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ABSTRAK 

 

Tujuan dari realisasi penelitian ini adalah menganalisa serta 

mangidentifikasi mengenai bagaimana Model Peningkatan Kinerja Sumber Daya 

Manusia Berbasis Kepemimpinan Transformasional dan Need For Achievement 

Pada Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah. Populasi yang akan diteliti pada studi ini 

adalah seluruh pegawai yang bekerja di Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah dengan 

jumlah sebanyak 273 pegawai. Berdasarkan pada hasil kalkulasi rumus Slovin 

diperoleh jumlah sampel ideal pada penelitian ini adalah 169,78 orang. Akan tetapi 

peneliti mengambil inisiatif untuk menambah jumlah sampel menjadi 170 orang 

guna meningkatkan nilai akurasi dan objektivitas hasil penelitian. Namun 

selanjutnya hasil kuesioner yang memenuhi kriteria sebanyak 162 yang dapat diuji 

dan dianalisis. Metode pengambilan sampel yang digunakan peneliti adalah teknik 

purposive non-random sampling dengan metode analisis data Partial Least Square 

(PLS). Penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif dimana data yang dipergunakan 

untuk analisa uji hipotesis merupakan data-data kuantitatif. Hasil uji hipotesis 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. Need For Achievement 

mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. Need For Achievement 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Sumber Daya Manusia.  

  

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Need For Achievement, Kinerja 

Sumber Daya Manusia 
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ABSTRACT 

 
The purpose of this research realization is to analyze and identify how the influence 

of the role of transformational leadership on Human Resources performance and Need 

For Achievement at Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah. The population to be examined in 

this study is all employees working at the Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah with a total of 

273 employees. Based on the calculation results of the Slovin formula, the ideal sample 

size in this study was 169.78 people. However, the researchers took the initiative to 

increase the number of samples to 170 people in order to increase the value of the 

accuracy and objectivity of the research results. However, there were 162 questionnaire 

results that met the criteria that could be tested and analyzed. The sampling method used 

by researchers is a purposive non-random sampling technique with the Partial Least 

Square (PLS) data analysis method. This research is a quantitative research in which the 

data used for hypothesis testing analysis are quantitative data. The results of hypothesis 

testing show that transformational leadership is proven to have a positive and significant 

effect on Human Resources performance. Need For Achievement is able to mediate the 

indirect influence between transformational leadership on Human Resource 

performance. 

The Need For Achievement has been proven to have a positive and significant effect on 

Human Resources performance.  
 

Keywords : Transformational Leadership, Need For Achievement, Human Resources 

Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Pencapaian tujuan sesuai dengan visi misi merupakan fokus utama 

dalam berorganisasi. Menanggapi dinamika organisasi dalam menghadapi era 

reformasi birokrasi di lingkungan pemerintah, menuju kepada kebutuhan akan 

adanya sebuah organisasi yang efektif dan efisien sudah saatnya Pemerintah 

membenahi organisasi dengan salah satunya melakukan transformasi 

organisasi. Dalam transformasi organisasi, diperlukan  adanya upaya perubahan 

peran dan fungsi sumber daya manusia sebagai aktor intelektual penggerak 

perubahan. Selain itu, dalam transformasi birokrasi, selain diperlukan adanya 

konsep yang matang, diperlukan juga adanya pemimpin yang mampu 

menyuarakan gagasan-gagasan baru dalam rangka pencapaian tujuan 

organisasi yang efektif dan efisien. Kepemimpinan transformasional adalah 

bagian dari perubahan organisasi yang diyakini mampu dan berpengaruh besar 

terhadap pencapaian kinerja organisasi (Yukl, et al. 2001). Kepemimpinan 

transformasi dikembangkan untuk menghadapi perubahan pada masa yang 

akan datang dengan cara mentransformasi paradigma dan nilai-nilai individu 

dalam organisasi untuk mendukung tercapainya tujuan dan visi organisasi. 

Kinerja Sumber Daya Manusia yang optimal tentunya tidak lepas 

dari kebutuhan akan suatu penghargaan. Kebutuhan seseorang untuk mencapai 

prestasi dapat mengarahkan perilaku individu untuk dapat bertanggungjawab 

terhadap pekerjaannya dan mengaktualisasikan potensi yang dimiliki secara 
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prforesional. Teori Need for achievement menurut Mc Clelland 

mengungkapkan bahwa motivasi didasarkan pada kekuatan yang ada pada diri 

manusia adalah motivasi prestasi (achievement motivation). Motivasi prestasi 

dalam berbagai aspek mendorong seseorang untuk mendapatkan hasil yang 

lebih baik daripada yang lain. Dengan demikian Need for achievement adalah 

motif seseorang untuk melakukan pekerjaan yang bersumber dari kekuatan dari 

dalam diri individu (intrinsik) disebabkan karena adanya keinginan untuk 

berprestasi (Sriwidodo, Sudarmanto, 2010). 

Berdasarkan Peraturan Jaksa Agung Nomor PER-004/A/JA/03/2016 

tentang Road Map Reformasi Birokrasi Kejaksaan Republik Indonesia Tahun 

2015-2019 dan Peraturan Presiden Nomor 81 Tahun 2010 tentang Grand 

Design Reformasi Birokrasi Indonesia 2010-2025 sebagai acuan untuk 

melakukan fungsi birokrasi secara tepat, cepat, dan konsisten guna mencapai 

tiga sasaran hasil utama reformasi birokrasi yaitu pemerintah yang bersih, 

akuntabel dan berkinerja tinggi, pemerintah yang efektif dan efisien dan 

pelayanan publik yang baik dan berkualitas. Peraturan Jaksa Agung Republik 

Indonesia Nomor : PER-049 /A/JA/12/2011 tentang pembinaan karir pegawai 

Kejaksaan Republik Indonesia bahwa pembinaan karir pegawai Kejaksaan 

Republik Indonesia merupakan satu bagian yang tidak terpisahkan dari 

Manajemen Pegawai Negeri Sipil yang bertujuan untuk menjamin 

penyelenggaraan tugas pemerintahan dan pembangunan secara berdaya guna 

dan berhasil guna khususnya oleh pegawai Kejaksaan Republik Indonesia yang 

profesional, bertanggungjawab, jujur dan adil serta sesuai dengan Standar 
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Minimum Prforesi Jaksa dan Kode Perilaku Jabatan. Selain dengan instrumen 

yang telah ada untuk mempertimbangkan pertimbangan karier seorang pegawai 

yaitu melalui sistem prestasi kerja dan sistem karier, perlu diterapkan suatu 

instrumen dalam manajemen sumber daya manusia modern yang dapat 

mengukur kompetensi pegawai tersebut, yaitu Asesmen Kompetensi yang 

bertujuan untuk memilih orang yang tepat pada jabatan yang tepat dan 

pengembangan pegawai sesuai kompetensi yang dibutuhkan di masa depan.  

Data rata-rata capaian kinerja bidang tindak pidana khusus 

Kejaksaan Tinggi Jawa tengah pada tahun 2020-2022 mengalami fluktuatif. 

Sebagai contoh, pada tahun 2021 penyelesaian perkara tindak pidana khusus 

yang memperoleh kekuatan hukum tetap dan dieksekusi mengalami penurunan 

rata-rata capaian kinerja sebesar 22,45% sedangkan pada tahun 2022 

mengalami penurunan rata-rata capaian kinerja sebesar 12.9%. Fenomena ini 

mendorong peneliti untuk mengkaji mengenai faktor-faktor yang diduga 

mempengaruhi kinerja Sumber Daya Manusia. Dalam penelitian ini, peneliti 

akan mengkaji dengan menggunakan kinerja Sumber Daya Manusia sebagai 

variabel dependen, variabel independen meliputi kepemimpinan 

transformasional dan Need for achievement sebagai variabel intervening. 
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Tahun Indikator Kinerja Strategis Target 

Renstra 

Rata-rata 

Capaian 

2020 Penyelesaian Perkara Tindak Pidana 

Khusus yang memperoleh Kekuatan 

Hukum Tetap dan Dieksekusi 

70% 130.43% 

 Penyelamatan dan Pengembalian 

Kerugian Negara melalui jalur Pidsus 

75% 11.51% 

2021 Penyelesaian Perkara Tindak Pidana 

Khusus yang memperoleh Kekuatan 

Hukum Tetap dan Dieksekusi 

75% 107.98% 

 Penyelamatan dan Pengembalian 

Kerugian Negara melalui jalur Pidsus 

78% 32.99% 

2022 Penyelesaian Perkara Tindak Pidana 

Khusus yang memperoleh Kekuatan 

Hukum Tetap dan Dieksekusi 

80% 95.08% 

 Penyelamatan dan Pengembalian 

Kerugian Negara melalui jalur Pidsus 

80% 47.06% 

 

Berdasarkan Peraturan Jaksa Agung Nomor PER-006/A/JA/07/2017 

tentang Organisasi dan Tata Kerja Kejaksaan Republik Indonesia setiap satuan 

kerja diwajibkan untuk menyampaikan laporan bulanan terkait kinerja masing-

masing bidang. Laporan bulanan ini nantinya akan dilakukan penilaian dan 

diberikan peringkat untuk Kejaksaan Tinggi Seluruh Indonesia. Data Penilaian 

Laporan Bulanan pada Bidang Tindak Pidana Khusus Kejaksaan Tinggi Jawa 

Tengah selama periode kurun waktu tahun 2022 menunjukan bahwa pada bulan 

Januari sampai dengan bulan September 2022, Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah 

memperoleh peringkat 5 besar selama periode tersebut. Pada bulan September 

Tabel 1.1 

Kinerja  Tindak Pidana Khusus Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah Tahun 

2020-2022 
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terjadi pergantian pimpinan Asisten Tindak Pidana Khusus yang secara tidak 

langsung mempengaruhi kinerja Bidang Tindak Pidana Khusus Kejaksaan 

Tinggi Jawa Tengah dengan mengalami penurunan peringkat penilaian. 

Penilaian tersebut didasarkan pada ketentuan yang tercantum dalam Keputusan 

Jaksa Agung Nomor: KEP-518/A/JA/11/2001 tanggal 1 November 2001 

tentang Administrasi Tindak Pidana dan Peraturan Jaksa Agung Nomor: 

PER:039/A/JA/10/2010 tentang Tata Kelola Administrasi dan Teknis 

Penanganan Tindak Pidana Khusus. Hal ini tentunya menjadi salah satu 

indikasi bahwa pergantian pimpinan mempengaruhi kinerja Sumber Daya 

Manusia. 

Penelitian yang dilakukan oleh Widodo (2011) tentang pengaruh 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja 

guru. Dari ketiga variabel independen, motivasi kerja memiliki pengaruh paling 

besar terhadap kinerja. Penelitian lain seperti yang dilakukan oleh Fajra (2011) 

bahwa pada pimpinan Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Agam lebih 

dominan pada gaya kepemimpinan transformasional daripada gaya 

kepemimpinan transaksional. Secara parsial gaya kepemimpinan yaitu 

kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan tersebut, 

permasalahan yang diajukan dalam penelitian ini adalah “Bagaimana MODEL 

PENINGKATAN KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA BERBASIS 
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KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN NEED FOR 

ACHIEVEMENT PADA KEJAKSAAN TINGGI JAWA TENGAH”. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan permasalah tersebut di atas, maka dapat dirumuskan 

yaitu bagaimana variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap kinerja Sumber Daya Manusia melalui Need for achievement. 

Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka pertanyaan penelitian adalah 

sebagai berikut : 

1. Bagaimana kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap 

kinerja Sumber Daya Manusia? 

2. Bagaimana Need for achievement berpengaruh positif dalam 

mengintervensi hubungan antara tranformasi kepemimpinan terhadap 

kinerja Sumber Daya Manusia? 

3. Bagaimana Need for achievement berpengaruh positif terhadap kinerja 

Sumber Daya Manusia? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian 

ini adalah untuk : 

1. Menganalisis secara empiris pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. 

2. Menganalisis secara empiris pengaruh Need for achievement dalam 

mengintervensi hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja Sumber Daya Manusia. 
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3. Menganalisis secara empiris pengaruh Need for achievement terhadap 

kinerja Sumber Daya Manusia. 

1.4. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan yang 

berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia terkait dengan 

kepemimpinan transformasional dalam upaya meningkatkan kinerja 

Sumber Daya Manusia dan Need For Achievement sebagai variabel 

intervening serta sebagai penunjang untuk penelitian berikutnya. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dipergunakan sebagai masukan bagi 

manajemen organisasi dalam merumuskan perumusan kebijakan sebagai 

upaya peningkatan kinerja Sumber Daya Manusia yang tentunya akan 

mempengaruhi organisasi dalam pencapaian visi misinya. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan adalah kekuasaan untuk memengaruhi seseorang 

untuk mengerjakan atau tidak mengerjakan sesuatu. Untuk itu, kepemimpinan 

membutuhkan penggunaan kemampuan secara aktif untuk memengaruhi pihak 

lain dan dalam mewujudkan tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Dari 

berbagai teori yang dikemukakan para tokoh, dapat diidentifikasikan bahwa 

pada dasarnya teori kepemimpinan itu ada tiga macam, yaitu : (a)teori sifat 

(trait theory); (b) teori perilaku (behavior theory); (c) teori lingkungan 

(environmental theory). Adapun yang lainnya merupakan gabungan dari teori 

perilaku, misalnya teori pribadi dan situasi yang merupakan gabungan dari 

teori sifat, perilaku, dan lingkungan. Lebih jelasnya, ketiga teori kepemimpinan 

tersebut adalah:  

a. Teori sifat (trait theory). Menurut Sondang P. Siagian, teori ini disebut pula 

teori genetik (1977:32). Teori ini menjelaskan bahwa eksistensi seorang 

pemimpin dapat dilihat dan dinilai berdasarkan sifat-sifat yang dibawa 

sejak lahir sebagai sesuatu yang diwariskan. Teori ini juga sering disebut 

sebagai teori bakat karena menganggap pemimpin itu dilahirkan bukan 

dibentuk. 

b. Teori perilaku (behavior theory). Teori ini berdasarkan asumsi bahwa 

kepemimpinan harus dipandang sebagai hubungan diantara orang-
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orang.bukan sebagai sifat-sifat atau ciri-ciri seorang individu. Oleh karena 

itu, keberhasilan seorang pemimpin sangat di tentukan oleh kemampuan 

pemimpin dalam berhubungan dan berinteraksi dengan segenap 

anggotanya. Dengan kata lain, teori ini sangat memperhatikan perilaku 

pemimpin sebagai aksi dan respons kelompoknya yang dipimpinnya 

sebagai reaksi.  

c. Teori lingkungan (environmental theory). Teori ini beranggapan bahwa 

munculnya pemimpin-pemimpin itu adalah hasil dari waktu. Tempat, dan 

keadaan (Atmosoedirdjo, 1976:59). Dalam teori ini muncul sebuah 

pernyataan, leader are made not born, yaitu pemimpin itu dibentuk bukan 

dilahirkan. Lahirnya seorang pemimpin adalah melalui evolusi sosial 

dengan memanfaatkan kemempuannya untuk berkarya dan bertindak 

mengatasi masalah-masalah yang timbul pada situasi dan kondisi tertentu. 

Bernard M. Bass (1990) membagi kepemimpinan menjadi dua tipe, 

yaitu kepemimpinan transformasional dan transaksional. Karakteristik dari 

kedua kepemimpinan tersebut tergantung pada standar perilaku, nilai, dan 

moral dari individu pemimpin. Pada kepemimpinan transaksional, terdapat 

transaksi atau pertukaran dalam hubungan antara pemimpin dan bawahannya. 

Pemimpin memberi janji dan imbalan untuk kinerja yang baik atau ancaman 

dan hukuman untuk kinerja yang buruk kepada bawahan. Pada kepemimpinan 

transformasional, hubungan antara pemimpin dan bawahan lebih condong pada 

timbal balik dan berdasarkan pada kepercayaan. Pemimpin meluaskan dan 

mengangkat minat bawahan dengan memberikan motivasi dan perhatian yang 
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tinggi dan juga dengan membangkitkan kesadaran bagi bawahan. Situasi ini 

menunjukkan kecenderungan dari pemimpin dan bawahan untuk melihat satu 

sama lain sebagai kolega atau teman sejawat dan di antara mereka memiliki 

kerja sama yang kuat. 

Bass (1990) membagi kepemimpinan menjadi dua, yaitu 

kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional. Berikut ini 

adalah karakteristik-karakteristik yang dapat disimpulkan dari kedua 

kepemimpinan tersebut: 

1. Kepemimpinan Transaksional 

a. Imbalan kontingensi, yaitu adanya kontrak pertukaran imbalan untuk 

berbagai upaya yang dilakukan bawahan, seperti menjanjikan imbalan 

untuk kinerja yang baik dalam menyelesaikan tugas-tugas. 

b. Manajemen dengan pengecualian secara aktif (active management by 

exception), yaitu kecenderungan pemimpin untuk mengamati dan 

mencari berbagai penyimpangan dari standar dan prosedur, dan untuk 

mengambil tindakan koreksi untuk kelompok yang dipimpinnya. 

c. Manajemen dengan pengecualian secara pasif (passive management by 

exception), yaitu kecenderungan dari pemimpin untuk turun tangan atau 

mengintervensi hanya ketika prosedur dan standar tidak terpenuhi. 

d. Laissez-faire, yaitu perilaku para pemimpin untuk menghindari 

pembuatan keputusan atau melepaskan tanggung jawab mereka. 
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2. Kepemimpinan Transformasional 

a. Karisma atau pengaruh ideal, di mana pemimpin memberi sense for 

mission dan sense for vision, menanamkan rasa bangga dan 

memperoleh rasa hormat dan kepercayaan. 

b. Kepemimpinan inspirasional, di mana pemimpin memberikan ide-ide 

yang jelas dan harapan yang tinggi, menyimbulkan upaya sebagai 

fokus, dan memiliki kemampuan untuk mengekspresikan tujuan-tujuan 

penting dalam berbagai cara yang sederhana. 

c. Stimulasi intelektual, di mana pemimpin mendorong kecerdasan, 

rasionalitas dan penyelesaian masalah. 

d. Pertimbangan individual, di mana pemimpin memberikan perhatian 

personal, melatih, menasihati para pengikut, dan memperlakukan setiap 

pengikut secara individual. 

Model kepemimpinan transformasional memungkinkan timbulnya 

kesadaran kolektif adanya motivasi Sumber Daya Manusia untuk 

meningkatkan kinerja melampaui kepentingan pribadi. Kepemimpinan 

transformasional juga diharapkan akan mampu mendorong organisasi untuk 

mencapai tujuan-tujuan yang lebih hakiki, bukan hanya sekedar tujuan jangka 

pendek.  

2.1.2. Need for achievement 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2010 : 18), motivasi adalah 

kondisi (Energy) yang menggerakkan dalam diri individu yang terarah untuk 

mencapai tujuan organisasi. Supardi dan Anwar (2004 : 47) juga mengatakan 
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motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan 

individu unruk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. 

Motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarah 

pada tujuan mencapai sasaran kepuasan. Jadi, motivasi bukanlah yang dapat 

diamati tetapi adalah hal yang dapat disimpulkan adanya karena sesuatu 

perilaku yang tampak.  

Dimensi motivasi kerja menurut Anwar (2013 : 97) mengemukakan 

adanya tiga macam kebutuhan manusia, yaitu :  

1. Need for achievement, yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan 

refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. 

Seorang pegawai yang mempunyai kebutuhan akan berprestasi tinggi 

cenderung untuk mengambil resiko. Kebutuhan untuk berprestasi adalah 

kebutuhan untuk melakukan pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya, 

selalu berkeinginan mencari prestasi yang lebih tinggi.  

2. Need for affiliation, yaitu kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan 

dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, berada bersama orang lain, 

tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain. 

3. Need for power, yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi 

dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap 

orang lain. 

2.1.3. Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 

yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
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seseorang. Mangkunegara (2006) menyatakan, kinerja Sumber Daya Manusia 

(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seseorang Sumber Daya Manusia dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 

didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan 

seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan telah di sepakati bersama.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Hasibuan, 

2012) mengungkapkan bahwa “Kinerja merupakan gabungan tiga faktor 

penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan 

penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi 

pekerja”. Apabila kinerja tiap individu atau Sumber Daya Manusia baik, maka 

diharapkan kinerja perusahaan akan baik pula. Menurut (Mangkunegara, 2017), 

terdapat berbagai faktor kinerja Sumber Daya Manusia, antara lain: 

a. Faktor Kemampuan. 

b. Faktor motivasi 

Indikator – indikator kinerja Sumber Daya Manusia menurut 

(Wibowo, Manajemen Kinerja, 2017) :  

a. Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai 

dimasa yang akan datang. 

b. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat 

dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai. 
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c. Umpan balik melaporkan kemajuan baik, kualitas maupun kuantitasdalam 

mencapai tujuan yang didefenisikan oleh standar.  

d. Alat dan sarana merupakan sumberdaya yang dapat digunakan untuk 

membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses.  

e. Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk 

menjalankan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.  

f. Motif merupakan alasan atau mendorong bagi seseorang untuk melakukan 

sesuatu.  

g. Peluang pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukan prestasi 

kerjanya. 

2.2. Pengembangan Hipotesis 

2.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia 

Kepemimpinan dapat diartikan sebagai suatu kemampuan individu 

untuk mempengaruhi orang lain atau suatu kelompok demi tercapainya tujuan. 

Teori kepemimpinan merupakan teori yang berusaha menerangkan cara 

pemimpin mempengaruhi perilaku suatu kelompok yang dipimpinnya untuk 

mencapai tujuan. Kepemimpinan transformasional lahir sebagai jawaban untuk 

menghadapai perkembangan zaman yang menuntut adanya penghargaan diri 

dari seorang pemimpin. Lebih dari itu, menurut Nurhayati, 2012, model 

kepemimpinan ini menumbuhkan kesadaran para pemimpin untuk berbuat 

yang terbaik sesuai dengan perkembangan manajemen dan kepemimpinan 

yang memandang bahwa entitas-entitas dalam kepemimpinan saling 
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memengaruhi. Gaya kepemimpinan juga akan berbeda sesuai dengan situasi 

dan lingkungan dimana seorang pemimpin melakukan kegiatannya.  

Model kepemimpinan transformasional memungkinkan timbulnya 

kesadaran kolektif adanya motivasi Sumber Daya Manusia untuk 

meningkatkan kinerja melampaui kepentingan pribadi. Kepemimpinan 

transformasional juga diharapkan akan mampu mendorong organisasi untuk 

mencapai tujuan-tujuan yang lebih hakiki, bukan hanya sekedar tujuan jangka 

pendek.  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rivai, 2020) mengenai 

kepemimpinan transformasional berkesimpulan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja Sumber 

Daya Manusia. Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh (Nasution, 2018); (Jufrizen, 2017); (Sukama & Sudiba, 2015); (Lukita, 

2019) dan (Jufrizen & Lubis, 2020) yang berkesimpulan bahwa, kepemimpinan 

transfomasional berpengaruh positif terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. 

Berdasarkan teori dan didukung penelitian  terdahulu, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja 

Sumber Daya Manusia. 

2.2.2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia melalui Need for Achievement 

Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting 

dalam mewujudkan organisasi yang ideal, karena bagaimanapun juga 
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manusialah yang akhirnya menentukan dan memprediksikan keberhasilan atau 

kegagalan suatu kebijakan, stategi, maupun kegiatan langkah-langkah kegiatan 

yang akan dilaksankan dalam suatu organisasi. 

Kepemimpinan transformasional memungkinkan timbulnya 

kesadaran kolektif adanya motivasi Sumber Daya Manusia untuk 

meningkatkan kinerja melampaui kepentingan pribadi. Salah satu dimensi 

motivasi kerja menurut Anwar (2013 : 97) adalah Need for achievement, yaitu 

kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan 

tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Seorang pegawai yang mempunyai 

kebutuhan akan berprestasi tinggi cenderung untuk mengambil resiko. 

Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk melakukan pekerjaan 

lebih baik daripada sebelumnya, selalu berkeinginan mencari prestasi yang 

lebih tinggi. Jika individu termotivasi untuk berprestasi, maka berusaha berbuat 

sekuat tenaga untuk mewujudkan apa yang diinginkannya yang berdampak 

pada peningkatan kinerjanya.  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Y Yanto & In Aulia, 

2021) menyimpulkan bahwa Kepeminpinan Transformasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebagai 

mediator, Berdasarkan teori dan didukung penelitian terdahulu, maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia melalui Need for achievement. 
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2.2.3. Pengaruh Need for achievement terhadap kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Need for achievement menurut McCelland (1987) merupakan suatu 

prosess pembelajaran yang stabil dimana suatu kepuasan akan diperoleh dengan 

cara berjuang dan memenuhi level tertinggi agar dapat menjadi ahli dalam 

bidang tertentu. Seseorang yang memiliki need for achievemnt mempunyai 

kecenderungan untuk dapat menguasai tantangan yang sulit dengan risiko yang 

tinggi dan berusaha keras untuk dapat berhasil. 

Seseorang yang mempunyai need achievement yang tinggi berpotensi 

akan memiliki rasa tanggungjawab yang lebih terhadap kinerja mereka karena 

melakukan pekerjaan dengan baik dan benar merupakan suatu kepuasan. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sagara, et.all (2020:55) 

menunjukkan bahwa secara langsung Need for achievement berpengaruh positif 

terhadap job performance. Berdasarkan teori dan didukung penelitian 

terdahulu, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H3 : Need for achievement berpengaruh positif terhadap Kinerja Sumber 

Daya Manusia. 

2.3.Kerangka Penelitian 

Berdasarkan teori yang disampaikan dari beberapa ahli serta didukung 

dengan penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan dalam hipotesis 

dengan disusun kerangka penelitian sebagai berikut: 
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Berdasarkan gambar 2.1 menunjukkan pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja Sumber Daya Manusia yang ditunjukkan 

pada hipotesis 1 dan pengaruh Need for achievement mampu 

mengintervening hubungan kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja Sumber Daya Manusia seperti dijelaskan pada hipotesis 2 serta 

pengaruh Need for achievement terhadap kinerja Sumber Daya Manusia 

yang ditunjukan hipotesis 3.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori yang bersifat 

asosiatif, yaitu bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian 

hipotesis dengan maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan 

harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuatkan teori yang dijadikan 

sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh kepemimpinan 

tranformasional terhadap kinerja Sumber Daya Manusia dengan Need for 

achievement sebagai variabel intervening. 

3.2. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah di 

Semarang. 

3.3. Jenis dan Sumber data 

Dalam penulisan tesis ini jenis data yang digunakan adalah data 

subyek. Menurut Indriantoro dan Supomo (2012) mengemukakan bahwa data 

subyek merupakan jenis data penelitian yang berupa opini, sikap, pengalaman 

atau karakteristik dari seseorang atau sekelompok orang yang menjadi subyek 

penelitian. Dalam hal ini data yang digunakan adalah dari hasil jawaban 

responden atas pertanyaan yang diajukan dalam kuisioner mengenai variabel 
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kepemimpinan transformasional, Need for achievement dan kinerja Sumber 

Daya Manusia pada Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah. 

Data mempunyai sifat memberikan gambaran tentang suatu masalah. 

Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan adalah data primer yaitu data 

yang dikumpulkan melalui penelitian yang diperoleh secara langsung dari 

sumbernya, dalam hal ini diperoleh dari responden yang menjawab pertanyaan. 

3.4. Populasi dan Sampel  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau 

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2012). Dalam penelitian ini yang menjadi populasinya adalah seluruh Sumber 

Daya Manusia pada Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah per Januari 2023 yaitu 

sebayak 295 orang pegawai. 

Sampel merupakan bagian dari keseluruhan jumlah serta 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2009:116). Rumus 

kalkulatif yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel penelitian adalah 

rumus Slovin sebagai berikut : 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

 

𝑛 =
295

1 + 295 (0,05)2
 

𝑛 = 169,78 

𝑛 = 170 
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Keterangan : 

n      = Jumlah sampel 

N     = Jumlah populasi 

Ne2 = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 

sampel yang masih dapat ditolerir (5 %). 

Berdasarkan pada hasil kalkulasi rumus Slovin diperloleh jumlah 

sampel ideal pada penelitian ini adalah 169,78 orang. Akan tetapi peneliti 

mengambil inisiatif untuk menambah jumlah sampel menjadi 170 orang guna 

meningkatkan nilai akurasi dari hasil analisis penelitian. 

Teknik sampling dalam penelitian ini adalah termasuk dalam 

probability sampling dengan metode pengambilan sampel yang digunakan 

adalah Purposive Non Random Sampling dengan kriteria : 

1. Responden merupakan ASN yang bekerja pada Kejaksaan Tinggi Jawa 

Tengah; 

2. Responden merupakan ASN dengan masa kerja minimal 2 tahun. 

3.5. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut :  

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari langsung dari kuesioner 

yang diajukan kepada ASN pada Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah guna 

mendapatkan permasalahan responden. Kuesioner adalah daftar pertanyaan 

yang mencakup semua pernyataan dan pertanyaan yang akan digunakan 
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untuk mendapatkan data, baik yang dilakukan melalui telpon, surat atau 

bertatap muka (Ferdinand, 2009). Daftar pertanyaan 15 tersebut meliputi 

variabel penelitian yang diteliti. Pertanyaan – pertanyaan yang disajikan 

dengan menggunakan skala likert 1- 5 dari sangat tidak setuju hingga sangat 

setuju.  

2. Data Sekunder  

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait 

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa:  

a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna mendukung 

penelitian  

b. Literatur berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam 

mendukung penelitian. 

3.6. Definisi Operasional dan Pengembangan Variabel 

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional 

adalah penentuan construk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. 

Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

 

Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Kepemimpinan 

transformasional 

merupakan 

hubungan antara 

pemimpin dan 

bawahan yang lebih 

condong pada timbal 

balik dan 

berdasarkan pada 

- Perasaan nyaman yang 

diberikan pimpinan 

ketika berada 

disekitarnya 

- Perhatian yang 

diberikan pimpinan 

kepada pegawai 

- Perasaan nyaman 

ketika berdiskusi 

(Bass dan 

Avolio, 

1990) 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional dan Pengembangan 

Variabel 
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kepercayaan. 

Pemimpin 

memberikan 

motivasi dan 

perhatian yang 

tinggi dan juga 

dengan 

membangkitkan 

kesadaran bagi 

bawahan. 

dengan pimpinan 

dalam setiap 

permasalahan 

- Perasaan bangga ketika 

bergaul dengan 

pimpinan 

- Pimpinan mendorong 

pegawai untuk lebih 

kreatif 

Need for 

achievement 

Need for 

achievement 

merupakan 

keinginan untuk 

melakukan sesuatu 

dengan lebih baik 

atau lebih efisien, 

memecahkan 

masalah, atau 

menguasai tugas 

yang sulit. 

- Sejauh mana seseorang 

menetapkan tujuan 

tertentu 

- Fokus pada penetapan 

tujuan dan mencapai 

tujuan yang realisitis 

- Mengambil resiko 

moderat dan berfikir 

keras 

- Adanya kepuasan 

dalam penyelesaian 

tugas yang sulit 

- Berusaha bekerja lebih 

baik dibanding rekan 

kerja 

(Douglas 

et al., 

2006).  

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

adalah hasil kerja 

secara kualitas dan 

kuantitas yang 

dicapai oleh 

seseorang pegawai 

dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai 

dengan tanggung 

jawab yang 

diberikan 

kepadanya. 

- Memiliki kualitas kerja 

yang baik 

- Ketepatan waktu 

dalam penyelesaian 

tugas 

- Mempunyai rasa 

inisiatif 

- Kesanggupan bekerja 

secara prforesional dan 

sesuai dengan kode 

etik 

- Keterampilan 

berkomunikasi yang 

baik 

(Wardani 

et al., 

2016) 
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3.7. Metode Analisis Data 

3.7.1. Pengukuran Variabel Penelitian 

Pengukuran variabel dalam penelitian ini diukur menggunakan 

Skala likert. Sugiyono (2009) menyatakan bahwa skala likert digunakan 

untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok 

orang tentang fenomena sosial. Skala likert termasuk ke dalam suatu skala 

psikometrik yang sering digunakan dalam riset yang berupa survey dan 

pengaplikasiannya pada umumnya berbentuk angket, serta skala likert pada 

umumnya memiliki tingkatan satu sampai dengan lima yang masing-

masing memiliki tingkatan sangat tidak setuju, tidak setuju, kurang setuju, 

setuju dan sangat setuju. Item dari variabel yang digunakan sebagai 

pernyataan kuesioner masing-masing akan diberi skor dengan ketentuan 

sebagai berikut: 

Sangat Tidak Setuju (STS) : 1 / 5* 

Tidak Setuju (TS)  : 2 / 4* 

Kurang Setuju (KS)  : 3 / 3* 

Setuju (S)   : 4 / 2* 

Sangat Setuju (SS)  : 5 / 1* 

Keterangan : * (digunakan untuk pernyataan negatif). 

3.7.2. Analisis Partial Least Square (SEM-PLS)  

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural 

Equation Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS). Teknik 

analisis SEM-PLS digunakan sebagai analisa data karena memiliki 
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keunggulan dan efisiensi tersendiri dibandingkan dengan teknik analisis 

lainnya. Keunggulan SEM disamping dapat menguji hubungan kausalitas, 

validitas dan reliabilitas sekaligus juga dapat digunakan untuk melihat 

pengaruh langsung dan tidak langsung. SEM juga dapat mengukur 

seberapa besar indikator dari variabel tersebut mempengaruhi faktornya 

masing-masing serta dapat mengukur variabel faktor yang tidak dapat 

diukur secara langsung melalui indikatornya. 

3.7.3. Uji Kualitas Pengukuran (Outer Model) 

Menurut Ghozali (2014), uji kualitas pengukuran dilakukan untuk 

menilai validasi dan reliabilitas instrumen penelitian. Dalam menilai 

validasi dan reliabilitas terdapat beberapa kriteria antara lain sebagai 

berikut:  

a. Convergent Validity  

Ghozali (2014) menjelaskan convergent validity dinilai berdasarkan 

korelasi antar komponen skor yang diestimasi menggunakan SmartPLS. 

Ukuran Indikator refleksif individual dikatakan tinggi jika nilai cross 

loading > 0,7 dengan konstruk yang diukur. Namun untuk penelitian tahap 

awal dengan nilai cross loading berkisar antara 0,5 sampai dengan 0,7 

dianggap cukup baik, maka dalam penelitian digunakan batas cross loading 

sebesar 0,5. Average Variance Extracted (AVE) Ghozali (2014), 

menjelaskan dalam analisis faktor kforimatori, presentase rata-rata nilai 

AVE antar item atau indikator suatu set konstruk laten merupakan ringkasan 
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convergent indikator. Konstruk dapat dikatakan baik jika memenuhi kriteria 

yaitu apabila nilai AVE ≥ 0,5.  

b. Internal Consistency Reliability 

Langkah selanjutnya kita melihat internal consistency reliability dari 

nilai cronbach’s alpha. Cronbach’s alpha cenderung menaksir lebih rendah 

construct reliability dibandingkan composite reliability (CR). Keandalan 

komposit bervariasi antara 0 dan 1, dengan nilai yang lebih tinggi 

menunjukkan tingkat keandalan yang lebih tinggi. Ini umumnya ditafsirkan 

dengan cara yang sama dengan cronbach’s alpha. Secara khusus, nilai-nilai 

keandalan komposit 0,60 – 0,70. Interpretasi composite reliability (CR) 

sama dengan cronbach’s alpha. Nilai batas > 0.7 dapat diterima, dan nilai > 

0.8 sangat memuaskan. 

3.7.4. Uji Akurasi Permodelan (Inner Model) 

Uji akurasi pemodelan (inner model) atau bisa disebut juga analisis 

pengujian hipotesis dilakukan untuk melihat hubungan antar konstruk, nilai 

signifikansi dan Rsquare dari model penelitian. Adapun uji yang digunakan 

untuk analisis model struktural atau inner model antara lain sebagai berikut: 

a. Uji Koefisien Determinasi R-Square (R2)  

Koefisien determinasi (Adjusted R-Squared) pada intinya mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerapkan variasi variabel 

dependen. Nilai Adjusted R-Squared kecil yaitu mendekati 0 artinya 

kemampuan variasi variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 

dependen sangat terbatas. Sebaliknya jika nilai Adjusted R-Squared 



27 
 

mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

dependen (Ghozali, 2014).  

b. Effect Size (F-square) 

Langkah kedua adalah mengevaluasi Effect Size (f-square) Selain 

mengevaluasi nilai R-square dari semua konstruk endogen, perubahan nilai 

Rsquare ketika konstruk eksogen tertentu dihilangkan dari model dapat 

digunakan untuk mengevaluasi apakah konstruk yang dihilangkan memiliki 

dampak substantif pada konstruk endogen, ukuran ini disebut sebagai 

ukuran efek f-square. Pedoman untuk menilai f-square adalah bahwa nilai-

nilai 0,02, 0,15, dan 0,35, masing-masing mewakili efek kecil, sedang, dan 

besar (Cohen, 1988) dari variabel laten eksogen. Nilai ukuran efek kurang 

dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak ada efek. 

c. Predictive Relevance (Q-square) 

Langkah ketiga adalah mengevaluasi predictive relevance (Q-

square). Selain mengevaluasi besarnya nilai R-square sebagai kriteria 

akurasi prediksi, peneliti juga harus memeriksa nilai Q-square Stone-

Geisser (Geisser, 1974; Stone, 1974). Ukuran ini merupakan indikator 

kekuatan prediksi model out-of-sample atau relevansi prediktif. Ketika 

model jalur PLS menunjukkan relevansi prediktif, secara akurat 

memprediksi data yang tidak digunakan dalam estimasi model. Dalam 

model struktural, nilai Q-square yang lebih besar dari nol untuk variabel 

laten endogen reflektif spesifik menunjukkan relevansi prediktif model jalur 
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untuk konstruk dependen tertentu. Nilai Q-square diperoleh dengan 

menggunakan prosedur blindfolding. Blindfolding adalah teknik 

penggunaan kembali sampel yang menghilangkan setiap titik data dalam 

indikator konstruk endogen dan memperkirakan parameter dengan titik data 

yang tersisa (Chin, 1998; Henseler et al., 2009; Tenenhaus et al., 2005). 

Pengujian lain dalam pengukuran struktural adalah Q-square (predictive 

relevance) yang berfungsi untuk memvalidasi model. Pengukuran ini cocok 

jika variable laten endogen memiliki model pengukurn reflektif. Hasil Q-

square ( predictive relevance) dikatakan baik jika nilainya > yang 

menunjukkan variabel laten eksogen baik (sesuai) sebagai variabel penjelas 

yang mampu memprediksi variabel endogennya. 

d. Uji Hipotesis 

Pengujian signifikansi hipotesis dapat dilihat pada nilai p-values dan 

tvalues yang didapatkan melalui metode bootstrapping pada tabel Path 

Coefficients. Ghozali (2018) berpendapat bahwa apabila nilai signifikasi p-

values < 0.05 dan nilai signifikansi sebesar 5% path coefficient dinilai 

signifikan apabila nilai tstatistik > 1.96 (Hair, Ringle & Sarstedt, 2011). 

Sedangkan untuk mengetahui besarnya pengaruh hubungan dapat dilihat 

melalui koefisien jalur. Diamantopoulos and Siguaw (2000) menyatakan 

jika koefisien jalur di bawah 0.30 memberikan pengaruh moderat, dari 0.30 

hingga 0.60 kuat, dan lebih dari 0.60 memberikan pengaruh yang sangat 

kuat. 

 



29 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Responden  

Responden dalam penelitian ini adalah ASN yang bekerja pada 

Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah yang dengan masa kerja minimal 2 tahun. 

Penelitian ini dilakukan dengan cara memberikan kuesioner tidak langsung 

(google form) kepada ASN yang bekerja pada Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah 

dengan masa kerja minimal 2 tahun melalui pesan whatshapp, pesan dan direct 

message instagram. Kuesioner diberikan kepada 170 pegawai, dengan tingkat 

pengembalian 97,65 persen. Hasil kuesioner yang memenuhi kriteria sebanyak 

162, yang selanjutnya dapat diuji dan dianalisis, sedangkan yang tidak sesuai 

kriteria sebanyak 4 sehingga perlu dieliminasi karena tidak memenuhi syarat. 

Untuk responden yang dianalisa pada penelitian ini adalah ASN yang bekerja 

pada Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah yang memiliki masa kerja minimal 2 

tahun dengan jumlah sebanyak 162 responden dengan perincian dituliskan 

pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Deskripsi Responden Penelitian 

 

No. Kriteria Jumlah Total 
Prosentase 

(%) 

Total 

(%) 

1. Jenis Kelamin 

Laki-Laki 

Perempuan 

 

72 

90 

 

162 

 

44% 

56% 

 

100% 

2. Pendidikan 

Terakhir 

D3 

S1 

S2 

 

51 

73 

38 

 

162 

 

 

31% 

45% 

24% 

 

100% 
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3. Masa Kerja 

2-5 tahun 

5-10 tahun 

10-15 tahun 

15-20 tahun 

 

31 

35 

27 

69 

 

162 

 

19% 

22% 

17% 

42% 

 

100% 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan tabel deskripsi responden penelitian dapat diketahui bahwa jika 

dilihat dari segi jenis kelamin laki-laki memiliki prosentase sebanyak 44% dan 

perempuan sebanyak 56%. Ditinjau dari segi pendidikan terakhir, pada jenjang S1 

menduduki prosentase paling tinggi yaitu 45% sedangkan untuk jenjang D3 

sebanyak 31% dan jenjang S2 sebanyak 24%. Selanjutnya, ditinjau dari segi masa 

kerja mayoritas responden memiliki masa kerja selama 15-20 tahun dengan 

prosentase sebanyak 42%.  

4.2. Hasil Penelitian 

4.2.1.  Perancangan Model Struktural (Inner Model) 

Keterangan variabel laten beserta variabel manifestnya adalah sebagai 

berikut: 

1) Variabel laten eksogen Kepemimpinan Transformasional (X1) secara 

Interaktif memiliki 5 indikator yaitu : Pimpinan membuat saya senang bila 

saya berada disekitar dia yang diberikan dinyatakan oleh X1.1. Pimpinan 

memberikan perhatian secara pribadi kepada mereka yang kelihatan 

terabaikan yang dinyatakan oleh X1.2. Pimpinan membuat saya merasa 

nyaman ketika saya berdiskusi dalam setiap permasalahan yang dinyatakan 

dengan X1.3. Pimpinan membuat saya bangga bergaul dengan dia (atasan) 

yang dnyatakan X1.4. Dan Pimpinan mendorong saya untuk lebih kreatif  

yang dinyatakan oleh X1.5. 
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2) Variabel laten endogen  Need for achievement  (X2) memiliki  5 indikator 

yang terdiri dari :  Saya ingin tahu bagaimana kemajuan yang saya capai 

ketika sedang menyelesaikan tugas yang dinyatakan oleh X2.1. Saya suka 

menetapkan tujuan dan mencapai tujuan yang realistis yang dinyatakan 

oleh X2.2. Saya berani mengambil resiko (yang sedang) dan berfikir yang 

dinyatakan oleh X2.3. Saya menikmati kepuasan dari penyelesaian tugas 

yang sulit yang dinyatakan oleh X2.4. Dan Saya berusaha bekerja lebih 

baik dibanding pegawai lain yang dinyatakan oleh X2.5.  

3) Variabel laten endogen Kinerja SDM (Y) memiliki lima indikator terdiri 

dari: Saya memiliki kualitas kerja yang lebih baik daripada pegawai lain 

yang dinyatakan oleh Y.1. Saya menyelesaikan tugas pekerjaan sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan yang dinyatakan oleh Y2. Saya membantu 

mengerjakan pekerjaan milik orang lain yang bukan job desk saya yang 

dinyatakan oleh Y.3. Saya sanggup bekerja dengan prforesional dan patuh 

terhadap kode etik yang berlaku  yang dinyatakan oleh Y.4. Dan Saya 

memiliki skill komunikasi yang bagus sehingga dapat menjadi nilai tambah 

dalam kualitas diri saya yang dinyatakan oleh Y.5.  

Ketika dilakukan evaluasi model pengukuran untuk responden, indikator-

indikator yang digunakan seluruhnya valid dan reliabel. Sehingga diperoleh 

model struktural yang sesuai untuk penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
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Gambar 4.1. Output Loading Factor Pemodelan Awal 

Sumber: Output data primer yang diolah, 

4.2.2  Evaluasi Model Pengukuran (Outer ModeI) 

Evaluasi model pengukuran terdiri dari tiga tahap yaitu uji validitas 

konvergen, uji validitas diskriminan dan uji reliabilitas komposit. 

1. Uji Validitas Konvergen 

Pengujian validitas untuk indikator reflektif dapat dilakukan dengan 

menggunakan korelasi antara skor indikator dengan skor konstruknya. 

Pengukuran dengan indikator reflektif menunjukan terdapat perubahan pada 

suatu indikator dalam suatu konstruk apabila indikator lain pada konstruk 

yang sama berubah. Berikut hasil perhitungan menggunakan program 

komputer smart SmartPLS 3.0: 
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Tabel 4.2 

Output Result for Outer Loading 

 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

Kinerja 

Sumber_Daya 

Manusia 

Need for 

achievement 

x1.1 0.793   

x1.2 0.754   

x1.3 0.803   

x1.4 0.839   

x1.5 0.848   

x2.1   0.864 

x2.2   0.926 

x2.3   0.943 

x2.4   0.919 

x2.5   0.851 

y.1  0.842  

y.2  0.878  

y.3  0.856  

y.4  0.891  

y.5  0.882  

    Sumber: Output data primer yang diolah, 2023 
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Gambar 4.2. Output Loading Factor Pemodelan 

Menurut Chin (1998) dalam Ghozali (2012: 25), suatu kolerasi dapat 

dikatakan memenuhi validitas konvergen apabila memiliki nilai loading 

sebesar lebih besar dari 0,5. Output menunjukan bahwa loading factor 

memberikan nilai di atas nilai yang disarankan yaitu sebesar 0,5. Sehingga 

indikator-indikator yang dipergunakan dalam penelitian ini telah memenuhi 

validitas konvergen (convergent validity).  . 

2. Uji Validitas Diskriminan 

Pada indikator reflektif perlu dilakukan pengujian validitas 

diskriminan (discriminant validity) dengan membandingkan nilai pada tabel 

cross loading. Suatu indikator dinyatakan valid jika mempunyai nilai 

loading factor tertinggi kepada konstruk yang dituju dibandingkan nilai 

loading factor kepada konstruk lain. 
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Tabel 4.3 

Output Cross Loading 

 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

Kinerja 

Sumber_Daya 

Manusia 

Need for achievement 

x1.1 0.793 0.628 0.551 

x1.2 0.754 0.657 0.628 

x1.3 0.803 0.670 0.562 

x1.4 0.839 0.700 0.600 

x1.5 0.848 0.701 0.645 

x2.1 0.616 0.689 0.864 

x2.2 0.684 0.774 0.926 

x2.3 0.659 0.758 0.943 

x2.4 0.685 0.777 0.919 

x2.5 0.686 0.829 0.851 

y.1 0.689 0.842 0.801 

y.2 0.746 0.878 0.750 

y.3 0.713 0.856 0.781 

y.4 0.737 0.891 0.699 

y.5 0.731 0.882 0.664 

 Sumber: Output data primer yang diolah, 2023 

 

3. Uji Reliabilitas 

Sarwono dan Narimawati (2015: 18) menyatakan bahwa suatu variabel 

laten dapat dikatakan mempunyai realibilitas yang baik apabila nilai 

composite reliability lebih besar dari 0,7 dan nilai Cronbach’s alpha lebih 

besar dari 0,7. 
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Tabel 4.4 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Laten 

 

  
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional  
0.866 0.904 Reliabel 

Kinerja Sumber_Daya Manusia 0.919 0.939 Reliabel 

Need for achievement 0.942 0.956 Reliabel 

 

Tabel 4.4 menunjukan bahwa seluruh variabel-variabel laten yang diukur 

dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability yang lebih besar dibandingkan dengan 0,7 sehingga dapat 

dikatakan bahwa semua variabel laten reliabel. 

Tabel 4.5 

 Nilai Akar AVE 

 

  
Average Variance 

Extracted (AVE) Akar AVE 

Kepemimpinan 

Transformasional  
0.653 

0.808 

Kinerja Sumber_Daya 

Manusia 
0.756 

0.870 

Need for achievement 0.813 0.902 

 

Pada Tabel 4.4 dan 4.5 memperlihatkan semua indikator dari setiap 

konstruk menunjukkan korelasi yang kuat dengan konstruk yang diukur 

dengan pembanding dari konstruk lainnya dan setiap variabel laten memiliki 

nilai akar AVE harus lebih tinggi dari nilai AVE 
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4.3 Analisis Data 

4.3.1. Statistik Deskriptif 

Metode analisis data statistik deskriptif merupakan analisis statistik yang 

digunakan untuk menganalisis data dengan mendeskripsikan data yang telah 

terkumpul sebagaimana adanya. Skala yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah skala likert 1-5. Menurut Ferdinand (2014:231) perhitungan indeks 

dengan rumus nilai indeks. 

Nilai Indeks = (%F1x1) + (%F2x2) + (%F3x3) + (%F4x4) + (%F5x5)/5 

Keterangan: 

F1 = Frekuensi responden menjawab 1 (STS)  

F2 = Frekuensi responden menjawab 2 (TS)  

F3 = Frekuensi responden menjawab 3 (N)  

F4 = Frekuensi responden menjawab 4 (S)  

F5 = Frekuensi responden menjawab 5 (SS) 

Angka jawaban responden tidak berangkat dari nol (0) tapi dimulai 

dengan 20 sampai 100 dengan rentang sebesar 80, tanpa angka 0. Ketika 

menggunakan kriteria tiga kriteria kotak (three box method), maka rentang 80 

dibagi menjadi 3 sehingga menghasilkan rentang sebesar 26.67 digunakan 

sebagai dasar interpretasi  nilai indeks dalam penelitian ini ditujukan oleh tabel 

4.6 sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 

Kriteria Nilai Interval 

 

No Interval Skor Kriteria 

1 20 – 46.67 Rendah 

2 46.68 – 73.34 Sedang 

3 73.35 – 100 Tinggi 

 

Berdasarkan tabel 4.6, penulis menentukan indeks persepsi responden terhadap 

variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 

1) Kinerja SDM  

Variabel kinerja SDM dalam penelitian ini diukur menggunakan 5 

indikator yang diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Hasil Analisis Deskriptif Variabel Kinerja SDM 

 

No Indi 

kator 
STS TS N S SS 

Nilai 

Indeks 

Ketera

ngan 

1 Y.1 
0 3 65 59 35 75.56% 

 
Tinggi 

0.00% 1.85% 40.12% 36.42% 21.60% 

2 Y.2 
0 22 24 60 56 78.52% 

 
Tinggi 

0.00% 13.58% 14.81% 37.04% 34.57% 

3 Y.3 
0 5 58 60 39 76.42% 

 
Tinggi 

0.00% 3.09% 35.80% 37.04% 24.07% 

4 Y.4 
0 19 17 65 61 80.74% 

 
Tinggi 

0.00% 11.73% 10.49% 40.12% 37.65% 

5 Y.5 
0 17 23 64 58 

80.12% Tinggi 

0.00% 10.49% 14.20% 39.51% 35.80% 

Sumber: Output data primer yang diolah, 2023 
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Berdasarkan tabel 4.7 diperoleh hasil bahwa sebagian besar nilai indeks 

dalam kategori tinggi, namun ada beberapa indikator kinerja SDM dengan nilai 

indeks yang dibawag 80% walaupun masih termasuk dalam kategori tinggi. 

Hasil ini menunjukkan bahwa kinerja SDM termasuk dalam kategori tinggi. 

2. Kepemimpinan Transformasional  

Variabel kepemimpinan transformasional dalam penelitian ini diukur 

menggunakan 5 indikator yang diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Hasil Analisis Deskriptif Variabel Kepemimpinan Transformasional 

 

No Indi 

kator 
STS TS N S SS 

Nilai 

Indeks 

Ketera

ngan 

1 

X1.1 
0 17 24 77 44 

78.27% 

 

Tinggi 

0.00% 

10.49

% 

14.81

% 

47.53

% 

27.16

% 

2 

X1.2 
4 16 31 65 46 

76.42% 

 

Tinggi 

2.47% 9.88% 

19.14

% 

40.12

% 

28.40

% 

3 

X1.3 
0 12 37 66 45 

78.52% 

 

Tinggi 

0.00% 7.41% 

22.84

% 

40.74

% 

27.78

% 

4 

X1.4 
0 8 39 64 50 

79.63% 

 

Tinggi 

0.00% 4.94% 

24.07

% 

39.51

% 

30.86

% 

5 

X1.5 
1 18 30 61 51 

78.02% Tinggi 

0.62% 

11.11

% 

18.52

% 

37.65

% 

31.48

% 

Sumber: Output data primer yang diolah, 2023 

 

Berdasarkan tabel 4.8 diperoleh hasil bahwa keseluruhan nilai indeks 

kepemimpinan transformasional dalam kategori tinggi. Indikator 
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kepemimpinan transformasional dengan nilai indeks yang paling rendah 

pada indikator X1.2 yang mengungkap tentang Pimpinan memberikan 

perhatian secara pribadi kepada mereka yang kelihatan terabaikan dengan 

nilai indeks 76.42 sedangkan indikator tertinggi pada indikator X1.4 yang 

mengungkap tentang Pimpinan membuat saya bangga bergaul dengan dia 

(atasan) dengan nilai indeks 79.63. Hal ini memberikan gambaran bahwa 

kepemimpinan transformasional termasuk tinggi. 

3. Need for achievement 

Variabel Need for achievement dalam penelitian ini diukur menggunakan 5 

indikator yang diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Analisis Deskriptif Variabel Need for Achievement 

No 
Indi 

kator 
STS TS N S SS 

Nilai 

Indeks 

Ketera

ngan 

1 X2.1 

0 28 73 38 23 
66.91% 

 
Sedang 

0.00% 
17.28

% 

45.06

% 

23.46

% 

14.20

% 

2 X2.2 

0 38 26 83 15 
69.26% 

 
Sedang 

0.00% 
23.46

% 

16.05

% 

51.23

% 
9.26% 

3 X2.3 

0 34 22 72 34 
73.09% 

 
Sedang 

0.00% 
20.99

% 

13.58

% 

44.44

% 

20.99

% 

4 X2.4 

0 31 28 76 27 
72.22% 

 
Sedang 

0.00% 
19.14

% 

17.28

% 

46.91

% 

16.67

% 

5 X2.5 

0 3 60 58 41 

76.91% Tinggi 
0.00% 1.85% 

37.04

% 

35.80

% 

25.31

% 

Sumber: Output data primer yang diolah, 2023 
 

Berdasarkan tabel 4.9 diperoleh hasil bahwa keseluruhan nilai indeks Need for 
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achievement dalam kategori sedang. Indikator Need for achievement dengan 

nilai indeks yang paling rendah pada indikator X2.1 yang mengungkap tentang 

Saya ingin tahu bagaimana kemajuan yang saya capai ketika sedang 

menyelesaikan tugas dengan nilai indeks 66.91 sedangkan indikator tertinggi 

pada indikator X2.5 yang mengungkap tentang Saya berusaha bekerja lebih 

baik dibanding pegawai lain  dengan nilai indeks 76.91. Hal ini memberikan 

gambaran bahwa Need for achievement termasuk kategori sedang. 

4.3.2. Pengujian Inner Model 

1. Goodness of Fit 

Goodness of fit merupakan pengujian kesesuaian antara hasil 

pengamatan (frekuensi pengamatan) tertentu dengan frekuensi yang diperoleh 

berdasarkan  nilai harapannya (frekuensi teoritis). Goodness of fit (GoF) Index 

memiliki beberapa kriteria yaitu, 0,1 (kecil), 0,25 (moderat), dan 0,36 (besar) 

(Hair et al., 2013). 

= √0,756 𝑥0,8152 

          = √0.6168 

 =  0.784 

Berdasarkan perhitungan diatas, maka dapat diketahui nilai goodness of 

fit pada penelitian ini yaitu sebesar 0,784  lebih besar dari 0,36. Hasil ini 

menunjukkan bahwa ada kesesuaian antara hasil pengamatan dengan frekuensi 

yang diperoleh berdasarkan nilai harapan. 

2. Effect Size 

Effect Size digunakan untuk menunjukkan apakah variabel laten 
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endogen memiliki pengaruh besar terhadap variabel laten eksogen. Ketentuan 

effect size yaitu apabila diperoleh nilai f2 lebih dari nol dimana hal tersebut 

memberikan bukti bahwa model memiliki effect size yang cukup pada variabel 

laten, namun apabila diperoleh nilai f2 dibawah nol maka terbukti bahwa 

model tidak memiliki effect size yang cukup. Kategori atau parameter dari f2 

yaitu 0.02, 0.15, 0.35  (kecil, menengah, dan besar). 

Tabel 4.10 

Effect Size (f2) 

 

Variabel Effect Size Kategori 

Kepemimpinan Transformasional  -> Kinerja 

Sumber_Daya Manusia 
0.445 Sedang 

Kepemimpinan Transformasional  -> Need for 

achievement 
0.741 Tinggi 

Need for achievement -> Kinerja 

Sumber_Daya Manusia 
0.522 Sedang  

Sumber: Data primer diolah (2023) 

 

Berdasarkan Tabel 4.10 menunjukkan bahwa model memilki rata-rata 

effect size sebesar 0,569. Hal tersebut menunjukkan bahwa model memiliki 

effect size yang sedang. 

3. Predictive Relevance 

Uji Q-Square atau predictive relevance digunakan untuk mengukur 

seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. 

Apabila nilai Q-Square > 0 menunjukkan bahwa model memiliki predictive 

relevance yang baik dan sebaliknya. Hasil pengujian Q-square pada variabel 
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keamanan kerja dapat dilihat dalam tabel 4.11 sebagai berikut: 

Tabel 4.11 

Predictive Relevance (Q²) 

 

  SSO SSE 
Q² (=1-

SSE/SSO) 

Kepemimpinan 

Transformasional  
810.000 810.000   

Kinerja Sumber_Daya Manusia 810.000 318.125 0.607 

Need for achievement 810.000 453.463 0.440 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Berdasarkan tabel 4.11 Predictive Relevance (Q²) dapat dinyatakan 

model memiliki nilai Predictive Relevance (Q²) Need for achievement sebesar 

0,440,  kinerja SDM sebesar 0,607 yang berarti bahwa model analisis 

memiliki Predictive Relevance (Q²) yang baik. 

4. Koefesien Determinasi 

Analisis varian atau uji determinasi bertujuan untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

Nilai koefisien determinasi dari penelitian ini ditujukan pada tabel 4.12 sebagai 

berikut: 

Tabel 4.12 

Nilai Koefisien Determinasi 

 

  R Square R Square Adjusted 

Kinerja Sumber_Daya 

Manusia 0.815 0.813 

Need for achievement 0.549 0.546 

  Sumber: Data Primer Diolah, 2023 
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2 

Nilai predivtive-relevance diperoleh dengan rumus 

R2 = 1 - (1- R1
2) (1- R2

2) 

R2 = 1 – (1 – 0,549) (1 – 0,815) 

R2 = 1 – (0.451) ( 0,185) 

R2 = 1 – 0,083435 

R2 = 0.916 

Hasil menunjukkan bahwa nilai predivtive-relevance sebesar 0,916 dan 

nilai ini > 0, sehingga dapat diartikan bahwa  91.6% variasi pada variabel 

kinerja Sumber Daya Manusia dijelaskan oleh variabel yang digunakan pada 

model, sisanya sebesar 0.06366% dijelaskan oleh faktor lainnya diluar model 

maka model ini memiliki nilai predivtive-relevance. 

5. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan 

aplikasi SmartPLS 3.0. Pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan 

memperhatikan t- statistik dan p-value dari masing-masing variabel. Rules of 

thumb yang digunakan pada penelitian ini adalah nilai koefisien beta untuk 

mengetahui arah hubungan, nilai t-statistik > 1,96 dengan tingkat signifikansi 

p-value 0,05 (5%). Hasil pengujian hipotesis dapat dilihat pada gambar 4.3, 

tabel 4.13 dan tabel 4.14  sebagai berikut: 
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Gambar 4.3 Model Penelitian 

 

 

Tabel 4.13 

Path Coefficient 

 

  
Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kepemimpinan 

Transformasional  -> 

Kinerja Sumber_Daya 

Manusia 

0.445 0.450 0.082 5.415 0.000 

Kepemimpinan 

Transformasional  -> 

Need for achievement 

0.741 0.741 0.037 20.156 0.000 

Need for achievement -

> Kinerja 

Sumber_Daya Manusia 

0.522 0.517 0.077 6.771 0.000 

  Sumber: Data Primer Diolah, 2023 
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Tabel 4.14 

Nilai Inderect Effect 

 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kepemimpinan 

Transformasional  -> 

Kinerja Sumber_Daya 

Manusia 

0.387 0.383 0.058 6.631 0.000 

Kepemimpinan 

Transformasional  -> 

Need for achievement 

          

Need for achievement -> 

Kinerja Sumber_Daya 

Manusia 

          

  Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

1. Pengujian Hipotesis 1 (Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia) 

Hasil pengujian hipotesis pertama (Ia) menunjukkan bahwa 

variabel  Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap kinerja 

Sumber Daya Manusia, hal ini terlihat bahwa nilai koefisien jalur sebesar 

0.445 dengan nilai t sebesar 5.415. Nilai tersebut lebih besar dari t tabel 

(1,960). Hasil ini berarti bahwa Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja Sumber Daya Manusia yang berarti sesuai 

dengan hipotesis pertama dimana Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. Hal ini berarti 

Hipotesis 1 diterima. 
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2. Pengujian Hipotesis 2 (Kepemimpinan Transformasional berpengaruh 

positif terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia melalui Need for 

achievement)  

Hasil pengujian hipotesis kedua (2) menunjukkan bahwa variabel 

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia melalui Need for achievement, hal ini terlihat 

bahwa nilai koefisien jalur sebesar 0,387 nilai t sebesar 6.631. Nilai 

tersebut lebih besar dari t tabel (1,960). Hasil ini berarti bahwa 

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia melalui Need for achievement yang berarti sesuai 

dengan hipotesis kedua dimana Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia melalui Need 

for achievement. Hal ini berarti Hipotesis 2 diterima. 

3. Pengujian Hipotesis 3 (Need for achievement -> Kinerja Sumber_Daya 

Manusia) 

Hasil pengujian hipotesis ketiga (3) menunjukkan bahwa variabel 

Need for achievement -> Kinerja Sumber_Daya Manusia hal ini terlihat 

bahwa nilai koefisien jalur sebesar 0,522 dengan nilai t sebesar 6.771. Need 

for achievement -> Kinerja Sumber_Daya Manusia yang berarti sesuai 

dengan hipotesis ketiga dimana variable Need for achievement -> Kinerja 

Sumber_Daya Manusia. Hal ini berarti Hipotesis 3 diterima. 

Ringkasan hasil uji hipotesis pada penelitian ini ditujukkan 

sebagai berikut: 
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Tabel 4.15 

Ringkasan Uji Hipotesis 

 

Hipotesis Original 

Sampel 

T-Statistic 

> (1,96) 

P-Value 

< (0,05) 

Ket 

 

H1 

Ada pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional  terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia 

0.455 5.415 0.000 Diterima 

 

H2 

Ada pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional  terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia 

melalui Need for achievement 

0.387 6.631 0.000 Diterima 

 

 H3 

Ada pengaruh Need for 

achievement terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia  

0.522 6.771 0.000 Diterima 

    Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

4.4  Pembahasan 

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional  terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia 

Kepemimpinan transformasional mempengaruhi secara 

signifikan terhadap kinerja Sumber Daya Manusia pada Kejaksaan Tinggi 

Jawa Tengah. Berdasarkan uji statistik yang dilakukan, mendapat nilai 

koefisien beta sebesar 0,455  nilai t -statisttik sebesar 5.415 dan nilai p-

value sebesar 0,000. Dari hasil uji tersebut dapat diketahui  bahwa H1 

pada penelitian ini berbunyi Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap kinerja Sumber Daya Manusia diterima atau  

H1 diterima. Hal ini membuktikan bahwa semakin baik kepemimpinan 

transformasional yang dapat berupa pimpinan membuat pegawai senang 

bila pegawai berada disekitarnya, pimpinan memberikan perhatian secara 

pribadi kepada mereka yang kelihatan terabaikan, pimpinan membuat 
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pegawai merasa nyaman ketika pegawai berdiskusi dalam setiap 

permasalahan, atau Pimpinan mendorong saya untuk lebih kreatif. 

Dengan kepemimpinan yang baik tersebut akan menjadikan kinerja 

Sumber Daya Manusia juga semakin tinggi pula.  

Hasil penelitian ini juga membuktikan bahwa capaian kinerja 

yang fluktuatif pada Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah dipengaruhi oleh 

faktor pimpinan. Teori kepemimpinan menerangkan cara pemimpin 

mempengaruhi perilaku suatu kelompok yang dipimpinnya untuk 

mencapai tujuan. Oleh karenanya, memilih orang yang tepat pada jabatan 

yang tepat sesuai dengan asesmen kompetensi menjadi faktor penting 

dalam pengembangan karir pegawai di masa depan. Lebih dari itu, 

menurut Nurhayati, 2012, model kepemimpinan yang tepat juga 

menumbuhkan kesadaran para pemimpin untuk berbuat yang terbaik 

sesuai dengan perkembangan manajemen dan kepemimpinan yang 

memandang bahwa entitas-entitas dalam kepemimpinan saling 

memengaruhi. Gaya kepemimpinan juga akan berbeda sesuai dengan 

situasi dan lingkungan dimana seorang pemimpin melakukan 

kegiatannya.Dengan adanya kepemimpinan transformasional dapat 

memungkinkan akan timbulnya kesadaran kolektif  sehingga akan 

meningkatkan kinerja Sumber Daya Manusia. Kepemimpinan 

transformasional juga diharapkan akan mampu mendorong organisasi 

untuk mencapai tujuan-tujuan yang lebih hakiki, bukan hanya sekedar 

tujuan jangka pendek.  
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Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Rivai, 2020) mengenai kepemimpinan transformasional 

berkesimpulan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positif terhadap peningkatan kinerja Sumber Daya Manusia. Penelitian ini 

juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Nasution, 2018); 

(Jufrizen, 2017); (Sukama & Sudiba, 2015); (Lukita, 2019) dan (Jufrizen 

& Lubis, 2020) yang berkesimpulan bahwa, kepemimpinan 

transfomasional berpengaruh positif terhadap kinerja Sumber Daya 

Manusia. 

2.  Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia melalui Need for achievement 

Kepemimpinan Transformasional mempengaruhi kinerja Sumber 

Daya Manusia melalui Need for achievement Kejaksaan Tinggi Jawa 

Tengah. Berdasarkan uji statistik yang dilakukan, mendapat nilai 

koefisien beta sebesar 0,387  nilai t -statisttik sebesar 6.631 dan nilai p-

value sebesar 0,000. Dari hasil uji tersebut dapat diketahui  bahwa H2 

pada penelitian ini berbunyi ada pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja Sumber Daya Manusia melalui Need 

for Achievement diterima atau H2 diterima. Hal ini membuktikan bahwa 

semakin baik kepemimpinan transformasional dan didukung pula Need 

for achievement yang tinggi maka kinerja Sumber Daya Menusia juga 

akan semakin tinggi pula. 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa capaian kinerja pada 

Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah akan meningkat dengan adanya faktor 

kepemimpinan transformasional yang baik dan didorong dengan need for 

achievement. Menurut Anwar (2013 : 97) Need for achievement, yaitu 

kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan 

tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Seorang pegawai yang 

mempunyai kebutuhan akan berprestasi tinggi cenderung untuk 

mengambil resiko. Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk 

melakukan pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya, selalu 

berkeinginan mencari prestasi yang lebih tinggi. Jika individu termotivasi 

untuk berprestasi, maka berusaha berbuat sekuat tenaga untuk 

mewujudkan apa yang diinginkannya yang berdampak pada peningkatan 

kinerjanya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Y Yanto & In Aulia, 2021) menyimpulkan bahwa 

Kepeminpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebagai mediator.  

3. Pengaruh Need for achievement terhadap kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Need for achievement mempengaruhi secara signifikan terhadap 

kinerja Sumber Daya Manusia pada Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah. 

Berdasarkan uji statistik yang dilakukan, mendapat nilai koefisien beta 

sebesar 0,522  nilai t -statisttik sebesar 6.771 dan nilai p-value sebesar 
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0,000. Dari hasil uji tersebut dapat diketahui                    bahwa H3 pada penelitian 

ini berbunyi Need for achievement berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia diterima atau  H3 diterima. Hal ini membuktikan 

bahwa semakin baik Need for achievement dapat berupa keingintahuan 

bagaimana kemajuan yang dicapai ketika sedang menyelesaikan tugas, 

suka menetapkan tujuan dan mencapai tujuan yang realistis, berani 

mengambil resiko (yang sedang) dan berfikir keras untuk maju dalam 

bekerja, serta  berusaha bekerja lebih baik dibanding pegawai lain. 

Dengan Need for achievement  yang baik tersebut akan menjadikan 

kinerja Sumber Daya Manusia juga semakin tinggi pula. Hal tersebut juga  

sebaliknya Need for achievement yang tidak baik maka akan menjadikan 

kinerja Sumber Daya Manusia juga akan menjadi kurang baik pula.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Need for achievement 

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi capaian kinerja pada 

Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah. Pegawai yang memiliki need for 

achievement mempunyai kecenderungan untuk dapat menguasai 

tantangan yang sulit dengan risiko yang tinggi dan berusaha keras untuk 

dapat berhasil.  Seseorang yang mempunyai need achievement yang tinggi 

berpotensi akan memiliki rasa tanggungjawab yang lebih terhadap kinerja 

mereka karena melakukan pekerjaan dengan baik dan benar merupakan 

suatu kepuasan.  
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Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  

Sagara, et.all (2020:55) menunjukkan bahwa secara langsung Need for 

achievement berpengaruh positif terhadap job performance. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1.  Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada Bab IV maka dapat 

diambil simpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja 

Sumber Daya Manusia. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik 

kepemimpinan transformasional pada sebuah organisasi maka akan semakin 

tinggi pula kinerja Sumber Daya Manusia (SDM). 

2. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia melalui Need for achievement. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin baik kepemimpinan transformasional para pegawai dan 

didukung adanya Need for achievement pada sebuah organisasi maka akan 

semakin tinggi pula kinerja Sumber Daya Manusia dalam organisasi 

tersebut. 

3. Need for achievement berpengaruh positif terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik Need for achievement 

pada sebuah organisasi maka akan semakin tinggi pula kinerja sumber Daya 

Menusia yang ada dalam organisasi tersebut . 
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5.2. Implikasi Manajerial 

Hasil penelitian memberikan rekomendasi kepada para ASN di Kejaksaan 

Tinggi Jawa Tengah terkait dengan upaya untuk meningkatkan kinerja Sumber 

Daya Manusia dengan menggunakan 2 (dua) variabel yang diteliti yaitu 

kepemimpinan transformasional dan Need for achievement dapat digunakan untuk 

meningkatkan kinerja Sumber Daya Manusia. Rekomendasi atau implikasi 

manajerial yang bisa diusulkan adalah sebagai berikut: 

1. Berkaitan dengan variabel Kepemimpinan Transformasional, pemimpin dinilai 

perlu mengembangkan sikap untuk menarik perhatian pegawai yang selama ini 

dirasa lemah oleh pegawai. Hal ini dapat ditingkatkan dengan tingkat kehadiran 

yang lebih sering di tengah pegawai. Berdasarkan hasil penelitian, pegawai 

akan merasa bangga saat bergaul dengan pimpinan. Kehadiran seorang 

pemimpin yang lebih sering akan menjadikan pemimpin dekat dengan pegawai 

sehingga akan meningkatkan kinerja mereka. 

2. Berkaitan dengan variabel Need for achievement, pemimpin perlu aktif 

memberikan motivasi kepada para pegawai di Kejaksaan Tinggi Jawa Tengah 

dan mendesign pekerjaan sedemikian rupa sehingga mampu menumbuhkan 

tingkat kepuasan dalam bekerja,  menumbuhkan sikap kritis  dalam berpikir 

untuk kemajuan organisasi serta mendorong penetapan dan pencapaian tujuan 

secara realistis. 

3. Berkaitan dengan kinerja Sumber Daya Manusia, kinerja Sumber Daya 

Manusia akan meningkat ketika pemimpin mampu memberikan motivasi dan 
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perhatian yang tinggi sebagai upaya membangkitkan kesadaran para pegawai 

untuk bekerja secara optimal. 

4. Pemimpin perlu memberikan keleluasaan kepada pegawai dalam hal 

pengerjaan tugas sehingga memberikan tanggungjawab lebih kepada masing-

masing pegawai. 

5. Pada analisis deskriptif kuantitatif Kepemiminan transformasional dan kinerja 

Sumber Daya Maya manusia rata-rata semua indikator termasuk dalam 

kategori tinggi namun pada variabel Neef for achievement masih ada beberapa 

yang termasuk dalam kategori sedang, maka sebaiknya pihak manajemen 

selalu berusaha untuk meningkankan kinerja sumber daya manusianya dengan 

diikuti pula Need for achievement juga harus ditingkatkan terutama dalam hal 

menumbuhkan tingkat kepuasan dalam bekerja dan menumbuhkan sikap kritis 

dalam berpikir demi kemajuan organisasi. 

5.3. Implikasi Teori 

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi pada model pengembangan 

kinerja Sumber Daya Manusia. Selain itu, penelitian ini juga memberikan referensi 

pada kajian ilmiah bahwa kinerja Sumber Daya Manusia akan meningkat ketika 

pemimpin memberikan perhatian personal dan hadir di tengah pegawai. Dukungan 

dan motivasi pemimpin mendorong kinerja Sumber Daya Manusia untuk dapat 

mencapai visi misi organisasi. 

5.4. Keterbatasan Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang 

1. Dalam pengisian kuesioner, terdapat data jawaban responden yang tidak 

lengkap dan tidak memenuhi kriteria. Jadi, sebaiknya responden harus 
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diberikan pemahaman terlebih dahulu sebelum melakukan pengisian kuesioner 

dengan cara diberikan keterangan variabel terkait dan kriteria yang singkat dan 

mudah dipahami. 

2. Untuk penelitian selanjutnya dapat menambah variabel-variabel lain seperti 

motivasi, kepuasan kerja dalam meningkatkan kinerja Sumber Daya Menusia, 

sehingga akan diperoleh hasil yang lebih mendalam lagi. 
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