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ABSTRAK 

 

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis peran kepemimpinan 

transformasional, motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi terhadap kinerja sumber 

daya manusia. Mendeskripsikan dan menganalisis apakah kepemimpinan 

transformasional, motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi mampu meningkatkan 

kinerja sumber daya manusia. Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat yang berjumlah sebanyak 85 orang 

terdiri dari 40 orang ASN dan 45 orang tenaga kontrak daerah pada tahun 2023. 

Teknik Pengambilan sampel yang digunakan adalah metode sensus sehingga 

seluruh populasi menjadi sampel penelitian, sehingga jumlah pegawai yang 

menjadi responden adalah 85 orang. Teknik analisis data yang digunakan adalah 

metode partial least square dengan bantuan SmartPLS versi 3, Kesimpulan 

penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap kinerja sumber daya manusia. Namun, pengaruh tersebut tidak langsung, 

melainkan melalui motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi. Motivasi berprestasi 

dan motivasi afiliasi keduanya dapat berpengaruh positif terhadap kinerja sumber 

daya manusia. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Berprestasi, Motivasi 

Afiliasi, Kinerja Sumber Daya Manusia. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

vi 
 

ABSTRACT 

 

This research was conducted to analyze the role of transformational 

leadership, achievement motivation and affiliate motivation to the performance of 

human resources. Describe and analyze whether transformational leadership, 

achievement motivation and affiliate motivation can improve the performance of 

human resources. The population in this study was 85 West Kotawaringin District 

Transportation Department employees consisting of 40 ASNs and 45 regional 

contract workers in 2023. The sampling technique used was the census method so 

that the entire population became a research sample, so the number of employees 

the respondent was 85 people. The data analysis technique used is the Partial Least 

Square method with the help of SmartPLS version 3, the research conclusion shows 

that transformational leadership affects the performance of human resources. 

However, this influence is indirect, but through achievement motivation and 

affiliate motivation. Achievement motivation and affiliate motivation can both have 

a positive effect on the performance of human resources 

 

Keywords: Transformational Leadership, Achievement Motivation, Affiliate 

Motivation, Human Resource Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Era globalisasi yang diperkuat dengan otonomi daerah melahirkan kompetisi yang 

sangat ketat pada level mutu yang tinggi serta modern. Tuntutan masyarakat terhadap 

peningkatan kinerja Pemerintah dan pelayanan masyarakat (Public Service) mengharuskan 

kita untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang mandiri. Kemandirian dan 

kompentensi hendaknya lahir dari potensi sumber daya manusia itu sendiri sebagai kekuatan 

menghadapi kompetisi global serta upaya memacu perkembangan pemerintah yang baik 

(Good Governance) dalam pembangunan daerah. Terciptanya tata kelola sumber daya 

manusia yang baik adalah dasar dari harapan organisasi agar mendapat sumber daya 

manusia yang mempunyai kinerja yang sesuai. Kinerja sumber daya manusia yang tinggi 

sangatlah diharapkan dalam suatu organisasi. Semakin banyak sumber daya manusia yang 

mempunyai kinerja yang baik maka semakin bagus pula produktivitas yang dihasilkan 

oleh suatu organisasi.  

Sejumlah faktor yang dapat menciptakan kinerja sumber daya manusia yang baik, 

salah satunya adalah kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional 

merupakan jenis kepemimpinan yang sangat penting dan memiliki pengaruh kuat terhadap 

hasil kepemimpinan yang efektif. Gaya kepemimpinan ini dikenal sebagai prediktor utama 

untuk mencapai hasil yang diinginkan, seperti peningkatan investasi dari para bawahan 

dalam pengembangan keterampilan kepemimpinan mereka (Seltzer & Bass, 1990). Burns 

(1978) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional melibatkan pemimpin yang 

mampu mempengaruhi, menginspirasi, dan menggerakkan bawahan mereka untuk 
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mencapai tujuan yang lebih tinggi dan mengembangkan potensi mereka secara penuh. 

Penelitian yang dilakukan Mahmud dan Sopiah (2022) bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Sambung et al., 2022) menjelaskan 

bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap kinerja sumber daya 

manusia. 

Penelitian terkait kepemimpinan transformasional terhadap kinerja sumber daya 

manusia masih diperlukan pengembangan atau penyelesaian research gap yang menarik 

untuk dianalisis, sehingga peneliti menambahkan kebaharuan dengan menambahkan 

dimensi motivasi. Menurut Vroom (1964), motivasi berkaitan dengan keyakinan individu 

bahwa upayanya dapat menghasilkan kinerja yang baik dan membawa konsekuensi 

positif, sedangkan menurut Hamzah (2006:1) mendefinisikan motivasi merupakan 

dorongan dasar yang menggerakkan seseorang individu untuk melakukan suatu perbuatan. 

Karena itulah, baik buruknya perbuatan seseorang sangat bergantung pada motivasi yang 

mendorong perbuatan tersebut. Berdasarkan uraian di atas, diperlukan pengembangan 

research melalui dimensi motivasi seperti motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi. 

Berdasarkan Peraturan Bupati Nomor 89 Tahun 2022 tentang Kedudukan, 

Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kotawaringin Barat. Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat dipimpin seorang 

Kepala Dinas yang mempunyai tugas membantu Bupati dalam melaksanakan urusan 

pemerintahan dalam bidang perhubungan dan tugas pembantuan yang ditugaskan daerah 

sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. Dalam pelaksanaan tugas dan 

fungsinya tersebut, Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat dituntut harus 

memiliki kinerja yang tinggi untuk memberikan pelayanan yang optimal kepada 

masyarakat. 



 

3 
 

Pelayanan publik yang dilakukan Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin 

Barat pada saat ini dirasakan belum memenuhi harapan masyarakat. Hal ini dapat 

diketahui dari berbagai keluhan masyarakat yang disampaikan melalui media massa dan 

jejaring sosial. Tentunya keluhan tersebut, jika tidak ditangani memberikan dampak buruk 

terhadap kinerja organisasi. Lebih jauh lagi adalah dapat menimbulkan ketidakpercayaan 

masyarakat, untuk mengukur secara berkala kepuasan masyarakat sebagai pengguna 

layanan dan melihat pengaruhnya terhadap kinerja sumber daya manusia pada pelayanan 

publik di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat, maka perlu dilakukan 

survey kepuasan masyarakat sebagaimana diatur dalam Peraturan Menteri Pendayagunaan 

Masyarakat dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2017 tentang 

Pedoman Penyusunan Survey Kepuasan Masyarakat Unit Penyelenggaraan Pelayanan 

Publik. 

Tabel 1.  1 Laporan Realiasasi IKM Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat 

Tujuan Sasaran 
Indikator 

Sasaran 

Target Tahun Realisasi Tahun 

2020 2021 2022 2020 2021 2022 

Meningkatkan 

Kualitas 

Pelayanan 

Publik 

Meningkatnya 

Kualitas 

Publik Bidang 

Perhubungan 

Indeks 

Survey 

Kepuasan 

Masyarakat 

(IKM) 

95,00 96,00 99,00 90,50 81,78 74,90 

Sumber: Laporan Realisasi IKM Dishub, 2023 

Tabel 1.1 di atas menunjukkan bahwa realisasi nilai IKM belum optimal tiap 

tahunnya dan bahkan tidak mencapai target, kondisi ini menunjukkan bahwa kinerja 

sumber daya manusia pada Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat belum 

optimal. 
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1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan kontroversi studi  (research gap) dan fenomena tersebut di atas, 

maka rumusan masalah adalah ”Bagaimana Model Peningkatan Kinerja Sumber Daya 

Manusia” Kemudian pertanyaan penelitian (question research) adalah sebagai berikut: 

1. Apakah kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat? 

2. Apakah kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan motivasi berprestasi 

sumber daya manusia Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat? 

3. Apakah kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan motivasi afiliasi 

sumber daya manusia Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat? 

4. Apakah motivasi berprestasi mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia Dinas 

Perhubungan Kabupaten kotawaringin Barat? 

5. Apakah motivasi afiliasi mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat? 

 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini bersumber pada masalah di atas adalah sebagai berikut: 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis apakah kepemimpinan transformasional 

mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kotawaringin Barat. 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis apakah kepemimpinan transformasional 

mampu meningkatkan motivasi berprestasi sumber daya manusia Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat. 
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3. Mendeskripsikan dan menganalisis apakah kepemimpinan transformasional 

mampu meningkatkan motivasi afiliasi sumber daya manusia Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kotawaringin Barat. 

4. Mendeskripsikan dan menganalisis apakah motivasi berprestasi mampu 

meningkatkan kinerja sumber daya manusia Dinas Perhubungan Kabupaten 

kotawaringin Barat. 

5. Mendeskripsikan dan menganalisis apakah motivasi afiliasi mampu meningkatkan 

kinerja sumber daya manusia Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat. 

 

1.4. Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teori 

Manfaat teoritis dalam penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi 

untuk mata kuliah Manajemen Sumber Daya Manusia dan perkembangan 

ilmu pengetahuan dalam menganalisis peran kepemimpinan transformasional, 

motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi terhadap kinerja sumber daya 

manusia. 

 

2. Manfaat Praktis 

Manfaat praktis dalam penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi 

sumber daya manusia Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat 

dalam mengukur peran kepemimpinan transformasional, motivasi 

berprestasi dan motivasi afiliasi terhadap kinerja sumber daya manusia, 

sehingga apa yang telah menjadi visi dan misi organisasi dapat tercapai, 

Selain itu penelitian ini juga dapat menjadi bahan evaluasi untuk sistem 
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kepemimpinan dan kinerja sumber daya manusia Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kotawaringin Barat. Bagi mahasiswa dapat dijadikan bahan 

referensi untuk penelitian selanjutnya dengan merubah atau menambahkan 

variabel lainnya. 

  



 

7 
 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Suatu organisasi apabila ingin maju harus memiliki sumber daya manusia yang 

berkualitas. Sumber daya manusia yang berkualitas adalah sumber daya manusia yang 

kinerjanya dapat memenuhi target dan sasaran yang telah ditetapkan organisasi. Kinerja 

sumber daya manusia adalah tentang berapa banyak sumber daya manusia memberikan 

kontribusinya untuk mencapai tujuan organisasi secara bersama-sama. Menurut 

Mangkunegara (2009) pengertian kinerja sumber daya manusia didefinisikan sebagai 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh sumber daya manusia dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya, 

Menurut Ainswort et al., (2007) menyatakan kinerja sumber daya manusia merupakan 

suatu hasil akhir, diartikan sebagai titik akhir yang dihasilkan orang atau individu baik 

berupa barang/jasa yang harus sesuai dengan kualitas dan kuantitasnya, sedangkan 

menurut Harwiki (2019), kinerja sumber daya manusia adalah nilai dari rangkaian 

perilaku sumber daya manusia yang memberikan kontribusi, baik positif maupun negatif 

dalam penyelesaian tujuan organisasi. Pada hakekatnya kinerja sumber daya manusia 

adalah hasil yang diperoleh seorang sumber daya manusia sebagai hasil dari pelaksanaan 

tugas dan tanggung jawabnya dalam periode tertentu yang memberikan kontribusi positif 

atau negatif terhadap kinerja sumber daya manusia. Berdasarkan definisi-definisi di atas 

dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia adalah sebagai hasil akhir dari 

pelaksanaan tugas dan tanggungjawab yang sesuai dengan kualitas dan kuantitas sehingga 

dapat memberikan pengaruh positif atau negatif untuk mencapai tujuan organisasi. 
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Menurut Gomes (2003:142) mengemukakan beberapa indikator dalam 

pengukuran kinerja, antara lain: (1). kuantitas pekerjaan, yaitu jumlah kerja yang 

dilakukan dalam satu periode yang telah ditentukan, (2). kualitas pekerjaan, yaitu kualitas 

kerja yang dicapai berdasarkan syarat- syarat kesesuaian dan kesiapan, (3). pengetahuan 

kerja, yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya, (4). 

kreativitas, yaitu keaslian ide yang dimunculkan dan tindakan yang dilakukan untuk 

mengatasi permasalahan yang timbul, (5). kerjasama, yaitu kesediaan untuk bekerja sama 

dengan orang lain sesama anggota organisasi (6). dapat diandalkan, yaitu kesadaran 

dalam hal kehadiran dan menyelesaikan pekerjaan. (7). Inisiatif, yaitu semangat untuk 

melaksanakan tugas-tugas baru dan bertanggung jawab, dan (8). kualitas individu, yaitu 

menyangkut kepribadian, kesopanan dan integritas pribadi, sedangkan menurut Pratama 

dan Sukarno (2021) yang menjadi indikator kinerja sumber daya manusia adalah hasil 

pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan 

meliputi: (1). kualitas kerja, (2). kuantitas kerja, (3). kerjasama, (4). tanggung jawab, dan 

(5). inisiatif. Berdasarkan indikator kinerja sumber daya manusia diatas dapat 

disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia yang dipilih, diantaranya: (1). kualitas 

kerja, (2). kuantitas kerja, (3). kerjasama, dan (4). inisiatif.  

Menurut Pusparani (2021) dalam penelitiannya tentang faktor yang 

mempengaruhi kinerja sumber daya manusia (suatu kajian studi literature manajemen 

sumber daya manusia) bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja sumber daya 

manusia, diantaranya: a). lingkungan kerja, b). kepuasan kerja, dan c). komitmen 

organisasi dan disimpulkan dari ketiga faktor tersebut memiliki pengaruh terhadap kinerja 

sumber daya manusia sehingga disarankan melakukan kajian yang lebih lanjut untuk 

melengkapi faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja sumber daya manusia 

sedangkan menurut Kasman (2021) dalam penelitiannya tentang faktor yang 
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mempengaruhi kinerja Bank Syariah Indonesia : pemberdayaan sumber daya manusia, 

motivasi kerja dan perubahan organisasi (literature review manajemen) bahwa faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja Bank Syariah Indonesia, diantaranya:                                            

a). pemberdayaan sumber daya manusia, b). motivasi kerja, dan c). perubahan organisasi 

dan disimpulkan dari ketiga faktor tersebut memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

Bank Syariah Indonesia. 

 

2.2  Kepemimpinan Transformasional 

Referensi yang menjelaskan kepemimpinan transformasional, diantaranya: 

Menurut Burn (1978) kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang ketika 

berhubungan dengan sumber daya manusia membuat para pemimpin dan sumber daya 

manusia saling mengangkat diri untuk sampai kepada tingkat-tingkat motivasi dan 

moralitas yang lebih tinggi. Menurut Robbins & Judge (2015: 377) menyatakan bahwa 

“pemimpin transformasional adalah mereka yang memotivasi pengikut untuk melampaui 

kepentingan diri sendiri dan memiliki kemampuan untuk memberikan dampak perubahan 

yang mendalam dan luar biasa pada pengikutnya”. Ini berarti bahwa pemimpin 

transformasional adalah pemimpin yang dapat memotivasi sumber daya manusia di luar 

kepentingan mereka sendiri. Sedangkan dalam studi menurut Rivai (2020) kepemimpinan 

transformasional merupakan kepemimpinan yang sejati karena kepemimpinan ini harus 

bekerja dengan sungguh-sungguh menuju sasaran pada tindakan yang mengarahkan 

organisasi kepada suatu tujuan yang tidak pernah diraih sebelumnya. Berdasarkan 

definisi-definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah 

kepemimpinan yang sejati yang memiliki kemampuan memotivasi bawahannya dalam 

pencapaian suatu tujuan organisasi. 
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Menurut penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, et al,. (2021) variabel 

kepemimpinan transformasional dikonsepsikan dibentuk oleh empat dimensi dan 13 

indikator sebagai berikut: (1) Idealized Influence (pertimbangan individual), pemimpin 

bertindak sebagai mentor atau pelatih bagi para pengikut dan mendengarkan keprihatinan 

para pengikut dan memenuhi kebutuhan mereka, dibentuk oleh empat indikator, yaitu 

pemimpin yang dihormati, etika, moral, dan integritas, bekerja sesuai visi misi institusi, 

serta sosok panutan, (2) Inspirational Motivation (motivasi inspirasional), pemimpin 

memiliki visi yang jelas bahwa mereka mampu memberikan dorongan kepada para 

pengikut, dibentuk oleh empat indikator yaitu memotivasi, inspiratif dan komunikatif, 

antusias dan optimis, serta menjalin komunikasi, (3) Intellectual Stimulation (stimulasi 

intelektual), pemimpin tidak hanya menantang “anti perubahan” tetapi mereka 

mendorongnya dalam diri para pengikut untuk siap menghadapi perubahan, dibentuk oleh 

tiga indikator, yaitu berpikir kritis, sudut pandang baru, serta menstimulasi inovasi, dan 

(4) Individual Consideration (pengaruh yang diidealkan), para pengikut mempercayai 

dan menghormati pemimpin sehingga mereka meniru dan menginternalisasi nilai-nilai 

dan keyakinan pemimpin, dibentuk oleh dua indikator, yaitu mendengarkan aspirasi dan 

keluhan, serta mendorong potensi anggotanya. sedangkan dalam studi menurut Hassanah 

dan Poerwitasary (2019), menyatakan perusahaan harus memperhatikan dan 

meningkatkan kepemimpinan transformasional pada sumber daya manusianya agar 

kinerjanya dapat meningkat. Indikator kepemimpinan transformasional yaitu (1). 

berkarismatik (attributed charisma), yaitu membuat para pengikutnya mengagumi, 

menghormati sekaligus mempercayainya, (2). pengaruh yang diidealkan (idealized 

influence), yaitu pemimpin berusaha mempengaruhi bawahan dengan komuikasi 

langsung dengan menekankan pentingnya nilai-nilai, komitmen dan keyakinan untuk 

mencapai tujuan, (3). motivasi inspirasi (inspirational motivation), yaitu mampu 
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mengartikulasi pengharapan yang jelas terhadap prestasi bawahan, (4). stimulasi 

intelektual (intelectual stimulation), yaitu pemimpin berusaha mendorong bawahan untuk 

memikirkan kembali cara kerja dalam menyelesaikan pekerjaan ,dan (5). pertimbangan 

individual (individualized consideration), yaitu pemimpin berusaha memberikan 

perhatian kepada bawahan dan menghargai sikap bawahan terhadap organisasi. 

Berdasarkan indikator kepemimpinan transformasional yang dijelaskan di atas 

disimpulkan bahwa indikator kepemimpinan transformasional yang dipilih, diantaranya: 

(1). sosok panutan, (2). menjalin komunikasi, (3). berpikir kritis, dan (4). mendengarkan 

aspirasi dan keluhan. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Putra et al., (2019) tentang pengaruh 

gaya kepemimpinan transformasional dan disiplin kerja terhadap kinerja sumber daya 

manusia pada Badan Pemberdayaan Masyarakat Kabupaten Buleleng disimpulkan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja 

sumber daya manusia, sedangkan menurut Karundeng et al., (2022) tentang pengaruh 

kepribadian ekstraversi dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

sumber daya manusia di Kecamatan Ranowulu Kota Belitung dapat disimpulkan bahwa 

secara simultan kepribadian ektraversi (kepribadian mudah berinteraksi) dan gaya 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya 

manusia di Kecamatan Ranowulu Kota Belitung. Berdasarkan uraian diatas, maka 

hipotesis yang diajukan adalah: 

H1: Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia. 
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Menurut penelitian yang dilakukan oleh Baihaqi, A. (2022) tentang pengaruh 

kepemimpinan transformasional dan etos kerja terhadap motivasi berprestasi pada 

sumber daya manusia outsourcing CV. EN disimpulkan bahwa adanya pengaruh positif 

pada variabel kepemimpinanan transformasional dan etos kerja terhadap variabel 

motivasi berprestasi, hal ini menunjukkan lebih besarnya faktor motivasi yang berasal 

dari dalam diri memliki pengaruh yang lebih kuat dibandingkan dengan faktor motivasi 

yang berasal dari luar diri, adapun motivasi dalam diri ini dibentuk oleh berbagai 

kebiasaan, pengaruh budaya serta sistem nilai yang diyakininya. Berdasarkan uraian 

diatas, maka hipotesis yang diajukan adalah: 

H2: Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Motivasi 

Berprestasi. 

 

Menurut penelitian Hayatun dan Fasochah (2019) tentang Kepemimpinan 

Transformasional Memoderasi Motivasi Afiliasi Dan Pengembangan Karier Terhadap 

Kinerja Pegawai Di Kecamatan Ngaliyan Kota Semarang disimpulkan bahwa motivasi 

afiliasi dan pengembangan karier berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya 

manusia dan kepemimpinan transformasional memoderasi positif pengaruh motivasi 

afiliasi dan pengembangan karier terhadap kinerja sumber daya manusia terbukti, hal ini 

menunjukan bahwa adanya kepemimpinan transformasional yang baik dapat memperkuat 

pengaruh motivasi afiliasi dan pengembangan karier terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Sedangkan menurut Winarti (2018) dalam penelitiannya tentang 

Kepemimpinan Transformasional Memoderasi Pengaruh Komitmen Organisasional Dan 

Kebutuhan Afiliasi Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia PT. Sariinti Industri Pangan 

Flour Mills Semarang disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional 

memoderasi positif pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja sumber daya 
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manusia telah terbukti. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

memperkuat pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja sumber daya manusia. 

Kepemimpinan transformasional juga memoderasi positif pengaruh kebutuhan afiliasi 

terhadap kinerja sumber daya manusia. Hal ini juga menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memperkuat pengaruh kebutuhan afiliasi terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan adalah: 

H3: Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Motivasi 

Afiliasi. 

 

2.3 Motivasi Berprestasi 

Sumber daya manusia membutuhkan suatu motivasi yang diberikan oleh 

atasannya demi terciptanya produktivitas kerja yang tinggi dan baik, karena tidak ada 

motivasi, sumber daya manusia tidak terdorong untuk melakukan pekerjaannya serta 

menghasilkan produktivitas yang lebih tinggi dan baik. Keinginan untuk meraih prestasi 

mutlak dimiliki setiap orang, beragamcara yang ditempuh seseorang untuk 

menggapainya.  Semakin tinggi prestasi yang diinginkan maka semakin keras pula usaha 

yang harus dikeluarkan. Menurut McClelland dalam Ridha (2020) motivasi berprestasi 

merupakan kebutuhan yang diperoleh sejak kecil dan terus dikembangkan pada saat 

seseorang menginjak kedewasaan. Pentingnya motivasi berprestasi dapat menumbuhkan 

sikap yang positif bagi manusia.   Semakin seseorang termotivasi pada suatu prestasi, 

maka dapat diterima dengan respon yang senang atau nasihat dan saran tentang cara 

meningkatkan prestasinya. Sedangkan menurut Purnomo (2019), motivasi berprestasi 

adalah motivasi untuk berprestasi, karena itu setiap sumber daya manusia terus berusaha 

mencapai prestasi tertingginya dimana tujuan dari pencapaian tersebut bersifat realistis 

tetapi menantang demi kemajuan dalam pekerjaan. Sumber Daya Manusia perlu 
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mendapat umpan balik dari lingkungannya sebagai bentuk pengakuan terhadap 

prestasinya. Berdasarkan definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 

berprestasi merupakan dorongan internal dalam diri seseorang untuk mencapai prestasi 

dan hasil yang tinggi dalam upaya mencapai tujuan tertentu. Kebutuhan ini telah ada sejak 

kecil dan terus berkembang seiring seseorang dewasa. Motivasi berprestasi mendorong 

individu untuk menghadapi tantangan dan tugas dengan penuh semangat, berusaha untuk 

mencapai hasil yang realistis namun menantang dalam berbagai bidang, termasuk 

pekerjaan atau aktivitas lainnya. 

Berdasarkan Teori Motivasi McClelland dalam Larasati dan Gilang (2014) 

variabel motivasi berprestasi dinilai dari beberapa indikator parameter diantaranya:             

(1). inovasi, kemampuan individu untuk menciptakan ide-ide baru, (2). kreatifitas, 

kemampuan untuk menghasilkan gagasan-gagasan yang unik dan berbeda dari yang lain, 

(3). umpan balik, respon atau informasi yang individu terima tentang kinerja mereka, (4). 

tantangan, situasi atau tugas yang menantang dan membutuhkan usaha ekstra untuk 

berhasil dan (5). semangat kerja, menggambarkan tingkat dedikasi dan kegigihan individu 

dalam mencapai tujuan mereka, sedangkan menurut Wulandari, et al., (2021) indikator 

motivasi berprestasi diantaranya: (1). tanggungjawab, kemampuan individu untuk merasa 

bertanggung jawab terhadap tugas-tugas dan menjalankan kewajiban dengan baik (2). 

mempertimbangkan resiko, kemampuan individu untuk secara bijak memikirkan dan 

mengevaluasi risiko-risiko yang terkait dengan tindakan atau keputusan mereka dalam 

mencapai tujuan, (3). kreatif-inovatif, kemampuan individu untuk berpikir kreatif dan 

menciptakan solusi-solusi baru yang inovatif dalam menyelesaikan masalah atau 

mencapai tujuan (4). umpan balik, penerimaan, penghargaan, dan penggunaan umpan 

balik untuk meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan yang ditetapkan (5). waktu 

penyelesaian tugas, kemampuan untuk mengelola waktu dengan baik, dan (6). tujuan 
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yang realistis, menetapkan tujuan-tujuan yang dapat dicapai, sesuai dengan kemampuan 

individu. Berdasarkan beberapa indikator motivasi berprestasi yang dijelaskan di atas 

dapat disimpulkan bahwa indikator motivasi berprestasi yang dipilih, diantaranya: (1). 

waktu menyelesaikan tugas, (2). tujuan yang realistis, (3). mempertimbangkan resiko, dan 

(4). semangat kerja. 

Menurut Wulandari, et al., (2021) tentang hubungan motivasi berprestasi dengan 

kinerja sumber daya manusia di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima 

Puluh Kota dapat disimpulkan bahwa motivasi berprestasi dengan kinerja sumber daya 

manusia di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota saling 

berhubungan meskipun hubungannya  masih  lemah  karena  diduga  masih  terdapat  

faktor  lain  yang  mempengaruhi  kinerja pegaw0ai  tersebut.  Faktor  lain  yang  

mempengaruhi  kinerja  pegawai  tersebut  seperti  kualitas, kuantitas dan kerja sama. 

Begitu juga dengan motivasi berprestasi yang dipengaruhi oleh tanggung jawab  dalam  

bekerja,  mempertimbangkan resiko,  kreatif  dan inovatif,  umpan  balik,  waktu 

penyelesaian tugas serta tujuan yang realistis. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis 

yang diajukan adalah: 

H4: Motivasi Berprestasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia. 

 

2.4 Motivasi Afiliasi 

Mangkunegara (2011) menjelaskan bahwa motivasi berasal dari kata motif yang 

merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri sumber daya manusia yang perlu 

dipenuhi agar setiap sumber daya manusia dapat menyesuaikan diri terhadap 

lingkungannya. Afiliasi merupakan bentuk kebutuhan terhadap pertemanan dengan orang 

lain, pembentukan persahabatan, ikut serta dalam kelompok-kelompok tertentu, kerja 
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sama dan kooperasi (Hayatun, 2020). Menurut McClelland (1987) menjelaskan bahwa 

motivasi afiliasi (need for affiliation) merupakan kebutuhan yang ditunjukkan karena 

adanya keinginan untuk bersahabat dan mementingkan aspek-aspek antar pribadi 

pekerjaannya, senang bekerja bersama, senang bergaul, serta berusaha mendapat 

persetujuan dari orang lain dalam suatu bentuk kerja sama sedangkan dalam penelitiannya 

Aziti (2019), motivasi afiliasi merupakan suatu hasrat untuk berhubungan antar pribadi 

yang ramah dan akrab. Individu merefleksikan keinginan untuk mempunyai hubungan 

yang erat, kooperatif dan penuh sikap persahabatan dengan pihak lain. Individu yang 

mempunyai kebutuhan afiliasi yang tinggi umumnya berhasil dalam pekerjaan. 

Berdasarkan definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi afiliasi adalah aspek 

penting dalam kehidupan sosial seseorang dan dapat mempengaruhi bagaimana mereka 

berinteraksi dengan orang lain, termasuk dalam lingkup pekerjaan.  

Berdasarkan Teori Motivasi McClelland dalam Larasati dan Gilang (2014) 

variabel motivasi afiliasi dinilai dari beberapa indikator parameter diantaranya: (1). 

sosialisasi, kemampuan individu untuk beradaptasi dan berinteraksi dalam berbagai 

lingkungan sosial, (2). hubungan antar pribadi, individu yang lebih peduli tentang kualitas 

hubungan mereka dengan orang lain, mencari cara untuk memperkuat ikatan 

interpersonal, dan mendukung teman-teman atau rekan kerja dan (3). Persahabatan, 

membangun jaringan sosial yang luas dan mendalam, menghargai persahabatan, dan 

merasa terhubung dengan orang-orang di sekitar mereka, sedangkan menurut Hasibuan 

(2018:162) dalam Rahmawati (2020) mengemukakan indikator kebutuhan akan afiliasi 

antara lain sebagai berikut: (1). rasa memiliki (sense of belonging), perasaan individu 

bahwa mereka adalah bagian dari kelompok atau komunitas tertentu (2). rasa penting 

(sense of importance), keinginan individu untuk merasa diperhatikan dan dianggap 

penting dalam lingkungan sosial mereka (3). rasa berprestasi (sense of achievement),  
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bahwa kontribusi mereka berarti dan memiliki dampak positif dalam hubungan sosial 

mereka, dan (4). rasa berpartisipasi (sense of participation), keinginan individu untuk 

aktif berpartisipasi dalam aktivitas sosial atau kelompok. Berdasarkan beberapa indikator 

motivasi afiliasi yang dijelaskan di atas dapat disimpulkan bahwa indikator motivasi 

afiliasi yang dipilih, diantaranya: (1). rasa memiliki, (2). rasa penting, (3). rasa 

berpartisipasi, dan (4). persahabatan. 

Menurut Aziti (2019) dalam penelitiannya tentang pengaruh motivasi kekuasaan, 

motivasi afiliasi dan motivasi berprestasi terhadap kinerja sumber daya manusia PT. X 

disimpulkan bahwa hasil penelitian melalui pengujian statistik menunjukkan bahwa 

motivasi kekuasaan mempunyai hasil positif dan signifikan, motivasi afiliasi mempunyai 

hasil positif dan signifikan dan terdapat pengaruh positif terhadap motivasi berprestasi 

tetapi tidak signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia PT. X, sedangkan. 

Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan adalah: 

H5: Motivasi Afiliasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. 
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2.5  Model Empirik Penelitian 
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Gambar 2. 1 Model Empirik Penelitian 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian  

Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (explanatory research). Sucipto dan 

Rauf (2021) mengatakan bahwa penelitian yang bersifat explanatory atau penjelasan 

adalah penelitian yang digunakan untuk menjelaskan pengaruh antar variable-variabel 

penentu dan menguji hipotesis yang diajukan, variable-variabel tersebut mencakup: 

kepemimpinan transformasional, motivasi berprestasi, motivasi afiliasi dan kinerja 

sumber daya manusia.  

 

3.2 Variabel dan Indikator 

Variabel penelitian ini mencakup kepemimpinan transformasional, motivasi 

berprestasi, motivasi afiliasi dan kinerja sumber daya manusia. Adapun masing-masing 

indikator tersaji kedalam Tabel 3.1 
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Tabel 3.  1 Variabel dan Indikator Penelitian 

No. Variabel Indikator Sumber 

1. Kepemimpinan Transformasional 

 Kepemimpinan sejati yang 

memiliki kemampuan 

memotivasi bawahannya dalam 

pencapaian suatu tujuan 

organisasi 

(1) sosok panutan,  

(2) menjalin komunikasi, 

(3) berpikir kritis 

(4) mendengarkan 

aspirasi dan keluhan 

Lutfi et al., (2021) 

 

 

Poerwitasary dan 

Hassanah (2019) 

 

2. Motivasi Berprestasi 

 dorongan internal dalam diri 

seseorang untuk mencapai 

prestasi dan hasil yang tinggi 

dalam upaya mencapai tujuan 

tertentu 

 

(1) waktu menyelesaikan  

tugas,  

(2) tujuan yang realistis, 

(3)mempertimbangkan 

risiko 

(4) semangat kerja 

 

Larasati dan 

Gilang (2014)  

 

 

Wulandari (2021) 

3. Motivasi Afiliasi 

 aspek penting dalam kehidupan 

sosial seseorang dan dapat 

mempengaruhi bagaimana 

mereka berinteraksi dengan 

orang lain, termasuk dalam 

lingkup pekerjaan 

(1) rasa memiliki,  

(2) rasa penting, 

(3) rasa berpartisipasi 

(4) persahabatan 

Larasati dan 

Gilang (2014) 

 

 

Rahmawati 

(2020) 

 

4. Kinerja Sumber Daya Manusia 

 hasil akhir dari pelaksanaan 

tugas dan tanggungjawab yang 

sesuai dengan kualitas dan 

kuantitas sehingga dapat 

memberikan pengaruh positif 

atau negatif untuk mencapai 

tujuan organisasi 

(1). kualitas kerja,  

(2). kuantitas kerja,  

(3).kemampuan 

berkerjasama, 

(4). inisiatif. 

Gomes 

(2003:142) 

 

 

 

Pratama dan 

Sukarno (2021) 

 

 

 Pengambilan data yang diperoleh melalui kuisioner, dilakukan dengan menggunakan 

data interval. Menurut Widodo (2022) data interval adalah jenis data yang memiliki nilai 

yang bermakna, rentang yang sama dan bersifat metrik dengan ketentuan skornya 

menggunakan skala semantik deferensial sebagai berikut: 
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3.3 Sumber Data 

Sumber data pada penelitian ini mencakup data primer dan data sekunder. 

Menurut Akhmad et al., (2023) sumber data dapat diklasifikasikan menjadi dua sumber, 

yaitu: (a). data primer, data yang diperoleh secara langsung terhadap obyeknya, Data 

primer studi adalah mencakup: kepemimpinan transformasional, motivasi berprestasi, 

motivasi afiliasi dan kinerja sumber daya manusia, (b). data sekunder, data yang   

diperoleh dari dokumen-dokumen, catatan-catatan, laporan-laporan   maupun   arsip-arsip 

resmi dari pihak lain. Data tersebut meliputi jumlah sumber daya manusia dan identitas 

responden yang diperoleh dari Dinas Perhubungan Kabupaten kotawaringin Barat dan 

referensi yang berkaitan dengan penelitian ini. Penggunaan data primer dan data sekunder 

secara bersama-sama dimaksudkan agar saling melengkapi dengan keperluan penelitian, 

selain itu hal ini dilakukan sekaligus untuk perbandingan data yang diperoleh. 

 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini dengan melakukan penyebaran 

kuisioner. Menurut Sugiyono (2017:142) kuisioner merupakan metode pengumpulan data 

yang dilakukan dengan memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada 

responden untuk dijawab. Kuesioner diserahkan secara langsung melalui google form. 

 

sangat 

tidak 

setuju 

1 2 3 4 5 sangat 

setuju 
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3.5 Responden 

Menurut Widodo (2022) populasi merupakan kumpulan dari individu atau 

keseluruhan dengan ciri yang sama. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh sumber 

daya manusia yang bekerja di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat 

berjumlah 85 orang terdiri dari 40 orang ASN dan 45 orang tenaga kontrak daerah pada 

tahun 2023.  

Pengertian sampel menurut Widodo (2022) adalah himpunan bagian atau sebagian 

dari populasi. Penentuan jumlah sampel (sample size) menggunakan sensus, dimana 

jumlah populasi sama dengan jumlah sampel yaitu berjumlah 85 responden yang bekerja 

di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat.  

 

3.6 Teknik Analisis 

3.6.1. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan masing-masing variabel 

penelitian melalui jumlah frekuensi nilai dari skor jawaban yang diberikan responden 

sebagai perwujudan dari tanggapan responden terhadap pernyataan terkait variabel yang 

tertulis di dalam lembar kuesioner. Nilai indeks memakai Semantic yang digunakan 

adalah angka 1-5. 

 

3.6.2. Structural Equational Modelling Partial Least Square (SEM-PLS) 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation 

Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan program SMART 

PLS 3.0. Adapun model persamaan SEM-PLS menurut dalam penelitian ini dibagi 

menjadi dua yaitu persamaan outer model (model pengukuran) dan persamaan inner 

model (model struktural) yaitu sebagai berikut:  
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1. Persamaan Outer Model  

Variabel laten eksogen 1  

X1 = λX1ξ1 + δ1  

2. Persamaan Inner Model  

η1 = γ1ξ1 + ς1  

η2 = β1η1 +γ2ξ1+ ς2  

 

3.6.3. 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: 

1. Discriminant Validity  

 Discriminant validity digunakan untuk mengukur seberapa besar korelasi konstruk 

latennya di ukur berdasarkan indikatornya lebih baik dari indikator lainnya. Pengujian 

discriminant validity dengan melihat nilai cross factor loadings yang didapat dari 

perbandingan nilai akar kuadrat dari AVE dengan nilai korelasi antar konstruk. Jika nilai 

akar kuadrat dari AVE lebih besar dari nilai korelasi antar konstruk maka dapat dikatakan 

memiliki nilai discriminant validity. 

 

2. 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 
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dengan 0,7 dianggap cukup baik, maka dalam penelitian digunakan batas cross loading 

sebesar 0,5.  

 

3. Composite Reliability (Unidimensionality)  

 Composite reliability digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk. Dalam menilai 

reliabilitas dapat dilihat dari nilai composite reliability dan cronbachs alpha. Indikator 

dan variabel dalam penelitian dapat dikatakan baik apabila memiliki nilai composite 

reliability dan cronbachs alpha ≥ 0,7. 

 

4. Multikolinearitas  

 Multikolinearitas digunakan untuk melihat hubungan antara masing-masing variabel. 

Untuke mengetahui ada atau tidaknya gelaja multikolinearitas dengan menggunakan 

Vatiance Inflation Factor (VIF). Apabila nilai indeks VIF dari seluruh indikator konstruk 

lebih kecil dari 10,00 maka tidak terjadi gejala multikolinearitas antar konstruk penelitian 

yang dianalisis (Ghozali, 2018). 

 

3.6.4. Uji Akurasi Model (Inner Model) 

Uji akurasi model (inner model) atau bisa disebut juga analisis pengujian hipotesis 

dilakukan untuk melihat hubungan antar konstruk, nilai signifikansi dan R-square dari 

model penelitian. Adapun uji yang digunakan untuk analisis model struktural atau inner 

model antara lain sebagai berikut:  

1. 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 
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menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Sebaliknya jika nilai Adjusted R-

Squared mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 

2014). 

 

2. Uji Relevansi Prediktif 

Uji Relevansi Prediktif digunakan untuk menguji kemampuan memprediksi model. 

Model yang memiliki nilai Q-Square yang mendekati angka 1 dan lebih besar dari 0 

menunjukkan bahwa model tersebut membutuhkan relevansi prediktif (Ghozali, 2014). 

 

3. Uji Goodness of Fit 

Uji Goodness of Fit digunakan untuk menguji hipotesis nol bahwa data empiris cocok 

atau sesuai dengan model. Nilai ini dibandingkan dengan nilai Chi Square kritis pada 

tingkat signifikansi tertentu (0,05) untuk menentukan apakah model penelitian yang 

digunakan baik atau tidak. 

 

3.6.5. Uji t Statistik  

Menurut Ghozali (2014) Uji Signifikansi Parsial (Uji t) bertujuan untuk menguji 

seberapa jauh variabel independen mampu menjelaskan variabel dependen secara parsial 

/ individual. Pengujian hipotesis (uji t) dapat dilihat dari nilai probabilitas signifikansi 

(sig) masing-masing variabel independen dengan taraf signifikansi yang digunakan 

sebesar 0,05. Jika nilai probabilitas sig < 0,05 maka hipotesis diterima yang artinya 

terdapat pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen. Namun apabila 

nilai probabilitas sig > 0,05 maka hipotesis ditolak yang artinya tidak terdapat pengaruh 

variabel independen dengan variabel dependen.  
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3.6.6. Uji Indirect Effect  

Uji pengaruh tidak langsung atau sering disebut sebagai uji mediasi maupun indirect 

effect merupakan pengujian terhadap variable intervening penelitian apakah variable 

tersebut mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara variabel independen terhadap 

variabel dependen. Nilai indikasi dari pengujian ini didasarkan pada nilai signifikansi uji 

indirect effect PLS dengan asumsi variabel dianggap mampu memediasi apabila nilai sig 

indirect effect kurang dari 0,05. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Analisis Deskripitif Responden 

Penelitian ini mulai dilakukan pada bulan oktober tahun 2023 dengan melakukan 

penyebaran kuesioner melalui Google Formulir dengan tujuan memberikan fleksibilitas 

kepada responden dalam mengisi kuesioner sesuai dengan preferensi mereka, pendekatan 

ini bertujuan untuk memastikan bahwa responden merasa nyaman dan mudah dalam 

mengisi kuesioner, sehingga dapat meningkatkan tingkat partisipasi dan kualitas respons. 

Responden yang dianalisis adalah para Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Tenaga 

Kontrak Daerah (TKD) Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat dengan 

jumlah 85 Responden. Responden pada penelitian dideskripisikan ke dalam kategori 

Status, Umur, Jenis Kelamin & Pendidikan Terakhir. Berikut adalah tabel hasil dari 

deskriptif responden: 
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Tabel 4.  1 Hasil Analisis Deskripsi Responden 

No Kategori Responden Jumlah Persentase 

1. Status   

 PNS 38 44,71% 

 TKD 47 55,29% 

    

2. Umur   

 20-24 Tahun 12 14,11% 

 25-30 Tahun 31 36,47% 

 31-35 Tahun 12 14,11% 

 36-40 Tahun 8 9,41% 

 41-45 Tahun 12 14,11% 

 46-50 Tahun 5 5,88% 

 51-55 Tahun 5 5,88% 

    

3. Jenis Kelamin   

 Laki-Laki 70 81,81% 

 Perempuan 15 17,65% 

    

4. Pendidikan Terakhir   

 SMA 29 34,12% 

 Diploma 18 21,18% 

 Sarjana 34 40% 

 Pascasarjana 2 2,35% 

    

 Jumlah Responden 85 100% 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel hasil analisis deskriptif responden di atas, dapat diketahui bahwa 

sumber daya manusia yang dimiliki Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat 

didominasi oleh Tenaga Kerja Kontrak (TKD) dengan persentase sebesar 55,29%, 

sedangkan Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebesar 44,71%. Hal ini menunjukkan bahwa 

mayoritas responden penelitian ini merupakan tenaga kerja yang tidak tetap di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat. 

Dilihat dari kategori umur, responden penelitian ini tersebar dalam rentang usia 20-

55 tahun. Responden dengan usia 25-30 tahun merupakan kelompok usia yang paling 

banyak, yaitu sebesar 36,47%. Responden dengan usia 31-35 tahun dan 41-45 tahun 
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masing-masing sebesar 14,11%. Responden dengan usia 20-24 tahun, 36-40 tahun, 46-50 

tahun, dan 51-55 tahun masing-masing sebesar 12%. 

Dari kategori jenis kelamin, responden penelitian ini didominasi oleh laki-laki 

dengan persentase sebesar 81,81%, sedangkan perempuan sebesar 17,65%. Hal ini 

menunjukkan bahwa Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat didominasi oleh 

laki-laki. 

Data berdasarkan kategori Pendidikan Terakhir, responden penelitian ini memiliki 

pendidikan terakhir yang beragam, mulai dari SMA hingga pascasarjana. Responden 

dengan pendidikan terakhir SMA dan diploma masing-masing sebesar 34,12% dan 

21,18%. Responden dengan pendidikan terakhir sarjana sebesar 40%. Responden dengan 

pendidikan terakhir pascasarjana hanya sebesar 2,35%. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif responden penelitian Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kotawaringin Barat, dapat disimpulkan bahwa responden penelitian ini 

didominasi oleh tenaga kerja kontrak, berusia 25-30 tahun, laki-laki, dan memiliki 

pendidikan terakhir SMA atau diploma. Karakteristik responden ini dapat menjadi 

pertimbangan dalam menganalisis hasil penelitian, sehingga hasil penelitian dapat lebih 

akurat dan relevan. 

 

4.2 Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif variabel dilakukan guna mengetahui bagaimana penilaian 

responden terhadap variabel penelitian yang ditanyakan, berdasarkan pada nilai jawaban 

responden terhadap setiap butir pertanyaan berlandaskan indikator setiap variabel. Untuk 

mengukur penilaian dari setiap responden, penulis menggunakan skala Likert 1-5 dengan 

penjelasan sebagai berikut: 
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1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Netral 

4 = Setuju 

5 = Sangat Setuju 

Untuk kriteria tingkat penilaian dihitung menggunakan rumus kalkulatif dari Van 

Laerhoven (2004), yakni sebagai berikut: 

Interval Kelas = 
𝑵𝒊𝒍𝒂𝒊 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊−𝑵𝒊𝒍𝒂𝒊 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑻𝒆𝒓𝒆𝒏𝒅𝒂𝒉

𝑱𝒖𝒎𝒍𝒂𝒉 𝑲𝒆𝒍𝒂𝒔
 

Interval Kelas = 
𝟓−𝟏

𝟓
 

Interval Kelas = 0,8 

Maka Kategori kelas (5): 

1. Sangat Rendah = 1,0 - 1,6 

2. Rendah   = 1,7 - 2,4 

3. Sedang  = 2,5 - 3,2 

4. Tinggi  = 3,3 - 3,9 

5. Sangat Tinggi = 4,0 – 5,0 

Berdasarkan perhitungan kategori kelas di atas, diperoleh hasil analisis deskriptif 

variabel sebagai berikut: 

 

4.2.1. Kepemimpinan Transformasional 

Variabel kepemimpinan transformasional diukur melalui 4 indikator yang 

merepresentasikan variabel tersebut. Adapun hasil analisis dari deskriptif variabel 

kepemimpinan transformasional adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.  2 Hasil Analisis Deskriptif Kepemimpinan Transformasional 

 No. Indikator Rata-Rata 

1. Bagi saya, memiliki sosok panutan yang dapat 

dijadikan teladan dalam karier atau kehidupan 

sangat penting untuk pengembangan pribadi dan 

profesional saya 

 

4,2 

2. Menjalin komunikasi yang efektif merupakan 

keterampilan yang sangat penting bagi 

pemimpin dalam organisasi 

 

4,4 

3. Saya merasa bahwa berpikir kritis adalah 

keterampilan yang perlu ditingkatkan terus-

menerus untuk berhasil di tempat kerja 

 

3,9 

4. Pemimpin atau manajer dalam organisasi saya 

secara rutin mendengarkan aspirasi dan keluhan 

anggota tim 

 

3,8 

 Nilai Rata-rata Indikator Variabel Keseluruhan 4,1 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel deskriptif variabel Kepemimpinan Transformasional di atas, 

dapat disimpulkan bahwa figur pemimpin di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kotawaringin Barat memiliki gaya kepemimpinan yang transformasional. Hal ini terlihat 

dari nilai rata-rata indikator variabel keseluruhan sebesar 4,1. Nilai rata-rata tersebut 

berada pada kategori sangat tinggi, yang berarti bahwa para responden menilai 

kepemimpinan dalam organisasi tersebut sangat baik. 

Lebih lanjut, jika dilihat dari masing-masing indikator, maka dapat disimpulkan 

bahwa para responden memiliki persepsi yang positif terhadap keempat indikator 

tersebut. Indikator pertama, yaitu "Bagi saya, memiliki sosok panutan yang dapat 

dijadikan teladan dalam karier atau kehidupan sangat penting untuk pengembangan 

pribadi dan profesional saya", memiliki nilai rata-rata sebesar 4,2. Hal ini menunjukkan 

bahwa para responden sangat menghargai sosok pemimpin yang dapat dijadikan panutan. 

Indikator kedua, yaitu "Menjalin komunikasi yang efektif merupakan 

keterampilan yang sangat penting bagi pemimpin dalam organisasi", memiliki nilai rata-
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rata sebesar 4,4. Hal ini menunjukkan bahwa para responden menilai komunikasi yang 

efektif sangat penting bagi pemimpin dalam menjalankan tugasnya. 

Indikator ketiga, yaitu "Saya merasa bahwa berpikir kritis adalah keterampilan 

yang perlu ditingkatkan terus-menerus untuk berhasil di tempat kerja", memiliki nilai 

rata-rata sebesar 3,9. Hal ini menunjukkan bahwa para responden menyadari pentingnya 

keterampilan berpikir kritis bagi keberhasilan di tempat kerja. 

Indikator keempat, yaitu "Pemimpin atau manajer dalam organisasi saya secara 

rutin mendengarkan aspirasi dan keluhan anggota tim", memiliki nilai rata-rata sebesar 

3,8. Hal ini menunjukkan bahwa para responden menilai pemimpin dalam organisasi 

tersebut cukup baik dalam mendengarkan aspirasi dan keluhan anggota tim. 

Secara keseluruhan, hasil analisis deskriptif variabel Kepemimpinan 

Transformasional menunjukkan bahwa pemimpin di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kotawaringin Barat memiliki gaya kepemimpinan yang transformasional. Hal ini tentu 

saja merupakan hal yang positif. 

 

4.2.2. Motivasi Berprestasi 

Variabel motivasi berprestasi diukur melalui 4 indikator yang merepresentasikan 

variabel tersebut. Adapun hasil analisis dari deskriptif variabel motivasi berprestasi 

adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.  3 Hasil Analisis Deskriptif Motivasi Berprestasi 

No. Indikator Rata-Rata 

1. Saya merasa lebih termotivasi untuk mencapai 

target prestasi yang lebih tinggi ketika ada 

tekanan waktu dalam menyelesaikan tugas 

 

3,8 

2. Saya cenderung lebih termotivasi ketika 

memiliki tujuan yang realistis dan dapat dicapai 

 

4,0 

3. Mempertimbangkan risiko membantu saya 

merencanakan langkah-langkah lebih baik dan 

menghindari kemungkinan masalah di masa 

depan 

 

4,1 

4. Semangat kerja saya dalam menjalani tugas-

tugas pekerjaan saat ini adalah tinggi 

 

4,2 

 Nilai Rata-rata Indikator Variabel Keseluruhan 4,0 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel deskriptif variabel motivasi berprestasi di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kotawaringin Barat, dapat disimpulkan bahwa motivasi berprestasi pegawai 

di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat berada pada kategori sangat tinggi. 

Hal ini terlihat dari rata-rata nilai indikator motivasi berprestasi yang bernilai 4,0, dimana 

angka tersebut tergolong nilai yang sangat tinggi. 

Rata-rata nilai indikator “Saya merasa lebih termotivasi untuk mencapai target 

prestasi yang lebih tinggi ketika ada tekanan waktu dalam menyelesaikan tugas” adalah 

3,8. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kotawaringin Barat cenderung termotivasi untuk mencapai target prestasi yang lebih 

tinggi ketika ada tekanan waktu dalam menyelesaikan tugas. Hal ini dapat diartikan 

bahwa pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat memiliki sifat 

yang kompetitif dan menyukai tantangan. 

Kemudian, rata-rata nilai indikator “Saya cenderung lebih termotivasi ketika 

memiliki tujuan yang realistis dan dapat dicapai” adalah 4,0. Hal ini menunjukkan bahwa 

pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat cenderung termotivasi 

ketika memiliki tujuan yang realistis dan dapat dicapai. Hal ini dapat diartikan bahwa 
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pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat memiliki sifat yang 

realistis dan tidak mudah menyerah. 

Selanjutnya, rata-rata nilai indikator “Mempertimbangkan risiko membantu saya 

merencanakan langkah-langkah lebih baik dan menghindari kemungkinan masalah di 

masa depan” adalah 4,1. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kotawaringin Barat cenderung termotivasi ketika mempertimbangkan risiko. 

Hal ini dapat diartikan bahwa pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin 

Barat memiliki sifat yang berani mengambil risiko dan bertanggung jawab. 

Terakhir, rata-rata nilai indikator “Semangat kerja saya dalam menjalani tugas-

tugas pekerjaan saat ini adalah tinggi“ adalah 4,2. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai 

di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat memiliki semangat kerja yang 

tinggi dalam menjalani tugas-tugas pekerjaan saat ini. Hal ini dapat diartikan bahwa 

pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat memiliki sifat yang 

berdedikasi dan bersemangat dalam bekerja. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berprestasi 

pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat berada pada kategori baik. 

Hal ini merupakan suatu hal yang positif, karena dapat meningkatkan produktivitas dan 

kinerja pegawai. 

 

4.2.3. Motivasi Afiliasi 

Variabel motivasi afiliasi diukur melalui 4 indikator yang merepresentasikan 

variabel tersebut. Adapun hasil analisis dari deskriptif variabel motivasi afiliasi adalah 

sebagai berikut: 
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Tabel 4.  4 Hasil Analisis Deskriptif Motivasi Afiliasi 

No. Indikator Rata-Rata 

1. Rasa memiliki hubungan yang baik dengan 

rekan kerja membuat saya merasa lebih terlibat 

dalam tugas-tugas tim 

 

4,1 

2. Rasa penting terhadap peran saya dalam tim 

atau organisasi diakui dan diberikan perhatian 

3,9 

 

3. Rasa berpartisipasi dalam tim memberikan 

dorongan motivasi yang tinggi dalam pekerjaan 

saya 

 

4,0 

4. Hubungan persahabatan di tempat kerja 

memberikan dukungan sosial yang positif dan 

membantu dalam menghadapi tantangan 

pekerjaan 

 

4,2 

 Nilai Rata-rata Indikator Variabel Keseluruhan 4,1 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel deskriptif variabel motivasi afiliasi di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kotawaringin Barat, dapat disimpulkan bahwa motivasi afiliasi pegawai di 

dinas tersebut berada pada kategori sangat tinggi. Hal ini ditunjukkan oleh rata-rata skor 

indikator motivasi afiliasi yang mencapai 4,1. 

Rata-rata nilai dari indikator pertama, yaitu "Rasa memiliki hubungan yang baik 

dengan rekan kerja membuat saya merasa lebih terlibat dalam tugas-tugas tim" adalah 

4,1. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di dinas tersebut merasa memiliki hubungan 

yang baik dengan rekan kerja mereka. Hubungan yang baik ini membuat mereka merasa 

lebih terlibat dalam tugas-tugas tim dan lebih termotivasi untuk bekerja. 

Rata-rata nilai dari indikator kedua, yaitu "Rasa penting terhadap peran saya 

dalam tim atau organisasi diakui dan diberikan perhatian" adalah 3,9. Hal ini 

menunjukkan bahwa pegawai di dinas tersebut merasa peran mereka diakui dan diberikan 

perhatian oleh rekan kerja atau atasan mereka. Hal ini dapat meningkatkan motivasi kerja 

mereka karena mereka merasa dihargai dan dibutuhkan. 

Rata-rata nilai dari indikator ketiga, yaitu "Rasa berpartisipasi dalam tim 

memberikan dorongan motivasi yang tinggi dalam pekerjaan saya" adalah 4,0. Hal ini 
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menunjukkan bahwa pegawai di dinas tersebut merasa termotivasi untuk bekerja ketika 

mereka berpartisipasi dalam tim. Hal ini dapat terjadi karena mereka merasa memiliki 

tujuan bersama dengan rekan kerja mereka dan dapat berkontribusi untuk mencapai 

tujuan tersebut. 

Rata-rata nilai dari indikator keempat, yaitu "Hubungan persahabatan di tempat 

kerja memberikan dukungan sosial yang positif dan membantu dalam menghadapi 

tantangan pekerjaan" adalah 4,2. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di dinas tersebut 

merasa memiliki hubungan persahabatan yang positif dengan rekan kerja mereka. 

Hubungan persahabatan ini dapat memberikan dukungan sosial yang positif bagi pegawai 

dalam menghadapi tantangan pekerjaan. 

Secara keseluruhan, motivasi afiliasi pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kotawaringin Barat berada pada kategori sangat tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 

pegawai di dinas tersebut memiliki kebutuhan untuk berinteraksi dan memiliki hubungan 

yang baik dengan orang lain. Kebutuhan ini dapat menjadi faktor yang mendorong 

pegawai untuk bekerja dengan lebih baik. 

 

4.2.4. Kinerja Sumber Daya Manusia 

Variabel kinerja sumber daya manusia diukur melalui 4 indikator yang 

merepresentasikan variabel tersebut. Adapun hasil analisis dari deskriptif variabel kinerja 

sumber daya manusia adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.  5 Hasil Analisis Deskriptif Kinerja Sumber Daya Manusia 

No. Indikator Rata-Rata 

1. Kualitas kerja saya memenuhi standar yang 

ditetapkan 

4,1 

2. Saya mencapai target kuantitas kerja yang 

ditetapkan 

4,0 

 

3. Saya mampu bekerjasama dengan baik dalam 

tim 

4,2 

4. Saya mengambil inisiatif untuk mencari solusi 

ketika menghadapi masalah dalam pekerjaan 

4,0 

 

 Nilai Rata-rata Indikator Variabel Keseluruhan 4,1 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel deskriptif variabel kinerja sumber daya manusia Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat, dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber 

daya manusia di dinas tersebut secara keseluruhan berada pada kategori sangat tinggi. 

Hal ini ditunjukkan oleh nilai rata-rata indikator variabel kinerja sumber daya manusia 

yang sebesar 4,1. 

Nilai rata-rata indikator kinerja sumber daya manusia yang sebesar 4,1 

menunjukkan bahwa responden secara umum menilai bahwa kinerjanya memenuhi 

standar yang ditetapkan, mencapai target kuantitas kerja yang ditetapkan, mampu 

bekerjasama dengan baik dalam tim, dan mengambil inisiatif untuk mencari solusi ketika 

menghadapi masalah dalam pekerjaan. 

Indikator pertama yakni “Kualitas kerja saya memenuhi standar yang ditetapkan” 

memiliki rata-rata 4,1 menunjukkan bahwa responden secara umum menilai bahwa 

kualitas kerja mereka sudah memenuhi standar yang ditetapkan oleh dinas. Hal ini 

menunjukkan bahwa responden memiliki kompetensi dan keterampilan yang memadai 

untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

Indikator kedua yakni “Saya mencapai target kuantitas kerja yang ditetapkan” 

memiliki rata-rata 4,0 menunjukkan bahwa responden secara umum mampu mencapai 
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target kuantitas kerja yang ditetapkan oleh dinas. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

memiliki produktivitas kerja yang tinggi. 

Indikator ketiga yakni “Saya mampu bekerjasama dengan baik dalam tim” 

memiliki rata-rata 4,2 menunjukkan bahwa responden secara umum mampu bekerja sama 

dengan baik dalam tim. Hal ini menunjukkan bahwa responden memiliki kemampuan 

interpersonal yang baik dan mampu berkontribusi secara positif terhadap kinerja tim. 

Indikator keempat yakni “Saya mengambil inisiatif untuk mencari solusi ketika 

menghadapi masalah dalam pekerjaan” memiliki rata-rata 4,0 menunjukkan bahwa 

responden secara umum mampu mengambil inisiatif untuk mencari solusi ketika 

menghadapi masalah dalam pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa responden memiliki 

kemampuan problem solving yang baik dan mampu mengambil tindakan yang tepat untuk 

mengatasi masalah. 

Secara umum, hasil analisis deskriptif variabel kinerja sumber daya manusia ini 

menunjukkan bahwa kinerja sumber daya manusia di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kotawaringin Barat berada pada kategori sangat tinggi. Hal ini merupakan hal yang 

positif bagi dinas tersebut, karena kinerja sumber daya manusia merupakan salah satu 

faktor penting yang dapat mempengaruhi keberhasilan instansi. 

 

4.3 Permodelan Partial Least Square (PLS) 

Model Partial Least Square pada penelitian ini digunakan sebagai acuan model 

yang menjelaskan mengenai hubungan antara variabel-variabel penelitian yang meliputi 

variabel eksogen berupa kepemimpinan transformasional, variabel mediasi berupa 

motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi serta variabel endogen berupa kinerja sumber 

daya manusia. Berikut adalah model dari analisis Partial Least Square yang digunakan 

dalam penelitian ini: 
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Gambar 4. 1 Model Analisis PLS Penelitian 

 

Mengacu pada model di atas, diketahui bahwa untuk variabel kepemimpinan 

transformasional disusun oleh 4 indikator (KT1-KT4), variabel motivasi berprestasi 

disusun oleh 4 indikator (MB1-MB4), variabel motivasi afiliasi disusun oleh 4 indikator 

(MA1-MA4) dan variabel kinerja sumber daya manusia disusun oleh 4 indikator 

(KSDM1-KSDM4). Untuk analisis Partial Least Square (PLS) dilakukan melalui dua 

tahapan yakni analisis outer model dan inner model. 

 

4.3.1 Analisis Outer Model 

Pada penelitian ini analisis outer model mencakup Discriminant Validity, 

Convergent Validity, Composite Reliability (Unidimensionality) dan Multikolinearitas. 
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4.3.1.1 Discriminant Validity (Validitas Diskiriminan) 

Pengujian discriminant validity dilakukan dengan melihat perbandingan nilai 

loading factor terhadap cross loading. Berikut tabel hasil analisis discriminant validity: 

Tabel 4.  6 Hasil Analisis Uji Validitas Diskriminan 

Indikator 

Konstruk 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Motivasi 

Berprestasi 

Motivasi 

Afiliasi 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

KT1 0,751 0,627 0,696 0,562 

KT2 0,840 0,733 0,739 0,744 

KT3 0,828 0,746 0,668 0,715 

KT4 0,806 0,723 0,668 0,601 

MB1 0,675 0,766 0,636 0,538 

MB2 0,752 0,896 0,758 0,715 

MB3 0,739 0,856 0,751 0,695 

MB4 0,731 0,777 0,657 0,614 

MA1 0,801 0,806 0,889 0,770 

MA2 0,704 0,689 0,838 0,674 

MA3 0,781 0,797 0,924 0,830 

MA4 0,717 0,681 0,850 0,662 

KSDM1 0,703 0,693 0,761 0,903 

KSDM2 0,671 0,632 0,711 0,896 

KSDM3 0,735 0,682 0,779 0,914 

KSDM4 0,797 0,768 0,748 0,855 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Mengacu pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai loading factor dari 

masing-masing indikator konstruk (bercetak tebal) lebih tinggi dari nilai cross loading. 

Berdasarkan hal tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa indikator yang digunakan pada 

seluruh variabel tidak ditemukan adanya persoalan discriminant validity. Dengan kata 

lain seluruh indikator dari variabel yang ada terbukti memiliki diskriminan yang baik 
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untuk mengukur konstruk-konstruk penelitian. Kemudian dalam uji validitas diskriminan 

juga terdapat uji korelasi antara variabel dengan penjelasan dituliskan pada tabel sebagai 

berikut: 

Tabel 4. 7 Hasil Analisis Uji Korelasi Variabel 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

Motivasi 

Afiliasi 

Motivasi 

Berprestasi 

Kepemimpinan 

Transformasional 

 0,817 0,858 0,878 

Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

0,817  0,842 0,780 

Motivasi Afiliasi 0,858 0,842  0,851 

Motivasi Berprestasi 0,878 0,780 0,851  

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

 Mengacu pada tabel 4.7 tersebut dapat diindentifikasi bahwa nilai korelasi antara 

masing-masing konstruk penelitian lebih dari 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

masing-masing kontruk mempunyai nilai korelasi positif yang kuat. 

 

4.3.1.2 Convergent Validity (Validitas Konvergen) 

Analisis convergent validity dalam penelitian ini menggunakan indikasi dari 

nilai outer loading beserta average variance extracted (AVE). Berikut adalah tabel hasil 

analisis convergent validity: 
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Tabel 4. 8 Hasil Analisis Uji Validitas Konvergen 

Indikator 

Konstruk 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Motivasi 

Berprestasi 

Motivasi 

Afiliasi 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

KT1 0,751    

KT2 0,840    

KT3 0,828    

KT4 0,806    

MB1  0,766   

MB2  0,896   

MB3  0,856   

MB4  0,777   

MA1   0,889  

MA2   0,838  

MA3   0,924  

MA4   0,850  

KSDM1    0,903 

KSDM2    0,896 

KSDM3    0,914 

KSDM4    0,855 

AVE 0,651 0,681 0,768 0,796 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Mengacu pada tabel di atas, diketahui bahwa nilai outer loading pada setiap 

konstruk bernilai lebih tinggi dari 0,5 serta nilai AVE yang diperoleh pun juga lebih besar 

dari 0,5. Maka, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator konstruk terbukti memenuhi 

unsur validitas atau dengan kata lain dapat dengan tepat menginterpretasikan masing-

masing konstruk penelitian. 
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4.3.1.3 Composite Reliability (Unidimensionality) 

Analisis unidimensionality dalam penelitian ini dapat diindikasikan pada nilai 

indeks reliabilitas komposit (composite reliability) dan cronbach’s alpha. Berikut tabel 

hasil analisis unidimensionality: 

Tabel 4. 9 Hasil Analisis Uji Unidimensionality 

 Cronbach’s 

Alpha 

rho_A Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

Kepemimpinan 

Transformasional 

0,821 0,825 0,882 0,651 

Motivasi Berprestasi 0,842 0,849 0,895 0,681 

Motivasi Afiliasi 0,899 0,905 0,930 0,768 

Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

0,914 0,915 0,940 0,796 

 Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Mengacu pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha dari 

masing-masing knstruk lebih besar dari 0,60, yang mana hal ini indikator-indikator 

konstruk yang digunakan terbukti reliabel atau mampu menghasilkan nilai jawaban 

responden yang konsisten dari waktu ke waktu. Untuk nilai indeks composite reliability 

dari setiap konstruk memiliki nilai lebih besar dari 0,70 yang mana hal ini indikator-

indikator dapat mengukur nilai konstruk dengan baik dan akurat. 

 

4.3.1.4 Multikolinearitas  

Analisis uji multikolinearitas dalam penelitian ini diindikasikan pada nilai 

variance inflation factor (VIF). Berikut tabel hasil analisis uji multikolinearitas: 
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Tabel 4. 10 Hasil Analisis Uji Multikolinieritas 

Indikator Konstruk Indeks VIF 

KT1 1,551 

KT2 1,909 

KT3 1,935 

KT4 1,790 

MB1 1,784 

MB2 2,897 

MB3 2,334 

MB4 1,609 

MA1 2,918 

MA2 2,113 

MA3 3,753 

MA4 2,306 

KSDM1 3,369 

KSDM2 3,064 

KSDM3 3,558 

KSDM4 2,202 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel hasil uji multikolinearitas di atas, diketahui bahwa nilai indeks 

VIF dari seluruh indikator konstruk lebih kecil dari 10,00. Maka, dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antara konstruk penelitian yang dianalisis.  

 

4.3.2 Analisis Inner Model 

Analisis inner model pada penelitian ini mencakup uji koefisien determinasi (R2) 

uji relevansi prediktif dan uji goodness of fit. 
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4.3.2.1 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis koefisien determinasi pada penelitian ini diindikasikan pada nilai 

Adjusted R-Square. Berikut adalah tabel hasil uji koefisien determinasi: 

Tabel 4. 11 Hasil Analisis Uji Koefisien Determinasi 

Konstruk R-Square Adjusted R-Square 

Kinerja Sumber daya Manusia 0,743 0,733 

Motivasi Afiliasi 0,737 0,734 

Motivasi Berprestasi 0,771 0,768 

    Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai adjusted R-square untuk 

variabel dependen Kinerja Sumber Daya Manusia adalah sebesar 0,733. Nilai ini 

menunjukkan bahwa 73,3% variabilitas variabel Kinerja Sumber Daya Manusia dapat 

dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Afiliasi. Sisanya, 

yaitu 26,7%, dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian ini. 

Nilai adjusted R-square untuk variabel dependen Motivasi Afiliasi adalah 

sebesar 0,734. Nilai ini menunjukkan bahwa 73,4% variabilitas variabel Motivasi Afiliasi 

dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan Transformasional. Sisanya, yaitu 26,6%, 

dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. 

Nilai adjusted R-square untuk variabel dependen Motivasi Berprestasi adalah 

sebesar 0,768. Nilai ini menunjukkan bahwa 76,8% variabilitas variabel Motivasi 

Berprestasi dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan Transformasional. Sisanya, 

yaitu 23,2%, dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian ini. 
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Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi yang dilakukan, dapat disimpulkan 

bahwa Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia, Motivasi Afiliasi, dan Motivasi Berprestasi. Pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia dan Motivasi 

Afiliasi adalah sebesar 73,3%, sedangkan pengaruhnya terhadap Motivasi Berprestasi 

adalah sebesar 76,8%. 

 

4.3.2.2 Uji Relevansi Prediktif 

Analisis uji relevansi prediktif dalam penelitian ini diindikasikan dari nilai Q-

Square. Berikut adalah tabel hasil uji relevansi prediktif penelitian: 

Tabel 4. 12 Hasil Analisis Uji Relevansi Prediktif 

Konstruk R-Square 1-R2n 

Kinerja Sumber daya Manusia 0,743 0,257 

Motivasi Afiliasi 0,737 0,263 

Motivasi Berprestasi 0,771 0,229 

Q-Square Q2 = 1-(1-0,257) (1-0,263) (1-0,229) 

Q2 = 1-0,4221= 0,5778 

 Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai Q-square sebesar 0,5778 

> 0 dan semakin mendekati nilai 1,00. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa model 

penelitian yang digunakan pada penelitian ini sangat baik, karena nilai Q-square yang 

diperoleh mendekati angka 1 dan lebih besar dari 0. Nilai Q-Square yang lebih besar dari 

0,05 menunjukkan bahwa model yang digunakan memiliki nilai prediktif yang relevan. 

 

 

 



 

47 
 

4.3.2.3 Uji Goodness of Fit  

Analisis uji goodness of fit dalam penelitian ini diindikasikan pada indeks  

goodness of fit. Berikut tabel hasil uji goodness of fit: 

 

Tabel 4. 13 Hasil Analisis Uji Goodness of Fit 

Uji Goodness of Fit Model Saturated Model Estimasi 

Chi-Square 280,498 288,065 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel di atas, nilai Chi-Square untuk Uji Goodness of Fit adalah 

280,498. Nilai ini dibandingkan dengan nilai Chi Square kritis pada tingkat signifikansi 

tertentu (0,05) untuk menentukan apakah model penelitian yang digunakan baik atau 

tidak. 

Uji Chi Square Goodness of Fit menunjukkan bahwa model penelitian yang 

digunakan memiliki tingkat kesesuaian yang baik dengan data yang diamati. Hal ini 

berarti bahwa model penelitian tersebut mampu menjelaskan variasi data dengan cukup 

baik. Nilai Chi-Square (280,498) lebih kecil daripada nilai Chi-Square kritis pada tingkat 

signifikansi 0,05. 

Berdasarkan hasil Uji Chi Square Goodness of Fit, dapat disimpulkan bahwa 

model penelitian yang digunakan baik dalam menjelaskan data yang diamati.  

 

4.3.3 Persamaan Outer Model dan Inner Model  

Untuk hasil persamaan nilai outer dan inner model pada penelitian ini 

diinterpretasikan pada bagan berikut : 
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Gambar 4. 2 Model Persamaan Outer Model dan Inner Model 

 

Model pengukuran menunjukkan hubungan antara variabel laten dengan 

indikatornya. Dalam gambar bagan tersebut, terdapat 4 variabel laten, yaitu 

Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Afiliasi, Motivasi Berprestasi, dan Kinerja 

Sumber Daya Manusia. Masing-masing variabel laten memiliki 4 indikator. 

Mengacu pada model persamaan outer model dan inner model tersebut diperoleh 

2 hasil persamaan sebagai berikut: 

Model 1:  

η1 = 0,878 ξ1 + ς1  

η1 :  Motivasi Berprestasi  

ξ1 :  Kepemimpinan Transformasional  
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γ1 :  Koefisien Jalur Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi 

Berprestasi 

ς1 :   Nilai Residual Model 1 

Berdasarkan tabel hasil uji hipotesis di atas, dapat diidentifikasi hasil uji 

hipotesis penelitian sebagai berikut:  

1.  Berdasarkan pada model 1 diperoleh nilai koefisien pengaruh motivasi berprestasi 

sebesar 0,878 dengan arah pengaruh positif. Ini artinya nilai pengaruh yang 

diberikan kepemimpinan transformasional terhadap motivasi berprestasi adalah 

positif sehingga semakin baik nilai kepemimpinan transformasional maka akan 

berdampak pada peningkatan nilai motivasi berprestasi pegawai. semakin rendah 

nilai kepemimpinan transformasional berdampak terhadap penurunan nilai motivasi 

berprestasi pegawai. 

Model 2:  

η2 = 0,858 η1 + 0,326 ξ1+ ς2  

η2 : Kinerja Sumber Daya Manusia 

η1 : Motivasi Afiliasi  

ξ1 : Kepemimpinan Transformasional 

ς2 : Nilai Residual Model 2 

2. Berdasarkan pada model 2 diperoleh nilai koefisien pengaruh motivasi afiliasi 

sebesar 0,858 dengan arah pengaruh positif. Ini artinya nilai pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap motivasi afiliasi adalah positif sehingga 

semakin tinggi nilai kepemimpinan transformasional akan berdampak terhadap 
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peningkatan nilai motivasi afiliasi. Semakin rendah nilai kepemimpinan 

transformasional yang dimiliki berdampak terhadap penurunan nilai motivasi 

afiliasi.  

3.  Berdasarkan pada model 2 diperoleh nilai koefisien pengaruh kinerja sumber daya 

manusia sebesar 0,326 dengan arah pengaruh positif. Ini artinya nilai pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja sumber daya manusia adalah 

positif sehingga semakin baik kepemimpinan transformasional akan berdampak 

terhadap peningkatan nilai kinerja sumber daya manusia. Semakin buruk 

kepemimpinan transformasional akan berdampak terhadap penurunan nilai kinerja 

sumber daya manusia. 

Dapat disimpulkan bahwa dilihat dari persamaan outer model, bahwa variabel 

Motivasi Afiliasi, Motivasi Berprestasi, dan Kepemimpinan Transformasional memiliki 

hubungan yang positif dengan indikatornya masing-masing. Artinya, semakin tinggi nilai 

variabel laten, maka semakin tinggi pula nilai indikatornya. 

Kemudian untuk inner model, model struktural menunjukkan hubungan antara 

variabel laten secara langsung. Dalam gambar tersebut, terdapat 3 hubungan langsung. 

Berdasarkan koefisien pengaruh yang ada, maka persamaan inner model untuk masing-

masing hubungan langsung adalah sebagai berikut: 

 MA = 0,858KT 

 MB = 0,878KT 

 KSDM = 0,326KT 

Berdasarkan persamaan inner model di atas, dapat dilihat bahwa variabel 

Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh positif terhadap Motivasi Afiliasi, 
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Motivasi Berprestasi, dan Kinerja Sumber Daya Manusia. Artinya, semakin tinggi nilai 

variabel Kepemimpinan Transformasional, maka semakin tinggi pula nilai Motivasi 

Afiliasi, Motivasi Berprestasi, dan Kinerja Sumber Daya Manusia. 

 

4.3.4 Uji Hipotesis (Uji t Statistik) 

Analisis uji hipotesis (uji t) pada penelitian ini diindikasikan pada nilai t-hitung 

serta nilai signifikansi uji t (Sig uji t/P-Value). Berikut adalah hasil analisis uji hipotesis 

penelitian: 

Tabel 4. 14 Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis t-hitung P-Value Keterangan 

H1 : kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja sumber 

daya manusia 

1,896 0,059 Ditolak 

H2 : kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap motivasi 

berprestasi 

31,954 0,000 Diterima 

H3 : kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap motivasi afiliasi 

25,161 0,000 Diterima 

H4 : motivasi berprestasi berpengaruh 

terhadap kinerja sumber daya manusia 

3,529 0,000 Diterima 

H5 : motivasi afiliasi berpengaruh 

terhadap kinerja sumber daya manusia 

0,394 0,693 Ditolak 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

Berdasarkan tabel hasil uji hipotesis di atas, dapat diidentifikasi hasil uji 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 
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1. H1: Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

Berdasarkan nilai t hitung (1,896) dan P-value (0,059), hipotesis ini ditolak. 

Hal ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap 

kinerja sumber daya manusia. 

Nilai t hitung yang diperoleh (1,896) berada di bawah nilai t tabel pada taraf 

signifikansi 0,05 (1,96). P-value yang diperoleh (0,059) juga lebih besar dari 0,05. 

Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia ditolak. 

Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap kinerja sumber 

daya manusia. Hal ini dapat disebabkan oleh beberapa faktor, seperti kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan oleh para pemimpin di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kotawaringin Barat tidak efektif misalnya dalam hal menjalin 

komunikasi yang seharusnya menjadi keterampilan yang sangat penting bagi 

pemimpin dalam organisasi, Jika visi transformasional tidak diungkapkan secara 

jelas atau tidak dipahami oleh pegawai, dampak positif pada kinerja sumber daya 

manusia dapat berkurang. Komunikasi yang buruk dapat menyebabkan kebingungan 

dan kurangnya fokus. 

Namun, jika kita mengasumsikan taraf signifikansi yang lebih tinggi, 

misalnya 0,10, P-value (0,059) tersebut sebenarnya mendekati taraf signifikansi 

tersebut. Hal ini menunjukkan terdapat kemungkinan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional memiliki pengaruh terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia, 

namun tidak cukup kuat untuk menyimpulkan secara definitif pada taraf signifikansi 

0,05. 
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2. H2: Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Motivasi 

Berprestasi 

Berdasarkan nilai t hitung (31,954) dan P-value (<0,001), hipotesis ini 

diterima. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap motivasi berprestasi. 

Nilai t hitung yang diperoleh (31,954) jauh di atas nilai t tabel pada taraf 

signifikansi 0,05 (1,96). P-value yang diperoleh (<0,001) juga sangat kecil, bahkan 

lebih kecil dari 0,005. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi 

dapat diterima. 

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap motivasi 

berprestasi. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional dapat 

meningkatkan motivasi pegawai untuk berprestasi, baik secara individu maupun 

kelompok. 

 

3. H3: Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Motivasi Afiliasi 

Berdasarkan nilai t hitung (25,161) dan P-value (<0,001), hipotesis ini 

diterima. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap motivasi afiliasi. 

Nilai t hitung yang diperoleh (25,161) jauh di atas nilai t tabel pada taraf 

signifikansi 0,05 (1,96). P-value yang diperoleh (<0,001) juga sangat kecil, bahkan 

lebih kecil dari 0,005. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap motivasi afiliasi dapat 

diterima. 
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Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap motivasi 

afiliasi. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan 

motivasi pegawai untuk menjalin hubungan baik dengan rekan kerja dan lingkungan 

kerja. 

 

4. H4: Motivasi Berprestasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Berdasarkan nilai t hitung (3,529) dan P-value (<0,001), hipotesis ini 

diterima. Hal ini berarti bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja sumber daya manusia. 

Nilai t hitung yang diperoleh (3,529) jauh di atas nilai t tabel pada taraf 

signifikansi 0,05 (1,96). P-value yang diperoleh (<0,001) juga sangat kecil, bahkan 

lebih kecil dari 0,005. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa motivasi 

berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia dapat 

diterima. 

Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Hal ini berarti bahwa pegawai yang memiliki motivasi berprestasi yang 

tinggi akan cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. 

 

5. H5: Motivasi Afiliasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan nilai t hitung (0,394) dan P-value (0,693), hipotesis ini ditolak. 

Hal ini berarti bahwa motivasi afiliasi tidak berpengaruh terhadap kinerja sumber 

daya manusia. 

Nilai t hitung untuk hipotesis ini adalah 0,394 dengan P-value 0,693. Nilai P-

value yang lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 menunjukkan bahwa hasil 
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penelitian ini tidak signifikan secara statistik. Dengan demikian, hipotesis 5 dapat 

ditolak, yang berarti bahwa motivasi afiliasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 

sumber daya manusia. 

Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi afiliasi tidak secara langsung 

berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia. Namun, motivasi afiliasi dapat 

berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia secara tidak langsung, melalui 

motivasi berprestasi. 

Dalam penjelasan hipotesis ini, ditolaknya hipotesis 5 menunjukkan bahwa 

tidak ada hubungan langsung antara motivasi afiliasi dan kinerja sumber daya 

manusia. Namun, tidak mengabaikan kemungkinan bahwa motivasi afiliasi mungkin 

memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja sumber daya manusia melalui 

faktor lain, seperti motivasi berprestasi. Hal ini menekankan kompleksitas hubungan 

antara motivasi afiliasi dan kinerja sumber daya manusia, di mana faktor-faktor lain 

juga dapat memediasi atau memoderasi pengaruhnya. 

Dengan demikian, walaupun hasil uji statistik menunjukkan 

ketidaksignifikanan langsung dari motivasi afiliasi terhadap kinerja sumber daya 

manusia, hal ini tidak mengesampingkan kemungkinan adanya pengaruh tidak 

langsung yang perlu dipertimbangkan secara lebih mendalam. 

 

4.3.5 Uji Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Pada uji indirect effect (pengaruh tidak langsung) diindikasikan melalui P-

Values indirect effect. Berikut tabel hasil analisis uji indirect effect: 
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Tabel 4. 15 Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

Jalur Indirect Effect P-Values 

Kepemimpinan Transformasional -> Motivasi Afiliasi 

-> Kinerja Sumber Daya Manusia 

0,000 

Sumber: Data Diolah Dari Hasil Penelitian, 2023 

 

Berdasarkan hasil uji indirect effect pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa 

nilai P-Values pada uji indirect effect sebesar 0,001 < 0,05. Maka dapat disimpulkan 

bahwa Motivasi Afiliasi mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. Dengan kata 

lain, semakin baik Kepemimpinan Transformasional yang dimiliki oleh pimpinan maka 

akan berdampak pada peningkatan nilai Motivasi Afiliasi pegawai dalam melaksanakan 

tugas pokok, dimana hal ini akan meningkatkan nilai dari Kinerja Sumber Daya Manusia 

di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat. 

 

4.4 Pembahasan Hasil Analisis Penelitian 

4.4.1 Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh terhadap Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, hipotesis 1 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional tidak secara langsung berpengaruh terhadap kinerja 

sumber daya manusia. Namun, kepemimpinan transformasional dapat berpengaruh 

terhadap kinerja sumber daya manusia secara tidak langsung, melalui motivasi berprestasi 

dan motivasi afiliasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Yahya, 2022). 

Penelitian tersebut menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 
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terhadap motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi, yang pada akhirnya berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai.  

Yahya (2022) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional dapat 

meningkatkan motivasi berprestasi pegawai dengan cara mendorong pegawai untuk 

mencapai tujuan yang lebih tinggi, memberikan tantangan yang berarti, dan memberikan 

umpan balik yang konstruktif. Kepemimpinan transformasional juga dapat meningkatkan 

motivasi afiliasi pegawai dengan cara menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

mendukung, serta memberikan penghargaan terhadap kontribusi pegawai. 

 

4.4.2 Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Motivasi 

Berprestasi 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, hipotesis 2 dapat diterima. Hal ini menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap motivasi berprestasi. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rudi, 2021). Penelitian 

tersebut menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap motivasi berprestasi pegawai. 

Rudi (2021) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional dapat 

meningkatkan motivasi berprestasi pegawai dengan cara memberikan visi yang jelas, 

mendorong pegawai untuk berpikir kreatif dan inovatif, serta memberikan kepercayaan 

kepada pegawai. 

 

4.4.3 Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Motivasi Afiliasi 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, hipotesis 3 dapat diterima. Hal ini menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap motivasi afiliasi. Hasil 
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penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Agustina (2020). Penelitian 

tersebut menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap motivasi afiliasi pegawai. 

Agustina (2020) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional dapat 

meningkatkan motivasi afiliasi pegawai dengan cara menciptakan lingkungan kerja yang 

positif dan mendukung, serta memberikan penghargaan terhadap kontribusi pegawai. 

 

4.4.4 Motivasi Berprestasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, hipotesis 4 dapat diterima. Hal ini menunjukkan 

bahwa motivasi berprestasi berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aziz (2019). Penelitian 

tersebut menemukan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. 

Aziz (2019) menjelaskan bahwa pegawai yang memiliki motivasi berprestasi yang 

tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Hal ini dikarenakan pegawai yang 

berprestasi memiliki tujuan yang jelas, bekerja keras untuk mencapai tujuan tersebut, dan 

tidak mudah menyerah. 

 

4.4.5 Motivasi Afiliasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, hipotesis 5 dapat ditolak. Hal ini menunjukkan 

bahwa motivasi afiliasi tidak secara langsung berpengaruh terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Namun, motivasi afiliasi dapat berpengaruh terhadap kinerja sumber daya 

manusia secara tidak langsung, melalui motivasi berprestasi. Hasil penelitian ini sejalan 
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dengan penelitian yang dilakukan oleh Nuraini (2018). Penelitian tersebut menemukan 

bahwa motivasi afiliasi tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai, 

tetapi berpengaruh secara tidak langsung melalui motivasi berprestasi. 

Nuraini (2018) menjelaskan bahwa pegawai yang memiliki motivasi afiliasi yang 

tinggi cenderung memiliki motivasi berprestasi yang tinggi pula. Hal ini dikarenakan 

pegawai yang termotivasi secara affiliasi cenderung menyukai pekerjaannya dan merasa 

nyaman bekerja di lingkungan tersebut. 
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BAB V 

PENUTUP 
 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang telah penulis lakukan, berikut adalah kesimpulan 

yang dapat penulis sampaikan: 

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja sumber daya 

manusia di Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat. Namun, 

pengaruh tersebut tidak langsung, melainkan melalui motivasi berprestasi dan 

motivasi afiliasi. 

2. Dalam penelitian ini, kepemimpinan transformasional terbukti dapat 

meningkatkan motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi pegawai. 

3. Motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi keduanya dapat berpengaruh positif 

terhadap kinerja sumber daya manusia. Pegawai yang memiliki motivasi 

berprestasi yang tinggi cenderung bekerja keras untuk mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan, sedangkan pegawai yang memiliki motivasi afiliasi yang 

tinggi cenderung bekerja sama dengan baik dengan rekan kerja dan atasan. 

 

5.2 Saran 

Saran yang dapat penulis berikan pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat perlu mendorong 

pimpinan untuk menerapkan gaya kepemimpinan transformasional. Hal ini 

dapat dilakukan dengan memberikan pelatihan atau pengembangan 

kepemimpinan kepada para pimpinan di lingkungan Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kotawaringin Barat. 



 

61 
 

2. Dinas Perhubungan Kabupaten Kotawaringin Barat perlu mengembangkan 

program-program yang dapat meningkatkan motivasi berprestasi dan 

motivasi afiliasi pegawai. Program-program tersebut dapat berupa 

pemberian tantangan dalam menjalankan tugas pokok, standar tugas pokok 

yang konstruktif, lingkungan kerja yang positif dan mendukung, serta 

penghargaan terhadap kontribusi pegawai. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini dilakukan di satu organisasi atau sektor tertentu, sehingga 

hasilnya mungkin tidak dapat secara langsung diterapkan pada organisasi 

atau sektor lain. Generalisasi hasil penelitian dapat menjadi keterbatasan 

karena setiap organisasi memiliki karakteristik dan konteks yang unik. 

2. Penelitian ini dilakukan dalam jangka waktu tertentu, sehingga tidak dapat 

menangkap perubahan atau tren yang terjadi dalam jangka waktu panjang, 

keterbatasan waktu dapat membatasi generalisasi hasil penelitian dalam 

kontaks yang luas. 

 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

Dengan merancang agenda penelitian yang beragam dan komprehensif untuk masa 

depan, diharapkan penelitian selanjutnya dapat memberikan kontribusi yang lebih besar 

dalam pemahaman tentang keterkaitan antara kepemimpinan transformasional, motivasi 

berprestasi, motivasi afiliasi dan kinerja sumber daya manusia. Melalui penelitian jangka 

panjang, perbandingan antar sektor, analisis perbandingan, pemahaman yang mendalam, 

uji efektivitas dan strategi intervensi, diharapkan penelitian yang akan datang dapat 

memberikan pemahaman yang lebih luas dan praktis dalam mengukur peran 
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kepemimpinan transformasional, motivasi berprestasi dan motivasi afiliasi sehingga 

mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia dalam berbagai situasi. 
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