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ABSTRACT 

This research aims to 1) To determine and analyze the influence of transformational 

leadership on the quality of human resources. 2) To determine and analyze the influence 

of work motivation on the quality of human resources. 3) To determine and analyze the 

influence of discipline on the quality of human resources. 4) To determine and analyze 

the influence of transformational leadership on employee performance. 5) To determine 

and analyze the influence of work motivation on employee performance. 6) To determine 

and analyze the influence of discipline on employee performance. 7) To determine and 

analyze the influence of the quality of human resources on the performance of Secretariat 

General Wantannas employees. The research method used in this research is a 

descriptive-quantitative statistical method using SmartPLS (Partial Least Square) 

software ver 3.2.8 with the PLS Analysis model. The population in this study was 140 

people. In this research, the sampling technique used was simple random sampling. Thus, 

the number of saturated samples used was 100 respondents. The results of this research 

show that: 1) There is a positive and significant influence of Transformational Leadership 

on the Quality of Human Resources. 2) There is a positive and significant influence of 

work motivation on the quality of human resources. 3) There is a significant and 

significant influence of discipline on the quality of human resources. 4) There is a 

significant and significant influence of Transformational Leadership on Performance. 5) 

There is a positive and significant influence of work motivation on performance. 6) There 

is a positive and significant influence of discipline on performance. 7) There is a 

significant and significant influence on the quality of human resources on performance.  

Keywords:  Transformational Leadership, Work Motivation, Discipline, Quality of 

Human Resources, Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Dalam rangka mewujudkan Aparatur Sipil Negara yang profesional, kompeten, 

dan berdaya saing, sesuai dengan Undang-Undang Aparatur Sipil Negara Nomor 5 

Tahun 2014 dan Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil berusaha untuk memperjelas peran, hasil dan tanggung jawab 

pegawai untuk mencapai tujuan dan sasaran kinerja organisasi. Dengan demikian, 
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pengelolaan kinerja pegawai merupakan alat untuk menjamin tercapainya tujuan dan 

sasaran pemerintah. Selain itu, pengelolaan kinerja sumber daya manusia (SDM) juga 

bertujuan untuk memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerja secara optimal dengan 

memaksimalkan keahlian, kompetensi dan/atau keterampilan, sehingga hasil 

pengelolaan kinerja SDM pada akhirnya dapat dijadikan sebagai dasar pemantauan hasil 

evaluasi kinerja pegawai.  

Pengelolaan kinerja pegawai merupakan suatu kesatuan arah kebijakan 

pengelolaan kinerja individu yang menitikberatkan pada peningkatan kualitas dan 

kapasitas pegawai untuk memperkuat kepemimpinan serta membangun kebersamaan dan 

kolaborasi antar pegawai untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi bebas dari 

praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme, mampu memberikan pelayanan publik kepada 

masyarakat, serta mampu berperan sebagai perekat persatuan dan kesatuan bangsa 

berdasarkan Pancasila dan UUD 1945. Selain itu, untuk penyelenggaraan aparatur sipil 

negara sebagai bagian dari reformasi birokrasi, perlu ditetapkan aparatur sipil negara 

sebagai profesi yang memiliki kewajiban mengelola dan mengembangkan dirinya dan 

wajib mempertanggungjawabkan kinerjanya dan menerapkan prinsip merit dalam 

pelaksanaan manajemen aparatur sipil negara. 

 

LANDASAN TEORI 

Kepemimpinan Transformasional 

Menurut (Robbins, S. P. & Coulter, 2012) mendefinisikan "A leader is someone 

who can influence others and who has managerial authority. Leadership is a process of 

leading a group and influencing that group to achieve its goals. Managers should be 

leaders because leading is one of the four management functions" dalam terjemahannya 

"Seorang pemimpin adalah seseorang yang dapat mempengaruhi orang lain dan memiliki 

otoritas manajerial. 

Motivasi Kerja 

Motivasi adalah dorongan bagi seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan 

dengan maksimal agar tercapai tujuan pekerjaan sesuai dengan rencana dan tepat waktu, 

maka dengan adanya motivasi karyawan dapat bekerja dengan efektif dan efisien (Han 

dan Yin, 2016). Motivasi merupakan dorongan untuk senantiasa mengerjakan pekerjaan 

sesuai dengan rencana (Shaheen, Perveen, Noshaba, & Malikz, 2018). Motivasi kerja 
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membuat karyawan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai rencana dan tujuan yang 

telah ditentukan sebelumnya (Gokce, 2015). 

Disiplin 

Kehidupan dalam suatu organisasi akan sangat membutuhkan ketaatan dari 

anggota-anggotanya pada peraturan dan ketentuan yang berlaku pada organisasi tersebut. 

Dengan kata lain, disiplin kerja pada pegaw sangat dibutuhkan, karena apa yang menjadi 

tujuan perusahaan akan sukar dicapai bila tidak ada disiplin kerja. Kedisiplinan dapat 

diartikan bilamana karyawan selalu datang dan pulang tepat waktunya, mengerjakan 

semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-

norma sosial yang berlaku. 

Kualitas Sumber Daya Manusia 

Peningkatan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah kegiatan yang harus dilakukan 

oleh perusahaan, agar pengetahuan, kemampuan, dan ketrampilan mereka sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan. Peningkatan sumber daya manusia jangka 

panjang yang berbeda dengan pelatihan untuk suatu jabatan khusus makin bertambah 

penting bagi bagian personalia. 

Kinerja 

Menurut Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2016), Kinerja merupakan terjemah 

dari bahasa inggris “performance” yang berarti hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja 

merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 

persahaan, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Dengan 

demikian, kinerja berkaitan dengan bagaimana karyawan melakukan pekerjaan dan hasil 

yang dicapai dari pekerjaan tersebut. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode statistik 

deskriptif-kuantitatif dengan menggunakan software SmartPLS (Parsial Least Square) 

ver 3.2.8 dengan model Analisis PLS. Populasi dalam penelitian ini adalah 140 orang. 

Dalam penelitian ini, teknik sampling yang digunakan adalah simple random sampling. 

Dengan demikian jumlah sampel jenuh yang digunakan adalah sebanyak 100 responden.  

Metode kuantitatif deskriptif digunakan untuk menjelaskan fenomena yang terjadi 

perihal data penelitian. Sedangkan metode kuantitatif digunakan untuk menjelaskan 
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pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat pada penelitian ini. 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode statistik 

deskriptif-kuantitatif dengan menggunakan software SmartPLS (Parsial Least Square) 

ver 3.2.8 dengan model Analisis PLS. Populasi dalam penelitian ini adalah 140 orang. 

Dalam penelitian ini, teknik sampling yang digunakan adalah simple random sampling. 

Dengan demikian jumlah sampel jenuh yang digunakan adalah sebanyak 100 responden.  

Metode kuantitatif deskriptif digunakan untuk menjelaskan fenomena yang terjadi 

perihal data penelitian. Sedangkan metode kuantitatif digunakan untuk menjelaskan 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat pada penelitian ini.  

 

HASIL PENELITIAN  

 

 

Gambar 1. Model Struktural 
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Uji Validitas 

Hasil olah data diketahui bahwa variabel Kepemimpinan Transformasional, 

Motivasi Kerja, Kualitas Sumber Daya Manusia, dan Kinerja Pegawai menghasilkan nilai 

Average Variance Extracted (AVE) yang lebih besar dari 0.5. Dengan demikian indikator 

yang mengukur variabel Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, Kualitas 

Sumber Daya Manusia, dan Kinerja Pegawai dinyatakan valid. 

Uji Reliabilitas 

Hasil olah data diketahui bahwa nilai composite reliability pada variabel 

Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, Kualitas Sumber Daya Manusia, dan 

Kinerja Pegawai lebih besar dari 0.7. Dengan demikian, berdasarkan perhitungan 

composite reliability semua indikator yang mengukur variabel Kepemimpinan 

Transformasional, Motivasi Kerja, Kualitas Sumber Daya Manusia, dan Kinerja Pegawai 

dinyatakan reliabel. Selanjutnya nilai Cronbach Alpha pada variabel Kepemimpinan 

Transformasional, Motivasi Kerja, Kualitas Sumber Daya Manusia, dan Kinerja Pegawai 

lebih besar dari 0.6. Dengan demikian, berdasarkan perhitungan Cronbach Alpha 

semua indikator yang mengukur variabel Kepemimpinan Transformasional, Motivasi 

Kerja, Kualitas Sumber Daya Manusia, dan Kinerja Pegawai dinyatakan reliabel. 

Hasil Pengujian Hipotesis Goodness of Fit Model 

Hasil olah data menunjukkan nilai R-square Kualitas Sumber Daya Manusia 

sebesar 0.763 atau 76.3%. Hal ini dapat menunjukkan bahwa keragaman Kualitas Sumber 

Daya Manusia mampu dijelaskan oleh Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja 

dan Kedisiplinan sebesar 76.3%, atau dengan kata lain kontribusi Kepemimpinan 

Transformasional, Motivasi Kerja dan Kedisiplinan terhadap Kualitas Sumber Daya 

Manusia sebesar 76.3%, sedangkan sisanya sebesar 23,7% merupakan kontribusi faktor 

lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.  

Q-Square predictive relevance (Q2) bernilai 0.996 atau 99.6%. Hal ini dapat 

menunjukkan bahwa Kinerja mampu dijelaskan oleh model secara keseluruhan sebesar 

99.6%, atau dengan kata lain Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja dan 

Kedisiplinan terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia secara  keseluruhan  (pengaruh  

langsung  dan  tidak  langsung) sebesar 99.6%, sedangkan sisanya sebesar 4% merupakan 

kontribusi faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.  
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Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kualitas Sumber Daya 

Manusia 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kualitas Sumber Daya 

Manusia menghasilkan koefisien jalur sebesar 3.659 dengan nilai p values sebesar 0.000. 

Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p 

value < level of significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh positif dan 

signifikan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Etra, S.Kom, Dr. 

H. Elfiswandi (2021) (ETRA, 2021) Jurnal Administrasi Nusantara (JAN) Volume 4 No.1 

– Juni 2021 hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, kompetensi berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, kepemimpinan, 

kompetensi dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai BKPSDMD Kabupaten Kerinci  

Penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Teori kepemimpinan 

transformasional memiliki tiga teori utama, menurut (Haryono, 2015) yaitu: (1) Bass' 

transformational leadership theory, (2) burns' transformational leadership theory dan (3) 

kouzes and posner's leadership participation inventory.  

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia menghasilkan 

koefisien jalur sebesar 2.515 dengan nilai p values sebesar 0.012. Hasil pengujian tersebut 

menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value < level of 

significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan 

Motivasi Kerja terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Azhari & 

Supriyatin (2020) Jurnal Ilmu dan Riset Manajemen: Vol. 9, No. 6 ISSN: 2461-0593 

dengan judul Pengaruh Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Pos Indonesia Surabaya Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kinerja karyawan Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  

Pengaruh Kedisiplinan terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai 

menghasilkan koefisien jalur sebesar 6.405 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil 

pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value > 

level of significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh dan signifikan 

Kedisiplinan terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Iskandar, Faisal 

Matriadi, Ayub (2019) JURNAL MANAJEMEN INDONESIA (J-MIND) 

(ISSN.2503.4367) Vol.4 No.2 Juli–Desember 2019 Secara langsung, kepemimpinan 

transformasional dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi, disiplin kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja personil, tetapi kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja personil. Hasil pengujian efek mediasi menemukan bahwa komitmen 

organisasi memediasi secara parsial pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja personil, 

tetapi tidak mampu memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja personil. 

Penelitian ini di dukung teori yang dikemukakan oleh Menurut Hasibuan 

(2017:193) mengemukakan bahwa Disiplin kerja adalah kesadaran dan kemauan 

seseorang untuk mematuhi segala peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku. 

Dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah sikap ketaatan terhadap aturan dan norma 

yang berlaku di suatu perusahaan dalam rangka meningkatkan keteguhan karyawan 

dalam mencapai tujuan perusahaan/organisasi. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja menghasilkan 

koefisien jalur sebesar 15.439 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil pengujian 

tersebut menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai negatif dan nilai p value > level of 

significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh dan signifikan 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Haeruddin Hafid 

(2018) variabel ada pengaruh positif dan signifikan dari Kepemimpinan, Disiplin Kerja 
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terhadap Kinerja Pegawai.  

Penelitian ini di dukung teori yang dikemukakan oleh Putu Darmawan Putra, I 

Wayan Bagia, Ni Nyoman Yulianthini (2019). adanya pengaruh positif dari (1) gaya 

kepemimpinan transformasional dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, (2) gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap disiplin kerja, (3) gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja pegawai dan (4) disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja menghasilkan koefisien jalur sebesar 

5.708 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa 

koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value < level of significance (alpha = 5%).  Hal 

ini berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Oktarini (2021) Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, kompetensi, dan motivasi kerja, 

secara simultan ataupun pengaruhnya masing-masing, memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja. Variabel kompetensi adalah variabel yang pengaruhnya terhadap kinerja 

paling kuat.  

Penelitian ini di dukung teori yang dikemukakan oleh Robbins (2018) 

mendefinisikan motivasi kerja sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, 

ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. Intensitas berhubungan dengan 

seberapa giat seseorang berusaha, ini adalah elemen yang paling banyak mendapat 

perhatian ketika membicarakan tentang motivasi kerja. 

Pengaruh Kedisiplinan terhadap Kinerja 

Pengaruh Kedisiplinan terhadap Kinerja menghasilkan koefisien jalur sebesar 

10.780 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa 

koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value < level of significance (alpha = 5%).  Hal 

ini berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan Kedisiplinan terhadap Kinerja. 

Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja 

Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja menghasilkan koefisien 

jalur sebesar 7.679 dengan nilai p value sebesar 0.000. Hasil pengujian tersebut 

menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value < level of 

significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan 

Kualitas Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja. 
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KESIMPULAN  

Berdasarkan pada bab hasil analisa dan pembahasan, penulis akan menarik 

kesimpulan dari hasil penelitian atau penulisan tesis ini. Adapun kesimpulan dari hasil 

penelitian ini sebagai berikut:  

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kualitas Sumber Daya 

Manusia menghasilkan koefisien jalur sebesar 3.659 dengan nilai p values sebesar 

0.000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai positif 

dan nilai p value < level of significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat 

pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kualitas 

Sumber Daya Manusia. 

2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia menghasilkan 

koefisien jalur sebesar 2.515 dengan nilai p values sebesar 0.012. Hasil pengujian 

tersebut menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value < level 

of significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh positif dan 

signifikan Motivasi Kerja terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia. 

3. Pengaruh Kedisiplinan terhadap kualitas SDM menghasilkan koefisien jalur 

sebesar 6.405 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil pengujian tersebut 

menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value > level of 

significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh dan signifikan 

Kedisiplinan terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia. 

4. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja menghasilkan 

koefisien jalur sebesar 15.439 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil pengujian 

tersebut menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai negatif dan nilai p value > 

level of significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh dan signifikan 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja. 

5. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja menghasilkan koefisien jalur sebesar 

5.708 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan 

bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value < level of significance (alpha 

= 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja. 

6. Pengaruh Kedisiplinan terhadap Kinerja menghasilkan koefisien jalur sebesar 

10.780 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan 
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bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value < level of significance (alpha 

= 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan Kedisiplinan 

terhadap Kinerja 

7. Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja menghasilkan koefisien 

jalur sebesar 7.679 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil pengujian tersebut 

menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p value > level of 

significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat pengaruh dan signifikan Kualitas 

Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja. 
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