untuk mengetahui beberapa permasalahan dalam mencapai kinerja
pegawai yang baik. Oleh karena itu, berdasarkan research gap dan fenomena tersebut maka
penelitian ini mengambil judul “analisis peran kepemimpinan transformasional dalam
meningkatkan kinerja pegawai dengan motivasi kerja sebagai mediasi”.

METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode kuantitatif sebagai metode
ilmiah/scientific karena telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit, empiris, obyektif,
terukur, rasional, dan sistematis (Sugiyono 2019). Metode ini disebut metode kuantitatif karena
data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik. Metode penelitian
kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme.
Filsafat positivisme memandang realitas/gejala/fenomena itu dapat diklasifikasikan, relatif tetap,
konkrit, teramati, terukur dan hubungan gejala bersifat sebab akibat. Metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik,
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Selanjutnya, penelitian kuantitatif
memerlukan hipotesis dan pengujian yang kemudian akan menentukan tahapan-tahapan
berikutnya, seperti penentuan teknik analisa dan uji statistik yang akan digunakan. Data kuantitatif
merupakan metode penelitian yang berlandaskan positivistic (data konkrit), data penelitian berupa
angka-angka yang akan diukur menggunakan statistik sebagai alat uji penghitungan, berkaitan
dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan suatu kesimpulan (Sugiyono 2019). Jadi
berdasarkan bentuknya, data kuantitatif dapat diolah atau dianalisis menggunakan teknik
perhitungan matematika atau statistika. Tujuan penelitian dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif adalah menguji teori, membangun fakta, menunjukkan hubungan dan pengaruh serta
perbandingan antar variabel, memberikan deskripsi statistik, menafsir, dan meramalkan hasilnya.
Oleh karena itu dalam penelitian ini akan dibangun suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan,
meramalkan, dan mengontrol suatu gejala.

Desain Penelitian

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono 2019). Berdasarkan permasalahan penelitian, maka variabel penelitian
pada tesis ini menggunakan tiga variabel yaitu:
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1. Variabel bebas (variabel eksogen) adalah variabel yang menjadi sebab atau
berubah/mempengaruhi suatu variabel lain (variabel endogen). Variabel eksogen dalam
penelitian ini adalah Kepemimpinan Tranformasional (X)

2. Variabel terikat (variabel endogen) merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat,
karena adanya variabel lain (variabel bebas). Variabel endogen dalam penelitian ini adalah
Kinerja Pegawai ().

3. Variabel mediasi/intervening (variabel penghubung) adalah variabel yang menjadi media pada
suatu hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. Variabel penghubung dalam
penelitian ini adalah Motivasi Kerja (Z).

Definisi Operasional Variabel

Operasionalisasi variabel diperlukan untuk menentukan jenis, indikator, serta skala dari
variabel-variabel yang terkait dalam penelitian, sehingga pengujian hipotesis dengan alat bantu
statistik dapat dilakukan secara benar sesuai dengan judul penelitian. Variabel penelitian
bersumber dari kerangka teoritis yang dijadikan rujukan dan konsep berfikir seperti yang telah
diuraikan. Operasionalisasi variabel dilakukan dengan cara menjelaskan pengertian-pengertian
konkrit dari setiap variabel tersebut sehingga dimensi, indikator dan pengukurannya dapat
dilakukan.

Variabel Penelitian

Variabel yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional (X)
sebagai variabel bebas. Kinerja pegawai (Y) sebagai variabel terikat. Motivasi kerja sebagai
variabel mediasi/intervening (Z). Operasional variabel tersebut dan indikatornya akan dibuat
secara sistematis untuk memudahkan penelitian.

Definisi Konsep

Definisi konsep yang mendasari penelitian ini adalah bahwa peningkatan kinerja pegawai
dapat dipengaruhi kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan penghargaan melalui
motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Berikut definisi berbagai konsep yang telah disebut
peneliti sebelumnya yaitu :

a. Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional dapat didefinisikan sebagai kemampuan seorang

pemimpin untuk mengubah lingkungan kerja, motivasi kerja, pola kinerja, dan nilai-nilai kerja
yang dirasakan oleh bawahan, sehingga dapat mengoptimalkan kinerjanya (Bass and Riggio 2014).
Pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional mendorong dan merangsang bawahan
mereka untuk mencapai hasil yang luar biasa sehingga meningkatkan kapasitas kepemimpinan
mereka sendiri (Bass and Riggio 2014). Kepemimpinan transformasional adalah seorang
pemimpin yang mampu membangkitkan motivasi bawahannya serta menggerakan pengikutnya
atas motivasi tersebut demi hasil kerja yang optimal (Avolio et al. 1999). Kepemimpinan
transformasional terdiri dari empat komponen (Avolio et al. 1999) yaitu:
1. Stimulasi intelektual

Seorang pemimpin harus bijaksana dalam menghadapi masalah bawahannya dan

mempertimbangkan berbagai pendapat sebelum mengambil keputusan.
2. Motivasi inspirasional
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Seorang pemimpin harus mampu memotivasi bawahan/pegawai dengan jelas terkait visinya
melalui kata-kata, tanda, simbol, dan citra.

3. Pertimbangan individual
Seorang pemimpin harus mampu memperhatikan kebutuhan dan keinginan setiap pegawai /
bawahan, bertindak sebagai konselor dan memberikan instruksi secara ideal.

4. Pengaruh
Seorang pemimpin memperoleh kekaguman dan kepercayaan dengan menunjukkan gaya
karismatik yang mencerminkan tingkat etika yang tinggi.

b. Motivasi Kerja
Motivasi yaitu proses sebagai langkah awal untuk melakukan tindakan akibat kekurangan
baik secara fisik maupun psikis atau suatu dorongan yang ditujukan untuk memenuhi suatu tujuan
tertentu (Luthans 2011). Motivasi kerja merupakan proses yang menjelaskan mengenai kekuatan,
arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan (Robbins and Judge 2019).
Indikator motivasi kerja pegawai ada 5 (Maslow 1943), yaitu:
1. Kebutuhan fisiologis (Physiological needs)
Kebutuhan yang harus dipenuhi atau dipuaskan untuk dapat tetap hidup termasuk makanan,
pakaian, udara untuk bernafas, dan sebagainya.
2. Kebutuhan rasa aman (Safety and security needs)
Kebutuhan ini akan kebebasan dari ancaman yakni merasa aman dari ancaman kecelakaan dan
keselamatan dalam bekerja.
3. Kebutuhan sosial atau afiliasi (Affiliation or acceptance needs)
Kebutuhan ini termasuk seperti kebutuhan berinteraksi, berteman, dicintai dan mencintali,
diterima dalam pergaulan kelompok dan masyarakat lingkungannya.
4. Kebutuhan akan penghargaan (Esteem or status needs)
Kebutuhan ini adalah kebutuhan seseorang akan pengakuan dan penghargaan diri maupun
dalam hasil pekerjaan.
5. Aktualisasi diri (Self actualization)
Kebutuhan akan aktualisasi diri dengan menggunakan keterampilan atau kemampuan, serta
potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang memuaskan.

c. Kinerja Pegawai
Kinerja adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja

yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi (Rivai 2014). Prestasi
kerja pegawai merupakan salah satu perhatian terpenting bagi seorang pimpinan karena dapat
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan, baik secara langsung maupun tidak langsung.
Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu
yang berlaku untuk suatu pekerjaan. Ada 6 indikator untuk mengukur kinerja pegawai secara
individu (Robbins 2006) yaitu :
1. Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta

kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai.
2. Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus

aktivitas yang diselesaikan dan adanya inisiatif yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan.
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3. Ketepatan waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut
koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
. Efektifitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku)
dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber
daya yang sesuai dengan perintah.

. Kemandirian

Merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya

. Komitmen kerja

Merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen karja dengan dengan instansi
dan tanggung jawab pegawai terhadap kantor.

Berikut indikator operasional dari masing-masing variabel dalam bentuk tabel sebagai berikut

Tabel 3.1 Operasional Variabel Penelitian

Variabel Dimensi
Kepemimpinan 1. Stimulasi Intelektual
st 00 > Lo o
Avolio et al. (1999) '
4. Pengaruh
1. Kebutuhan Fisologis
o Keia @) % e B
Abraham Maslow (1943) 4. Kebutuhan akan Penghargaan
5. Kebutuhan Aktualisasi Diri
1. Kualitas
2. Kuantitas
Kinerja Pegawai () 3. Ketepatan waktu
Robbins and Judge (2019) 4. Efektifitas
5. Kemandirian
6. Komitmen kerja

Prosedur Penelitian

Prosedur penelitian dilakukan melalui 4 (empat) tahapan, antara lain:

1. Tahap perencanaan

a. Pengajuan proposal penelitian.
b. Menentukan materi pokok yang diperlukan.
¢. Membuat instrumen penelitian
d. Validasi instrumen penelitian.

2. Tahap pelaksanaan.

a. Menentukan subjek penelitian.
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b. Melaksanakan interview, membagi kuisioner, berkomunikasi dengan baik dan
mendokumentasikan kegiatan yang dilakukan pada saat penelitian.
3. Tahap pengecekan keabsahan data
a. Pengecekan keabsahan data dilakukan dengan menggunakan uji validitas dan uji
reliabilitas dari beberapa hasil pengisian kuisioner oleh responden.
b. Analisis data hasil penelitian, yaitu dengan mengumpulkan data, mereduksi data,
penyajian data dan penarikan kesimpulan.
4. Penyusunan laporan penelitian.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Profil Tempat Penelitian

Profil tempat penelitian adalah deskripsi yang memberikan informasi tentang institusi
dimana penelitian dilakukan. Profil ini mencakup berbagai aspek, seperti latar belakang institusi,
lokasi intitusi serta tugas pokok dan fungsi dari objek penelitian yang telah dilakukan.

Gambaran Umum OPD KB Kabupaten Jember
Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten Jember beralamat di JI. Jawa No. 51, Tegal Boto
Lor, Sumbersari, Kecamatan Sumbersari, Kabupaten Jember. Berdasarkan Peraturan Bupati
Nomor 16 Tahun 2021 Organisasi Perangkat Daerah Keluarga Berencana (OPD KB) Kabupaten
Jember mempunyai visi melaksanakan tugas urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan
daerah di bidang pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak serta di bidang pengendalian
penduduk dan keluarga berencana. Adapun misi dari OPD KB Kabupaten Jember sebagai berikut:
1. Perumusan kebijakan daerah di bidang pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak serta
di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana.
2. Pelaksanan kebijakan daerah di bidang pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak serta
di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana.
3. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan daerah di bidang pemberdayaan perempuan dan
perlindungan anak serta di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana.
4. Pelaksanaan administrasi dinas di bidang pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak
serta di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana.
5. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati terkait dengan tugas dan fungsi serta tugas
pembantuan.

OPD KB Kabupaten Jember mempunyai tugas untuk melaksanakan urusan pemerintahan
yang menjadi kewenangan daerah di bidang pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak
serta di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana. Dalam melaksanakan tugasnya,
OPD KB mempunyai fungsi sebagai berikut :

1. Perumusan kebijakan daerah di bidang pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak serta
di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana;

2. Pelaksanaan kebijakan daerah di bidang pemberdayaan perempuan dan pelindungan anak serta
di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana;
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3. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan daerah di bidang pemberdayaan perempuan dan
perlindungan anak serta di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana;

4. Pelaksanaan administrasi dinas di bidang pemberdayaan perempuan dan pelindungan anak
serta di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana;

5. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati terkait dengan tugas dan fungsi serta tugas
pembantuan.

Berdasarkan uraian tugas pokok dan fungsi pada OPD KB diatas, maka terdapat isu
strategis yang merupakan suatu permasalahan yang sedang hangat dibicarakan orang serta
mempunyai nilai kelayakan dan strategis untuk dicarikan jalan keluarnya serta memerlukan
analisis terhadap berbagai dimensi yang berpengaruh (dipengaruhi dan mempengaruhi) untuk itu
perlu dicarikan alternatif pemecahannya.

Data Penelitian

Data penelitian adalah informasi atau fakta yang dikumpulkan atau dihasilkan selama
berlangsungnya penelitian. Data penelitian dapat berupa angka, teks, gambar, suara, atau gabungan
beberapa jenis informasi. Data penelitian digunakan untuk menjawab pertanyaan penelitian,
menguji hipotesis, dan memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang topik yang diteliti. Data
penelitian dapat diperoleh melalui berbagai metode seperti survei, wawancara, observasi,
eksperimen, analisis dokumen atau pengumpulan data sekunder dari sumber yang ada. Data
penelitian perlu dikumpulkan secara hati-hati, valid, dan reliabel sehingga dapat diandalkan ketika
dianalisis dan diinterpretasikan. Setelah data penelitian terkumpul, langkah selanjutnya adalah
mengolah dan menganalisis data. Ini melibatkan pembersihan data, transformasi, pengkodean dan
penggunaan teknik statistik atau metode analisis lainnya sesuai dengan tujuan penelitian.

Karakteristik Responden

Responden penelitian ini adalah seluruh pegawai Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten
Jember (OPD KB) yang berjumlah 81 orang yang terbagi ke dalam 4 (empat) bidang dan 1 (satu)
sekretariat. Berdasarkan hasil pengumpulan data kepada para pegawai, dapat diketahui
karakteristik responden sebagai bahan informasi dalam melakukan penelitian ini.

Jenis Kelamin Responden

Jenis kelamin digunakan untuk menentukan aktivitas seseorang dalam melakukan
aktivitasnya. Berdasarkan hasil penelitian dan penyebaran kuesioner, didapatkan bahwa pegawai
dengan jenis kelamin laki-laki lebih banyak daripada pegawai perempuan. Berikut persentase
jumlah pegawai berdasarkan jenis kelamin:

Tabel 4.1 Data Pegawai OPD KB Kabupaten Jember Berdasarkan Jenis Kelamin Tahun 2024

Pegawai Berdasarkan Jumlah
No . . . %
Jenis Kelamin Pegawai
1  Laki-Laki 38 46,91
2  Perempuan 43 53,09
Jumlah 81 100,00

Sumber data : OPD KB Kabupaten Jember, 2024
Berdasarkan tabel 4.1 deskripsi jenis kelamin responden, dapat kita lihat bahwa responden
yang paling banyak ikut berpartisipasi dalam penelitian ini adalah responden perempuan yaitu
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sebanyak 43 orang atau sebesar 53,09 %, sedangkan sisanya sebanyak 38 orang adalah responden
laki-laki dengan presentase 46,91%.

Usia Responden

Dari 81 responden pegawai OPD KB Kabupaten Jember berdasarkan usia, dibedakan ke
dalam 4 (empat) kelompok umur yaitu 26-35 tahun, 36-45 tahun, 46-55 tahun dan diatas 56 tahun.
Berikut gambaran tingkat usia pegawai OPD KB Kabupaten Jember yang tersaji dalam tabel
berikut ini:

Tabel 4.2 Data Pegawai OPD KB Kabupaten Jember Berdasarkan Usia Tahun 2024

Pegawai berdasarkan Jumlah

No . . %
Usia Pegawal
1 26-35tahun 3 3,70
2 36-45 tahun 21 25,93
3 46-55tahun 30 37,04
4 > 55 tahun 27 33,33
Jumlah 81 100,00

Sumber data : OPD KB Kabupaten Jember, 2024
Dari tabel diatas diperoleh karakteristik responden berdasarkan usia, pegawai dengan
rentang usia 26-35 tahun sebanyak 3 orang atau 3,70%, rentang usia 36-45 tahun dengan jumlah
pegawai sebanyak 21 orang atau 25,93%, rentang usia 46-55 tahun dengan jumlah pegawai
sebanyak 30 orang atau 37,04%, dan usia lebih dari 55 tahun dengan jumlah pegawai sebanyak 27
orang atau 33,33%. Ini menunjukkan bahwa pegawai OPD KB Kabupaten Jember mayoritas
didominasi oleh kelompok umur usia produktif yang idealnya memiliki motivasi bekerja yang

tinggi.

Pendidikan Responden

Pendidikan akan mencerminkan kinerja seseorang pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya, mampu atau tidak dalam melakukan pekerjaan yang diembannya, baik dari segi
pengetahuan, kemampuan dan pola pikirnya. Tingkat pendidikan merupakan salah satu faktor yang
akan mempengaruhi motivasi dalam melakukan pekerjaan, disamping tergantung pula pada aspek
lain seperti pengalaman. Tingkat pendidikan yang berbeda antar satu pegawai dengan pegawai
lainnya dapat memberikan hasil yang berbeda. ldealnya semakin tinggi tingkat pendidikan
pegawai akan semakin baik pula kinerjanya namun pada kenyataannya hal itu juga tidak dapat
digeneralisasi, karena tergantung dari kinerja pegawai bersangkutan.

Peningkatan kapasitas dan kapabilitas para Pegawai Negeri Sipil (PNS) dalam perumusan
kebijakan, pemberian pelayanan dan pemberdayaan masyarakat dapat diupayakan dengan cara
antara lain pendidikan formal, yakni dengan penugasan para PNS untuk mengikuti jenjang
pendidikan tinggi S1, S2, dan S3, serta pemberian ijin belajar jenjang S1, S2, dan S3. Berikut dapat
dilihat jumlah pegawai OPD KB Kabupaten Jember berdasarkan tingkat pendidikan dan diklat
yang telah diikutinya.

Tabel 4.3 Data Pegawai OPD KB Kabupaten Jember Berdasarkan Jenjang Pendidikan Tahun
2024
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No Pegawai berdasarkan Jumlah %
Jenjang Pendidikan Pegawai

1 SD 1 1,23

2 SMP 2 2,47

3 SMA 17 20,99

4 D-I - -

5 D-ll - -

6 D-IlI 9 11,11

7 D-IvV - -

8 S1 46 56,80

9 S2 6 7,40

10 S3 - -
Jumlah 81 100,00

Sumber data : OPD KB Kabupaten Jember, 2024

Dari Tabel 4.3 diatas dapat dijelaskan bahwa jumlah pegawai OPD KB Kabupaten Jember
sesuai jenjang pendidikan terbanyak dari jenjang pendidikan S1 sebanyak 46 orang atau 56,80%
sedangkan jumlah terbanyak kedua adalah pegawai dengan pendidikan SMA sebanyak 17 orang
atau 20,99%. Ini menunjukkan bahwa secara umum telah sesuai dengan kelas jabatan yang ada,
dimana untuk pegawai setingkat staf telah difungsikan sebagai penyusun program, analis,
pengelola dan pengadministrasi sesuai bidangnya masing-masing.

Masa Kerja Responden

Lama masa kerja yang dijalani masing-masing pegawai di OPD KB tentu akan
berpengaruh dalam pelaksanaan tugas yang dibebankan. Pengalaman bekerja dalam melaksanakan
tugas di lembaga pemerintah diperlukan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat. Selain
itu masa kerja juga mempunyai kaitan dengan Kinerja Pegawai. Semakin lama pegawai bekerja di
satu jabatan, jika pegawai merasakan kepuasan bekerja maka idealnya pegawai tersebut akan
semakin termotivasi dalam menyelesaikan tugasnya. Namun sebaliknya jika telah lama berada di
satu jabatan dan merasa bosan maka hal ini bisa berdampak pada penurunan motivasi. Klasifikasi
masa kerja menurut masa kerja merupakan kurun waktu atau lamanya tenaga kerja belajar atau
bekerja disuatu tempat (Tulus 1992). Masa kerja dapat memberikan pengaruh positif pada kinerja
apabila dengan semakin lamanya masa kerja akan timbul perasaan terbiasa dengan keadaan dan
menyepelekan pekerjaan maka akan menimbulkan kebosanan akibat motivasi yang berkurang.
Secara garis besar masa kerja dapat dikategorikan menjadi tiga yaitu :
a. Masa kerja baru adalah < 6 tahun,
b. Masa kerja sedang adalah 6 - 10 tahun
c. Masa kerja lama adalah > 10 tahun.

Tabel 4.4 Data Pegawai OPD KB Kabupaten Jember Berdasarkan Masa Kerja Tahun 2024

No Pegawai berdasarkan Jumlah %
masa kerja Pegawai
1 1-6tahun 4 4,94
2  6-10 tahun 3 3,70
3 >10tahun 74 91,36
oNale
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Jumlah 81 100,00

Sumber data : OPD KB Kabupaten Jember, 2024

Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa yang terbanyak yaitu pegawai dengan masa kerja
diatas 10 tahun sebanyak 74 orang atau 91,36%. Masa kerja dapat memberikan pengaruh positif
pada kinerja apabila semakin lama masa kerja maka akan timbul perasaan terbiasa dengan keadaan
dan cenderung menyepelekan pekerjaan maka akan menimbulkan kebosanan sehingga motivasi
akan berkurang (Tulus 1992). Hal ini diduga ada kemungkinan pegawai yang bekerja di OPD KB
dalam waktu yang lama sudah merasa bosan dengan rutinitas kerja sehingga motivasi bekerja
semakin menurun.

Deskripsi Variabel Penelitian

Variabel yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional (X)
sebagai variabel bebas. Kinerja pegawai (Y) sebagai variabel terikat. Motivasi kerja sebagai
variabel mediasi/intervening (Z).

Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1)

Dalam variabel kepemimpinan transformasional (X1) memiliki 4 (empat) indikator yang
digunakan sebagai kuesioner, untuk mengetahui tanggapan responden mengenai kepemimpinan
transformasional (X1) di OPD KB Kabupaten Jember. Adapun hasil jawaban responden penelitian
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.5 Distribusi Responden Atas Jawaban Variabel Kepemimpinan Transformasional (X)

Skor
No Indikator 1 2 3 4 5 Jml
f % f % f % f % f %
1 X11 0O 000 1 123 7 864 5 617 68 8396 81
2 X1.2 0O 000 O 000 3 370 38 46,92 40 49,38 81
3 X1.3 0 000 1 123 12 1482 39 48,15 29 3580 81
4 X14 1 123 0 000 5 6,17 41 5062 34 4198 81

Sumber data : lampiran 3

Dari tabel diatas dapat diketahui indikator pertama tentang kepemimpinan
transformasional di OPD KB Kabupaten Jember adalah responden menyatakan stimulasi
intelektual (X1.1) didominasi oleh jawaban sangat setuju dengan jumlah 68 responden atau
83,96%. Pada indikator kedua tentang kepemimpinan transformasional di OPD KB Kabupaten
Jember adalah responden menyatakan motivasi inspirasional (X1.2) didominasi oleh jawaban
sangat setuju dengan jumlah 40 responden atau 49,38%. Pada indikator ketiga kepemimpinan
transformasional di OPD KB Kabupaten Jember adalah responden menyatakan pertimbangan
individual (X1.3) didominasi oleh jawaban setuju dengan jumlah 39 responden atau 48,15%. Pada
indikator keempat kepemimpinan transformasional di OPD KB Kabupaten Jember adalah
responden menyatakan pengaruh pemimpin (X1.4), didominasi oleh jawaban setuju dengan
jumlah 41 responden atau 50,62%.
Dari hasil jawaban secara keseluruhan pada variabel kepemimpinan transformasional sebagian
besar menyatakan respon sangat setuju di OPD KB Kabupaten Jember.
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Variabel Motivasi Kerja (2)

Dalam variabel motivasi kerja (Z) memiliki 4 (empat) indikator yang digunakan sebagai
kuesioner untuk mengetahui tanggapan responden mengenai variabel motivasi kerja pegawai
Organisasi Perangkat Daerah Keluarga Berencana (OPD KB) Kabupaten Jember. Adapun hasil
jawaban responden penelitian dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.6 Distribusi Responden Atas Jawaban Variabel Motivasi (Z)

Skor
No Indikator 1 2 3 4 5 Jml
f % f % f % f % f %
1 711 0 000 2 247 12 1481 37 4568 30 37,04 81
2 Z1.2 0 000 2 247 8 988 47 58,03 24 2962 81
3 713 0O 000 O 000 9 11,11 48 59,27 24 2962 81
4 71.4 0O 000 O 000 8 988 49 6050 24 2962 81

Sumber data : lampiran 3

Dari tabel diatas dapat diketahui indikator pertama tentang motivasi kerja pegawai OPD
KB Kabupaten Jember adalah responden merasa tercukupi atas kebutuhan fisiologis (Z1.1),
didominasi oleh jawaban setuju dengan jumlah 37 responden atau 45,68%. Pada indikator kedua
tentang motivasi kerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember adalah responden selalu mendapatkan
kebutuhan rasa aman dalam bekerja (Z1.2), didominasi oleh jawaban setuju dengan jumlah 47
responden atau 58,03%. Pada indikator ketiga tentang motivasi kerja pegawai Organisasi
Perangkat Daerah Keluarga Berencana (OPD KB) Kabupaten Jember adalah responden merasa
kebutuhan sosial/afiliasi (Z1.3), didominasi oleh jawaban setuju dengan jumlah 48 responden atau
59,27%. Pada indikator keempat tentang motivasi kerja pegawai Organisasi Perangkat Daerah
Keluarga Berencana (OPD KB) Kabupaten Jember adalah responden merasa bebas beraktualisasi
diri (Z1.4), didominasi oleh jawaban setuju dengan jumlah 49 responden atau 60,50%. Dari hasil
jawaban secara keseluruhan pada variabel motivasi kerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember
mayoritas responden umumnya memberikan respon setuju.

Variabel Kinerja Pegawai (YY)

Dalam variabel Kinerja Pegawai (Y) memiliki 6 (enam) indikator yang digunakan sebagai
kuesioner untuk mengetahui tanggapan responden mengenai variabel Kinerja Pegawai Organisasi
Perangkat Daerah Keluarga Berencana (OPD KB) Kabupaten Jember. Adapun hasil jawaban
responden penelitian dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.7 Distribusi Responden Atas Jawaban Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Skor
No Indikator 1 2 3 4 5 Jml
f % f % F % f % f %
1 Y11l 0O 000 O 000 7 864 53 6543 21 2592 81
2 Y12 0O 000 O 000 7 864 52 6420 22 27,16 81
3 Y13 0O 000 O 000 3 371 56 6913 22 27,16 81
4 Y14 0 000 O 000 2 247 48 59,26 31 38,27 81
5 Y15 0O 000 O 000 13 16,05 46 56,79 22 27,16 81

@Nole

http://jurnal.kolibi.org/index.phneaca

677



Neraea 3025-1192
Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi (2024), 2 (8): 663-686

6 Y16 0 000 0 000 1 123 45 5556 35 4321 81

Sumber data : lampiran 3

Dari tabel diatas dapat diketahui indikator pertama tentang kinerja pegawai OPD KB
Kabupaten Jember adalah responden menyatakan merasa bahwa hasil kualitas pekerjaan sudah
sesuai dengan kemampuan dan keterampilan (Y1.1), didominasi oleh jawaban setuju dengan
jumlah 53 responden atau 65,43%. Pada indikator kedua tentang kinerja pegawai OPD KB
Kabupaten Jember adalah responden menyatakan mampu mencapai target pekerjaan yang telah
ditetapkan pimpinan (Y1.2), didominasi oleh jawaban setuju dengan jumlah 52 responden atau
64,20%. Pada indikator ketiga tentang kinerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember adalah
responden menyatakan mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah
ditetapkan (Y1.3), didominasi oleh jawaban setuju dengan jumlah 56 responden atau 69,13%. Pada
indikator keempat tentang kinerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember adalah responden
menyatakan merasa selalu mengoptimalkan tenaga dan pikiran atau konsentrasi secara penuh
untuk bekerja secara efektif (Y1.4), didominasi oleh jawaban setuju dengan jumlah 48 responden
atau 59,26%. Pada indikator kelima tentang kinerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember adalah
responden mampu menyelesaikan pekerjaan secara mandiri (Y1.5), didominasi oleh jawaban
sangat setuju dengan jumlah 46 responden atau 56,79%. Pada indikator keenam tentang kinerja
pegawai OPD KB Kabupaten Jember adalah responden menyatakan memiliki tanggung jawab dan
komitmen kerja yang tinggi dalam menjalankan tugas organisasi (Y1.6), didominasi oleh jawaban
setuju dengan jumlah 45 responden atau 55,56%.

Dari hasil jawaban secara keseluruhan pada variabel kinerja pegawai OPD KB Kabupaten
Jember sebagian besar menyatakan respons setuju pada kinerja pegawai OPD KB Kabupaten
Jember.

Analisis Data

Teknik analisis data menggunakan SEM-PLS atau sering disebut sebagai model jalur
(path model) terdiri atas dua elemen yaitu model pengukuran (measurement model) atau sering
disebut outer model dan model struktural (structural model) atau sering disebut juga inner model.

Uji Outer Model

Uji Outer Model merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengetahui kualitas data
yang digunakan dalam penelitian. Kualitas data akan mempengaruhi ketepatan hasil pengujian
hipotesis penelitian. Pengujian kualitas data dalam teknik analisis PLS SEM disebut dengan uji
outer model. Uji outer model terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas.

Uji Validitas

Ada dua jenis validitas dalam PLS SEM yaitu convergent validity dan discriminant
validity (Sholihin and Ratmono 2021).
1. Convergent Validity
Convergent validity dari model pengukuran dapat dilihat dari korelasi antara skor
item/indikator dengan skor konstruknya (loading factor) dengan kriteria nilai loading factor
dari setiap indikator > 0,70 dapat dikatakan valid dan P-Value < 0.05 dianggap signifikan.
Sholihin and Ratmono (2021) menerangkan bahwa dalam beberapa kasus, syarat loading > 0,70
sering tidak terpenuhi khususnya untuk kuesioner yang baru dikembangkan. Oleh karena itu,
loading factor antara 0,40-0,70 harus tetap dipertimbangkan untuk tetap dipertahankan.
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Selanjutnya dijelaskan pula bahwa indikator dengan loading < 0,40 harus dihapus dari model.
Penghapusan indikator dengan loading antara 0,40-0,70 dilakukan apabila indikator tersebut
dapat meningkatkan Average Variance Extracted (AVE) dan Composite Reliability di atas nilai
batasnya. Nilai batasan untuk AVE 0,50 dan composite reliability adalah 0,70.

Berikut hasil output combined loading and cross-loading:

Tabel 4.8 Output Combine Loading and Cross Loading

No Indikator Cross Loading  P-Value Kriteria Keterangan

1 X1.1 0.518 <0.001 <0,05 Valid
2 X1.2 0.751 <0.001 <0,05 Valid
3 X1.3 0.863 <0.001 <0,05 Valid
4 X1.4 0.846 <0.001 <0,05 Valid
5 Z1.1 0.732 <0.001 <0,05 Valid
6 Z1.2 0.746 <0.001 <0,05 Valid
7 Z1.3 0.816 <0.001 <0,05 Valid
8 Z1.4 0.832 <0.001 <0,05 Valid
9 Y1.1 0.690 <0.001 <0,05 Valid
10 Y1.2 0.820 <0.001 <0,05 Valid
11 Y1.3 0.858 <0.001 <0,05 Valid
12 Y14 0.809 <0.001 <0,05 Valid
13 Y1.5 0.745 <0.001 <0,05 Valid
14 Y1.6 0.811 <0.001 <0,05 Valid

Notes: Loadings are unrotated and cross-loadings are oblique-rotated. SEs and P values are for loadings. P values
< 0.05 are desirable for reflective indikators.
Sumber : Output WarpPLS 8.0 yang diolah, 2024.

Berdasarkan uji validitas seperti yang tertera pada tabel di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa nilai untuk semua konstruk memiliki nilai P Value < 0.05 dan hal ini menunjukan bahwa
semua konstruk merupakan ukuran Convergent Validity yang baik. Berdasarkan hasil pengolahan
data, nilai combined loading and cross loadings ini merupakan hasil yang terbaik. Sesuai kriteria
pada penjelasan di atas, bahwa nilai loading factor dari setiap indikator > 0,70 dapat dikatakan
valid dan nilai untuk loading factor antara 0,40-0,70 harus tetap dipertimbangkan untuk
dipertahankan, maka dapat disimpulkan bahwa nilai untuk semua konstruk merupakan ukuran
Convergent Validity yang baik.

Tabel 4.9 Average Variances Extracted (AVE)

No Variabel AVE Syarat Keterangan
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1 Kepemimpinan Transformasional 0,573 > 0,50 Valid
2 Motivasi Kerja 0,613 > 0,50 Valid
3 Kinerja Pegawai 0.625  >0,50 Valid

Sumber : Output WarpPLS 8.0 yang diolah, 2024

Berdasarkan uji validitas seperti yang tertera pada tabel di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa nilai Average Variances Extracted (AVE) semua variabel memiliki nilai diatas 0,50 hal ini
menunjukan bahwa semua konstruk merupakan ukuran Convergent Validity yang baik.

2. Discriminant Validity
Metode untuk menilai discriminant validity bisa dengan membandingkan square root of
average variance extracted (AVE) untuk setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk satu
dengan konstruk lainnya dalam model. Jika akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar daripada
nilai korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya, maka nilai discriminant validity-nya baik.
Pengukuran discriminant validity dengan melibatkan nilai AVE ini dapat digunakan untuk
mengukur reliabilitas nilai komponen variabel laten dan hasilnya lebih konservatif dibandingkan
composite reliability. Nilai AVE yang direkomendasikan adalah >= 0,50.
Tabel 4.10 Correlations among |.vs. with sq. rts. of AVEs
Kepemimpinan  Motivasi Kinerja
Transformasional Kerja  Pegawai

Kepemimpinan

Transformasional (0.757)
Motivasi Kerja 0.570 (0.783)
Kinerja Pegawai 0.494 0.789 (0.791)

Sumber : Output WarpPLS 8.0 yang diolah, 2024
Dari tabel 4.10 terlihat bahwa nilai square root of average variance extracted (AVE)
adalah 0.757,0.783 dan 0.791. Nilai-nilai tersebut lebih besar dari korelasi antar konstruk sehingga
menunjukan validitas diskriminan yang baik.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja pegawai dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Berdasarkan hasil
analisis dan pembahasan yang telah dipaparkan pada bab sebelumnya, maka dapat diambil
kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa peran kepemimpinan transformasional tidak terlalu
berpengaruh terhadap kinerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember. Hasil ini melemahkan
penelitian sebelumnya yang menyatakan adanya pengaruh positif dan signifikan
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai dan mendukung penelitian yang
menyebutkan tidak adanya pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
pegawai.

2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa peran kepemimpinan transformasional sangat
mempengaruhi motivasi kerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember. Hasil ini berhasil
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Saran

menguatkan penelitian sebelumnya yang menyatakan adanya pengaruh positif dan
signifikan kepemimpinan transformasional terhadap motivasi.

Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
menunjukkan bahwa peran motivasi kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai OPD KB
Kabupaten Jember. Hasil ini berhasil menguatkan penelitian sebelumnya yang menyatakan
adanya pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kinerja.

Motivasi kerja tidak memediasi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai.
Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak menjadi mediasi kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai. Hasil ini berarti peran motivasi kerja sebagai
variabel mediasi tidak mempengaruhi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
pegawai di OPD KB Kabupaten Jember.

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan, maka penulis mengemukakan saran sebagai

berikut:

1.

Pihak OPD KB Kabupaten Jember perlu memperhatikan hal stimulasi intelektual
kepemimpinan transformasional karena faktor ini merupakan faktor yang sangat signifikan
dalam mempengaruhi kinerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember. Kegiatan-kegiatan
terkait pemberian arahan kepada bawahan untuk menyelesaikan pekerjaan perlu
dioptimalkan karena sangat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Pihak OPD KB Kabupaten Jember perlu mengevaluasi kepemimpinan transformasional
pada dimensi pertimbangan individual yang masih rendah dalam upaya meningkatkan
kinerja pegawai OPD KB Kabupaten Jember. Perlu adanya perhatian lebih dari pimpinan
terhadap para pegawai sehingga segala sesuatu yang menjadi kebutuhan dan keinginan
pegawai dapat terpenuhi sehingga kinerja pegawai akan semakin meningkat.

Pihak OPD KB Kabupaten Jember perlu memperhatikan motivasi kerja pada dimensi
kebutuhan akan rasa aman yang masih rendah dibandingkan dimensi yang lain dengan cara
memberikan perlindungan dan rasa aman kepada pegawai sehingga hal ini akan memacu
para pegawai untuk meningkatkan kinerjanya.

Pihak OPD KB Kabupaten Jember perlu memperhatikan kinerja pegawai pada dimensi
kemandirian yang paling rendah dibandingkan dimensi yang lain dengan cara memberikan
motivasi dan faktor-faktor yang menunjang pegawai agar mandiri dalam menyelesaikan
pekerjaannya sehingga kinerjanya akan semakin meningkat.

Penelitian ini memberikan hasil bahwasannya kepemimpinan transformasional melalui
mediasi motivasi kerja dalam suatu model secara keseluruhan dapat meningkatkan kinerja
pegawai sehingga dalam penelitian selanjutnya bisa dijadikan acuan untuk pertimbangan
menggunakan variabel-variabel tersebut dalam lokasi penelitian yang lainnya.

Penelitian ini masih belum memberikan hasil yang maksimal terhadap peningkatan kinerja
pegawai yang dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional dan motivasi. Penelitian
selanjutnya diharapkan dapat melanjutkan dengan mengkaji faktor-faktor kontingensi selain
kepemimpinan transformasional dan motivasi yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai secara
positif signifikan sehingga dapat dijadikan acuan para pejabat pengambil keputusan untuk
menyelesaikan masalah kinerja pegawai yang sedang dihadapinya.
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