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ABSTRACT 

Job appraisal is a method for comparing various job tasks using formal and systematic procedures to 

determine the sequence of job tasks through the position and ratio between one job task and job task 

.Success determining achievement work individuals will be able to direct determination 

organizational performance according to goals achieved. Study aims to determine effect quality of 

work life and leadership style on performance with work motivation as an intervening. Type research 

is quantitative, number subjects is 62 staff Southeast Sulawesi Regional Police Human Resources 

Bureau who were determined using purposive sampling. Variables this research are quality of work 

life, leadership style, work motivation and performance. Data analysis using SmartPLS program. 

Results showed a positive and significant influence between quality of work life and leadership style 

on performance both partially and simultaneously through work motivation. Study also concluded 

that quality of work life has no partial effect on performance. 

 

Keywords : Leadership Style, Performance, Work Motivation, Quality Of Work Life 

 

ABSTRAK 

Penilaian pekerjaan adalah suatu metode untuk membandingkan berbagai tugas pekerjaan 

menggunakan prosedur formal dan sistematis untuk menentukan urutan tugas pekerjaan 

melalui kedudukan dan rasio antara satu tugas pekerjaan dengan tugas pekerjaan. Keberhasilan 

penentuan pencapaian pekerjaan terhadap individu akan dapat mengarahkan penetapan kinerja 

organisasi sesuai tujuan yang ingin dicapai. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

kualitas kehidupan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja dengan motivasi kerja sebagai 

intervening. Jenis penelitian kuantitatif, jumlah subyek 62 orang staf Biro Sumber Daya Manusia 

Polda Sulawesi Tenggara yang ditentukan menggunakan purposive sampling. Variabel peneiitian ini 

adalah kualitas kehidupa kerja, gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja. Analisis data 

menggunakan program SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan pengaruh positif dan signifikan 

antara kualitas kehidupan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja baik secara parsial maupun 

secara simultan melalui motivasi kerja. Penelitian ini juga menyimpulkan kualitas kehidupan kerja 

tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja. 

 

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Kualitas Kehidupan Kerja, Kinerja, Motovasi Kerja 

 

PENDAHULUAN 

 

Penilaian pekerjaan adalah suatu 

metode untuk membandingkan berbagai 

tugas pekerjaan menggunakan prosedur 

formal dan sistematis untuk menentukan 

urutan tugas pekerjaan melalui kedudukan 

dan rasio antara satu tugas pekerjaan 

dengan tugas pekerjaan lainnya. Hal 

tersebut menurut Sinambela (2016) bahwa 

keberhasilan capaian target tugas 

pekerjaan terhadap masing-masing tenaga 

kerja akan dapat mengarahkan penetapan 

kinerja manajemen organisasi. 

Tidak mudah bagi manajemen 

organisasi mempersiapkan dan 

melaksanakan pengukuran kinerja yang 

dapat memberikan hasil capaian target 

kerja yang optimal, mengingat banyak hal 

yang diperlukan dan dipersiapkan dengan 

teliti. Penilaian kinerja dititikberatkan pada 

proses pengukuran yang memberikan 

perhatian pada teknik-teknik penilaian 

(Haynes, dalam Sinambela, 2016). 
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Kinerja individu didefinisikan sebagai 

kemampuan individu dalam melakukan 

sesuatu dengan keahlian tertentu, 

sebagaimana dijelaskan Robbins dan 

Timothy (2018) bahwa kinerja diartikan 

sebagai hasil evaluasi terhadap pekerjaan 

yang dilakukan individu dibandingkan 

dengan kriteria yang telah ditetapkan 

bersama. Hal tersebut menunjukkan 

kinerja seseorang sangatlah penting, sebab 

dengan kinerja akan diketahui seberapa 

jauh kemapuan seseorang dalam 

melaksanakan tugasnya. Hasil penelitian 

Vosloban (2012) menyimpulkan bahwa 

kinerja para pegawai dalam organisasi 

memberikan kontribusi yang sangat 

signifikan untuk pencapaian tujuan 

organisasi. 

Menurut Sutrisno (2016) ada enam 

indikator kinerja, yaitu hasil kerja, 

pengetahuan kerja, inisiatif, dan kecekatan 

mental, sikap, dan disiplin waktu kerja. 

Peningkatan kinerja pegawai yang optimal 

dalam sebuah organisasi perlu dilakukan 

standar yang jelas, yang dapat menjadi 

acuan bagi seluruh pegawai. Kinerja 

pegawai akan tercipta jika pegawai dapat 

melaksanakan tanggung jawabnya dengan 

baik. Untuk memperoleh kinerja yang 

baik, harus diperhatikan elemen-elemen 

berikut; (1) deskripsi jabatan yang akan 

menguraikan tugas dan tanggung jawab 

suatu jabatan sehingga pejabat di posisi 

tersebut tahu secara pasti apa yang harus 

dilakukan; (2) bidang hasil dengan 

indkator kinerja haruslan jelas; (3) standar 

kinerja untuk menunjukkan berhasil atau 

tidaknya tugas yang dilaksanakannya 

(Wexley & Yukl dalam Sinambela, 2016). 

Hasil penelitian Mbise (2014) 

menyimpulkan bahwa dampak sistem 

manajemen kinerja terhadap kinerja 

pegawai berkorelasi positif. Namun Mbise 

(2014) mengatakan bahwa diperlukan 

kajian mendalam mengenai kinerja 

karyawan, mengingat fenomena 

perkembangan sistem kinerja organisasi 

yang terus berubah seiring berjalan waktu. 

Fenomena tersebut, membuat peran 

sumber daya manusia dalam organisasi 

menjadi penting bagi semua organisasi, 

termasuk juga pada kinerja anggota Biro 

Sumber Daya Manusia Kepolisian Negara 

Republik Indonesia. 

Hasil studi pendahuluan di atas, 

menurut Fahmi (2017) bahwa keterikatan 

kerja berhubungan positif dengan kinerja, 

akan menimbulkan emosi positif dan 

kesehatan fisik yang baik. Individu yang 

terlibat dengan pekerjaannya tidak hanya 

tertarik terhadap aspek pekerjaan yang 

memberikan makna tetapi akan secara 

aktif mencarinya dalam pekerjaannya 

sebagai sarana untuk tetap berkomitmen 

terhadap organisasi. Perilaku dan tindakan 

individu yang sesuai dengan tujuan dari 

organisasi dinamakan kinerja (Kopmanss, 

2014). Hasil penelitian (Irawan, 2015; 

Syamsul dkk, 2013) menyimpulkan bahwa 

faktor individu berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Secara teoritis terdapat banyak faktor 

yang mempengaruhi kinerja pegawai, 

diantaranya; (1) faktor quality of work life 

(Mousavi dkk, 2011), (2) faktor gaya 

kepemimpinan (Thoha, 2010), (3) faktor 

motivasi kerja (Zunaidah dkk, 2014). 

Faktor-faktor tersebut penulis pilih sebagai 

variabel predikktor untuk diujikan dengan 

variabel kriterium kinerja. Alasan penulis 

memilih faktor-faktor tersebut didasarkan 

pada penelitian terdahulu. 

Mousavi dkk (2011) menyebutkan 

bahwa quality of work life mempunyai 

peran kunci untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Menurut Thoha (2010) gaya 

kepemimpinan menjadi salah satu faktor 

penting bagi kinerja karyawan karena 

dalam dunia kerja, seorang karyawan dapat 

bekerja dengan baik apabila mendapatkan 

pengaruh dari pemimpin organisasi. 

Menurut Zunaidah dkk (2014) penurunan 

motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kinerja, hal tersebut membuktikan adanya 

pengaruh antara motivasi kerja dengan 

kinerja. 

Quality of work life menjadi faktor 

eksternal yang mempengaruhi kinerja. 

Menurut Horst dkk (2014) dengan 

menerapkan quality of work life yang baik 
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membuat karyawan lebih sehat, lebih 

berkomitmen, dan lebih aman dalam 

bekerja. Pendekatan ini memotivasi 

karyawan dengan tidak hanya memenuhi 

kebutuhan sosial dan psikologis semata 

(Balaji, 2013). Quality of work life 

mengacu pada tingkat kebahagiaan atau 

ketidakpuasan individu terhadap karirnya. 

Namun individu yang menikmati karirnya 

dikatakan memiliki quality of work life 

yang tinggi, sementara individu yang 

bahagia atau yang kebutuhannya tidak 

terpenuhi dikatakan memiliki quality of 

work life yang rendah (Mousavi dkk, 

2011). 

Gaya kepemimpinan menjadi faktor 

eksternal yang mempengaruhi kinerja. 

Struktur organisasi secara umum 

menciptakan dua posisi, yaitu posisi atasan 

(superior) dan posisi bawahan 

(subordinates). Atasan dapat berupa team 

leader, supervisor, manager, general 

manager, atau pun director. Sedangkan, 

bawahan dapat berupa anggota tim kerja 

yang memiliki keahlian tertentu (staf 

fungsional) atau pun yang memiliki 

beragam keahlian (staf profesional). Untuk 

mencapai tujuan organisasi secara efektif 

dan efisien, maka idealnya posisi atasan 

diduduki oleh orang-orang yang memiliki 

kemampuan kerja yang tinggi (high 

performance), sehingga dengan posisi 

strukturalnya sebagai atasan, dapat 

memberikan pengaruh yang konstruktif 

terhadap seluruh anggotanya (Suyatno 

dkk, 2020). 

Pemahaman di atas, menurut Nawawi 

(2016) bahwa pengembangan sumber daya 

manusia merupakan kegiatan yang harus 

dilakukan oleh organisasi pemerintah, agar 

pengetahuan, kemampuan, keahlian 

pegawai sesuai dengan tuntutan pekerjaan 

yang mereka lakukan. Dengan kegiatan 

pengembangan ini, maka diharapkan dapat 

memperbaiki dan mengatasi kekurangan 

dalam melaksanakan kinerja dengan lebih 

baik, sesuai perkembangan ilmu teknologi 

yang digunakan. 

Selain faktor quality of work life dan 

faktor gaya kepemimpinan, selanjutnya 

adalah faktor motivasi kerja yang 

mempengaruhi kinerja pegawai. Motivasi 

dapat dipandang sebagai perubahan energi 

dalam diri seseorang yang ditandai dengan 

munculnya feeling, dan didahului dengan 

tanggapan terhadap adanya tujuan. 

Motivasi adalah dorongan dasar yang 

menggerakan keinginan seseorang untuk 

mencurahkan segala tenaga karena adanya 

suatu tujuan (Mangkunegara, 2017).  

Sikap mental karyawan yang positif 

terhadap situasi kerja itulah yang 

memperkuat motivasi kerjanya untuk 

mencapai kinerja yang maksimal (Dessler, 

2016). Untuk mencapai kinerja yang 

diharapkan organisasi dibutuhkan motivasi 

kerja pada karyawan. Menurut 

Mangkunegara (2017) motivasi kerja 

karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor 

kualitas kehidipan kerja dan gaya 

kepemimpinan. Karyawan yang merasa 

mendapatkan kesejahteraan cenderung 

akan termotivasi untuk bekerja lebih 

optimal. Penerapan gaya kepemimpinan 

yang tepat oleh pimpinan organisasi akan 

meningkatkan motivasi kerja karyawan, 

sebab karyawan merasa memiliki 

kesamaan visi dengan atasan dalam 

mewujudkan tujuan organisasi. 

Menurut Robbins dan Timothy (2018) 

motivasi kerja sebagai proses yang 

menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan 

individu untuk mencapai tujuan. 

Sedangkan untuk mencapai kinerja yang 

optimal diantaranya dibutuhkan adanya 

motivasi kerja. Agar karyawan dapat 

bekerja sesuai harapan, maka dalam diri 

seorang karyawan harus giat dan 

bersemangat dalam bekerja untuk meraih 

segala sesuatu yang diiginkan melalui 

motivasi kerja. 

Pekerjaan yang dilakukan dengan 

tepat dan cepat merupakan bentuk kinerja 

yang baik guna menjaga kelangsungan 

hidup sebuah organsiasi (Pamela & Oloko, 

2015). Sebab motivasi mencakup 

komitmen, dorongan, hingga energi yang 

dibawa setiap hari oleh karyawan pada 

tanggung jawab pekerjaannya. Organisasi 

dengan pegawai yang tidak memiliki 
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motivasi kerja dapat berisiko mengalami 

penurunan kinerja (Wibowo, 2016). 

Berdasarkan paparan di atas, maka 

tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui secara empirik pengaruh 

kualitas kehidupan kerja dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja staf Biro 

SDM Polda Sulawesi Tenggara dengan 

motivasi kerja sebagai variabel 

intervening. 

 

METODE 

 

Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif. Penelitian ini dilaksanakan di 

Polda Sulawesi Tenggara periode 

November 2022 sampai Maret 2023. 

Subyek penelitian ini adalah staf Biro 

SDM Polda Sulawesi Tenggara berjumlah 

sebanyak 62 orang. Metode penentuan 

sampel penelitian ini purposive sampling 

dengan kriteria subjek penelitian adalah 

staf Biro SDM Polda Sulawesi Tenggara, 

minimal sudah bekerja 2 tahun sebagai staf 

Biro SDM Polda Sulawesi Tenggara. 

Variabel penelitian ini adalah kualitas 

kehidupan kerja, gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja dan kinerja. Pengumpulan 

data penelitian menggunakan skala 

penelitian. Peneliti juga menggunakan data 

sekunder berupa penilaian kinerja staf Biro 

SDM Polda Sulawesi Tenggara sebagai 

alat ukur variabel kinerja. Analisis data 

penelitian menggunakan program 

SmartPLS. Peneliti juga telah menerima 

sertifikat etik dari komite etika untuk 

pelaksanaan penelitian. 

 

HASIL   
 

Model Pengukuran (Outer Model) 

Responden penelitian ini sebanyak 62 

orang staf Biro SDM Polda Sulawesi 

Tenggara (Sultra). Berdasarkan hasil 

pengisian skala melalui googleform, dan 

data sekunder penilaian kinerja staf SDM 

Polda Sultra peeode tahun 2021-2022 

kemudian dianalisis menggunakan 

program SmartPLS dan diketahui bahwa 

hasil outer loading validity konvergen 

sebagai berikut; 

Model Strukturan (Inner Model) 

Setelah melakukan uji outer model, 

selanjutnya melakukan uji inner model. 

Pengujian inner model atau model 

struktural dilakukan untuk melihat 

hubungan antara konstruk, nilai 

signifikansi dan R-square dari model 

penelitian.  

 

Model Struktur (Inner Model) 

Evaluasi model struktur PLS diawali 

dengan melihat R-square setiap variabel 

laten dependen. Hasil dapat dilihat pada 

tabel berikut; 

 
Table 1. Goodness of Fit (R Square) 

Variabel 
R 

Square 

R Square 

Adjusted 

Kinerja 0,677 0,660 

Motivasi 

Kerja 
0,363 0,341 

 

Berdasarkan pengujian goodness of fit 

diketahui nilai adjusted R-square dari 

variabel kinerja sebesar 0.677, artinya 

bahwa variabel kinerja dapat dijelaskan 

dengan variabel quality of work life, gaya 

kepemimpinan, dan motivasi kerja sebesar 

67,7% dan sisanya 32.3% dapat dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak terdapat 

dalam penelitian ini. 

Nilai adjusted R-square dari variabel 

motivasi kerja sebesar 0.363, artinya 

variabel motivasi kerja dapat dijelaskan 

dengan variabel quality of work life dan 

gaya kepemimpinan sebesar 36.3% dan 

sisanya 63,7% dapat dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak terdapat dalam 

penelitian ini. 

 

Model Relevance (Q Square) 

Predictive relavance merupakan suatu 

uji yang dilakukan dalam menunjukkan 

seberapa baik nilai observasi yang 

dihasilkan menggunakan prosedur 

blindfolding dengan melihat nilai Q-

square. Jika nilai Q-square > 0, maka 

dapat dikatakan memiliki nilai observasi 
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yang baik, sedangkan nilai Q-square < 0, 

maka dapat dinyatakan nilai observasi 

tidak baik. Q-square predictive relevance 

untuk model struktur, mengukur seberapa 

baik nilai observasi dihasilkan oleh model 

dan juga estimasi parameternya. 

Berdasarkan data yang disajikan 

pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa 

nilai Q-square pada variabel dependen > 0. 

Dengan melihat nilai tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa penelitian ini memiliki 

nilai observasi yang baik/bagus atau kuat 

karena nilai Q-square > 0 (nol). 

 

Analisis Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis model struktural 

adalah untuk menjelaskan hubungan antara 

variabel-variabel laten dalam penelitian. 

Pengujian model struktural hipotesis 

penelitian ini menggunakan program 

SmartPLS. Dasar yang digunakan dalam 

menguji hipotesis secara langsung adalah 

output gambar maupun nilai yang terdapat 

pada output path coefficients. Jika p value 

< 0.05 (significance level = 5%), maka 

dinyatakan adanya pengaruh signifikan 

variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. 

  

PEMBAHASAN 

 

Pengaruh Quality of Work Life Dengan 

Motivasi Kerja 

Hipotesis pertama adalah terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara 

quality of work life dengan motivasi kerja. 

Data analisis menunjukkan  koefisien beta 

= 0.308, t-statistik = 2.220 lebih besar dari 

1.96, dan p-value = 0.027 lebih kecil dari 

0.05. Hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa hasil uji empirik secara parsial 

quality of work life berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi kerja, 

sehingga hipotesis pertama dinyatakan 

diterima. Diterimanya hipotesis ini 

menandakan bahwa semakin tinggi quality 

of work life menunjukkan semakin tinggi 

motivasi kerja pada staf Biro SDM Polda 

Sultra, atau sebaliknya. 

Hasil penelitian ini didukung hasil 

penelitian terdahulu yang dilakukan Yasa 

(2007) yang menyimpulkan quality of 

work life berpengaruh secara signifikan 

terhadap motivasi kerja yang dibuktikan 

dengan hasil penelitian diketahui bahwa 

secara simultan dimensi quality of work 

life berpengaruh secara signifikan terhadap 

motivasi kerja. Begitu juga dengan hasil 

penelitian Asyansah (2012) yang 

membutktikan adanya pengaruh positif dan 

signifikan antara quality of work life 

dengan motivasi kerja. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dengan 

Motivasi Kerja 

Hipotesis kedua adalah terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara gaya 

kepemimpinan dengan motivasi kerja. 

Data analisis menunjukkan  koefisien beta 

= 0.395, t-statistik = 3.078 lebih besar dari 

1.96, dan p-value = 0.002 lebih kecil dari 

0.05. Hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa hasil uji empirik secara parsial gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja, 

sehingga hipotesis kedua dinyatakan 

diterima. Diterimanya hipotesis ini 

menandakan bahwa semakin tinggi gaya 

kepemimpinan menunjukkan semakin 

tinggi motivasi kerja pada staf Biro SDM 

Polda Sultra, atau sebaliknya. 

Hasil penelitian ini didukung hasil 

penelitian terdahulu yang dilakukan 

Lestari & Syarifudin (2018) yang 

menyimpulkan terdapat pengaruh positif 

secara signifikan antara gaya 

kepemimpinan dengan motivasi kerja. 

Hasil penelitian (Mendrofa dkk, 2021; 

Wawan, 2013; Joko, 2005; Nugroho & 

Suwarti 2005) juga menyimpulkan adanya 

hubungan positif dan signifikan antara 

gaya kepemimpinan dengan motivasi 

kerja. Artinya semakin tinggi skor gaya 

kepemimpinan yang baik, maka semakin 

tinggi juga skor motivasi kerja karyawan. 
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Pengaruh Quality of Work Life Dengan 

Kinerja 

Hipotesis ketiga adalah terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara 

quality of work life dengan kinerja. Data 

analisis menunjukkan  koefisien beta = 

0.242, t-statistik = 1.408 kurang dari 1.96, 

dan p-value = 0.160 lebih besar dari 0.05. 

Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

hasil uji empirik secara parsial quality of 

work life tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja, sehingga 

hipotesis ketiga dinyatakan ditolak. 

Ditolaknya hipotesis ini menandakan 

bahwa secara parsial tinggi rendah skor 

quality of work life tidak berpengaruh pada 

tinggi atau rendah kinerja staf Biro SDM 

Polda Sultra. 

Hasil temuan penelitian ini tidak 

sejalan dengan hasil penelitian terdahulu 

yang telah dilakukan oleh beberapa 

penelitian terdahulu yang menyatakan 

terdapat hubungan positif dan signifikan 

antara quality of work life dengan kinerja 

(Nurbiyati, 2014; Bhe & Che Rose, 2007; 

Lau, 2000). 

Quality of work life dapat diartikan 

sebagai sekumpulan keadaan dan praktek 

dari tujuan organisasi, bahwa pegawai 

yang merasa aman secara relatif karena 

mendapatkan kesempatan untuk tumbuh 

dan berkembang dalam organisasi akan 

merasa adanya hubungan antara 

manajemen dengan dirinya. Artinya juga 

bahwa pegawai yang tidak merasa 

terhubung dengan manajemen organisasi 

akan merasa kurangnya quality of wrok 

life. Misalnya mengenai kurangnya 

komunikasi yang terbuka antara 

manajemen organisasi dengan pegawai. 

Hasil wawancara peneliti dengan tiga 

orang partisipan (staf Biro SDM Polda 

Sultra) menunjukkan bahwa kurangnya 

staf Biro SDM Polda Sultra dalam 

kegiatan kerja, sebagiaman dijelaskan WS 

bahwa banyaknya tugas di Biro SDM yang 

tidak sesuai program kerja yang telah 

ditetapkan membuat WS cenderung 

menarik diri dari tugas-tugas yang bukan 

menjadi tanggung jawabnya 

(KB;W1;WS/B,15-22). Hal berbeda 

dijelaskan AL bahwa komunikasi kerja 

yang kurang baik antara atasan dan 

bawahan dalam Biro SDM Polda Sultra 

menyebabkan banyak pekerjaan yang 

belum terselesaikan. Misalnya atasan 

memberikan perintah agar seluruh staf 

segera mengurus berkas administrasi 

penerimaan calon polisi baru, dan di saat 

yang bersamaan kadang juga ada tugas 

pekerjaan yang lain juga harus 

diselesaikan dalam waktu yang bersamaan 

(KB;W1;AL/B,17-27). Kondisi menurut 

WS lama kelamaan berpengaruh pada 

menurunya partisipasi pagawai dalam 

menyelesaikan tugas tambahan dan hanya 

berfokus pada pekerjaan yang sesuai 

dengan tugas dan fungsi 

(KB;W1;WS/B,13-18). Kondisi demikian 

menurut Cascio (2010) bahwa quality of 

work life menjadi salah satu tujuan penting 

dalam memenuhi kebutuhan dan keinginan 

karyawan yang dapat meningkatkan 

kinerja. Karyawan yang cenderung tidak 

merasakan adanya quality of work life 

dalam dirinya akan berpengaruh juga pada 

menurunnya karyawan tesebut. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dengan 

Kinerja 

Hipotesis keempat adalah terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara gaya 

kepemimpinan dengan kinerja. Data 

analisis menunjukkan koefisien beta = 

0.537, t-statistik = 3.593 lebih besar dari 

1.96, dan p-value = 0.000 lebih kecil dari 

0.05. Hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa hasil uji empirik secara parsial gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja, sehingga 

hipotesis keempat dinyatakan diterima. 

Diterimanya hipotesis ini menandakan 

bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan 

menunjukkan semakin tinggi kinerja pada 

staf Biro SDM Polda Sultra, atau 

sebaliknya. 

Hasil penelitian ini didukung hasil 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Damayanti dkk, 2015; Azhari; & Dija 

dkk, 2022) yang menyimpulkan terdapat 
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pengaruh positif dan signifikan antara gaya 

kepemimpinan dengan kinerja pegawai. 

Artinya semakin tinggi skor nilai gaya 

kepemimpinan, maka semakin tinggi juga 

skor nilai kinerja karyawan, atau 

sebaliknya. Menurut Harbani (2010) 

hubungan dinamika psikologis antara gaya 

kepemimpinan dengan kinerja dapat 

dipahami dari seorang pemimpin dengan 

gaya kepemimpinan yang bisa dipahami 

oleh anggotanya dapat membuat kinerja 

anggota tim lebih maksimal dalam 

menjalankan pekerjaan. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja Dengan 

Kinerja 

Hipotesis kelima adalah terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara 

motivasi kerja dengan kinerja. Data 

analisis menunjukkan koefisien beta = 

0.575, t-statistik = 3.756 lebih besar dari 

1.96, dan p-value = 0.002 lebih kecil dari 

0.05. Hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa hasil uji empirik secara parsial 

motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja, sehingga 

hipotesis kelima dinyatakan diterima. 

Diterimanya hipotesis ini menandakan 

bahwa semakin tinggi motivasi kerja 

menunjukkan semakin tinggi kinerja pada 

staf Biro SDM Polda Sultra, atau 

sebaliknya. 

Menurut Siagian (2016) pegawai dan 

manajemen organisasi merupakan dua hal 

yang tidak bisa dipisahkan karena pegawai 

memegang peran utama dalam 

menjalankan roda manajemen organisasi, 

dan apabila pegawai memiliki motivasi 

kerja yang tinggi, maka laju roda 

manajemen organisasi akan berjalan 

dengan baik.  

Hasil penelitian ini didukung hasil 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

beberapa peneliti terdahulu seperti 

(Sedarmayanti, 2011; Latief, 2012; 

Octavianasari, 2017) menyimpulkan 

bahwa dengan terbentuknya motivasi kerja 

yang kuat, maka dapat meningkatkan 

kinerja yang baik dari pegawai. Hal ini 

menunjukkan adanya pengaruh positif 

antara motivasi kerja dengan kinerja. 

Artinya semakin tinggi skor motivasi 

kerja, menunjukkan semakin tinggi juga 

nilai skor kinerja, atau sebaliknya. 

 

Pengaruh Quality of Work Life Dengan 

Kinerja Melalui Motivasi Kerja Sebagai 

Variabel Intervening 

Hipotesis keenam adalah terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara 

quality of work life dengan kinerja melalui 

motivasi kerja sebagai variabel 

intervening. Data analisis menunjukkan 

koefisien beta = 0.227, t-statistik = 2.640 

lebih besar dari 1.96, dan p-value = 0.009 

lebih kecil dari 0.05. Hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa hasil uji empirik 

secara simultan quality of work life dengan 

kinerja melalui motivasi kerja sebagai 

intervening berpengaruh positif dan 

signifikan, sehingga hipotesis keenam 

dinyatakan diterima. Diterimanya hipotesis 

ini menandakan bahwa semakin tinggi 

quality of work life melalui motivasi kerja 

menunjukkan semakin tinggi kinerja pada 

staf Biro SDM Polda Sultra, atau 

sebaliknya. 

Quality of work life menjadi salah satu 

faktor yang dibutuhkan untuk 

meningkatkan kinerja pegawai melalui 

motivasi kerja, sebagaimana dijelaskan 

Mousavi dkk (2011) bahwa quality of 

work life mempunyai peran kunci untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dalam 

organisasi. Pengaruh positif quality of 

work life terhadap kinerja juga dipengaruhi 

oleh motivasi kerja yang tinggi. Hasil 

penelitian Yasa (2007) menyimpulkan 

quality of work life berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja melalui 

motivasi kerja. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dengan 

Kinerja Melalui Motivasi Kerja Sebagai 

Variabel Intervening 

Hipotesis ketujuh adalah terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara gaya 

kepemimpinan dengan kinerja melalui 

motivasi kerja sebagai variabel 

intervening. Data analisis menunjukkan 



Volume 7, Nomor 1, April 2023                                                       ISSN 2623-1581 (Online)  

                                                                                                            ISSN 2623-1573 (Print) 

 

PREPOTIF : Jurnal Kesehatan Masyarakat  Page 700 

 

koefisien beta = 0.215, t-statistik = 2.993 

lebih besar dari 1.96, dan p-value = 0.002 

lebih kecil dari 0.05. Hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa hasil uji empirik 

secara simultan gaya kepemimpinan 

dengan kinerja melalui motivasi kerja 

sebagai intervening berpengaruh positif 

dan signifikan, sehingga hipotesis ketujuh 

dinyatakan diterima. Diterimanya hipotesis 

ini menandakan bahwa semakin tinggi 

skor gaya kepemimpinan melalui motivasi 

kerja menunjukkan semakin tinggi kinerja 

pada staf Biro SDM Polda Sultra, atau 

sebaliknya. 

Dinamika psikologis antara gaya 

kepemimpinan dengan kinerja dapat 

dipahami dari seorang pemimpin dengan 

gaya kepemimpinan yang bisa dipahami 

oleh anggotanya dapat membuat kinerja 

anggota tim lebih maksimal dalam 

menjalankan pekerjaan (Harbani, 2010). 

Hasil penelitian Azhari (2022) 

menyimpulkan terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara gaya kepemimpinan 

dengan kinerja pegawai. Hasil penelitian 

Jufrizen dan Lubis (2020) menyimpulkan 

terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara gaya kepemimpinan dengan kinerja 

pegawai. 

 

KESIMPULAN 

 

Hasil penelitian menunjukkan 

pengaruh positif dan signifikan antara 

kualitas kehidupan kerja dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja baik 

secara parsial maupun secara simultan 

melalui motivasi kerja. Penelitian ini juga 

menyimpulkan kualitas kehidupan kerja 

tidak berpengaruh secara parsial terhadap 

kinerja.Peneliti juga menyimpulkan bahwa 

lebih efektif dan akurat jika mengukur 

kinerja pegawai menggunakan data 

sekunder berupa laporan akhir penilaian 

kinerja yang telah disusun oleh manajemen 

organisasi, dibanding mengumpulkan data 

kinerja menggunakan skala atau kuesioner 

penelitian.   
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