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Abstrak 

Kinerja pegawai merupakan hal yang penting dalam suatu organisasi khususnya dalam 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. Oleh karena itu dilakukan penelitian yang 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan 

promosi jabatan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima.  

Penelitian ini tergolong penelitian asosiatif kausalitas dengan teknik sampling populasi 

jenuh dengan responden 78 orang staf Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. Instrumen 

penelitian adalah kuesioner dan data yang dianalisis dengan menggunakan analisis 

deskriptif dan regresi linier berganda. Hasil analisis regresi linier berganda baik secara 

parsial maupun simultan gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan promosi jabatan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. 

Pemerintah daerah harus menunjukkan gaya kepemimpinan yang fleksibel, namun 

tegas dalam meningkatkan motivasi kerja termasuk melalui promosi jabatan bagi 

pegawai yang memiliki kinerja baik dengan tetap memperhatikan prinsip akuntabilitas. 

Kata Kunci: Kinerja, Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan  Promosi Jabatan. 

 

Pendahuluan 
Kinerja yang baik dan tinggi diperlukan dalam setiap usaha untuk mencapai tujuan 

organisasi, sebaliknya kinerja yang rendah merupakan hambatan dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Prestasi kerja pegawai yang tinggi menguntungkan organisasi karena akan 

berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. Menurut Yuli (2015:14), 

kinerja merupakan hasil kerja nyata baik ditinjau dari segi kualitas maupun kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya. Faktor internal yang mempengaruhi 

prestasi kerja terdiri dari kecerdasan, keterampilan, motivasi, persepsi peran, kondisi fisik 

seseorang, budaya kerja, dan sebagainya. Faktor eksternal merupakan aturan 

ketenagakerjaan, keinginan pelanggan, pesaing, nilai-nilai sosial, serikat buruh, situasi 

ekonomi, perubahan tempat kerja, dan keadaan pasar. 

Rendahnya kinerja pegawai diantaranya adalah gaya kepemimpinan tugas utama 

pemimpin adalah menyelaraskan gaya memimpin agar para bawahannya merasa nyaman 

dari setiap kebijakan atau keputusan dari atasan terhadap pelaksanaan tugas dan tanggung 

jawab pegawai. Iqbal dan Anwar (2015) menyebut kepemimpinan dalam manajemen terbagi 

menjadi 4 (empat) sistem, yaitu otoriter-exploitative, benevolent-authoritative, consultative, 
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dan partisipative. Jika seorang pemimpin berusaha untuk mempengaruhi perilaku orang lain, 

maka pemimpin tersebut perlu memikirkan gaya kepemimpinannya. Martoyo (2009:136) 

menjelaskan bahwa kepemimpinan dapat dipahami dari keseluruhan aktifitas mempengaruhi 

orang-orang untuk dapat bekerja sama demi mencapai tujuan tertentu. Kepemimpinan 

merupakan cara seorang pemimpin mengarahkan bawahan, sehingga dapat bekerja sama 

secara produktif. Tanpa kepemimpinan yang efektif maka individu-individu maupun 

kelompok cenderung tidak memiliki arah, tidak puas dan kurang termotivasi.  

Siswatiningsih dan Raharjo, (2018) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan menjadi 

alasan tingginya motivasi dan kinerja seseorang dalam bekerja. Pemimpin dapat berhasil jika 

bergaya partisipative management yang berorientasi pada bawahan, dan mendasarkan pada 

komunikasi. Keberhasilan suatu organisasi akan sangat tergantung pada prestasi kerja 

karyawannya dan dipengaruhi oleh peran pemimpin dengan gaya kepemimpinannya.  

Penelitian Purwoko (2012) bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap kinerja 

bawahan. Penelitian Arianto (2012) bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja dan 

oleh karena pengangkatan atasan diperlukan seorang yang betul-betul berpengalaman, 

berkemampuan baik ilmu maupun kecakapan teknis serta berdedikasi tinggi.  

Penelitian Iqbal dan Anwar (2015) menemukan bahwa kepemimpinan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Al Khajeh (2018) menemukan bahwa gaya 

kepemimpinan oganisasi menjadi faktor penentu mencapain kinerja organisasi. Senada 

dengan itu, hasil penelitian Habeeb dan Ibrahim (2017) juga menyimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan atasan menjadi penentu kesuksesan dalam mencapaian misi organisasi. 

Berbeda dengan hasil penelitian Suryanto (2016) bahwa gaya kepemimpinan tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian Zafer (2012) menemukan bahwa gaya 

kepemimpinan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

Menurut Sunarto (2013:94) bahwa perlu adanya motivasi bagi pegawai untuk berbuat 

semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya. Sebaliknya, apabila pemberian 

motivasi kurang diperhatikan, maka tidak akan ada semangat dan gairah bekerja. Sehingga 

hal ini akan berpengaruh pula pada prestasi kerja. Kinerja pegawai merupakan salah satu 

indikator keberhasilan operasional organisasi dalam mencapai tujuan, seperti yang 

dikemukakan oleh Handoko (2011:135) ukuran terakhir keberhasilan suatu departemen 

personalia adalah prestasi atau pelaksanaan kinerja dari pegawai. Robbin dan Coulter 

(2010:109) menilai bahwa motivasi mengacu pada proses dimana usaha seseorang diberi 

energi, diarahkan, dan berkelanjutan menuju tercapainya suatu tujuan. Hasil penelitian 

Zaidun dan Duhima (2013) mengungkapkan bahwa motivasi kerja memiiki pengaruh yang 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

Selain itu promosi jabatan juga menjadi alasan belum optimalnya kinerja seseorang. 

Pengamatan awal peneliti bahwa ketika ada promosi jabatan maka sering didengar 

pernyataan dari pegawai bahwa promosi jabatan dilakukan tidak profesional dan bersifat 

politis. Keadaan demikian menimbulkan kecemburuan sosial diantara sesama pegawai, pada 

gilirannya akan berdampak pada keharmonisan dalam bekerjasama. Jika promosi jabatan 

oleh pemimpin (atasan) tidak berdasarkan kualitas, kompetensi, dedikasi dan integritas 
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pegawai maka akan membuat pegawai kurang bersemangat untuk berdedikasi yang tinggi 

karena pada akhirnya bukan karena kualitas dan dedikasi serta integritas yang tinggi akan 

menjadi tolak ukur dalam promosi jabatan melainkan faktor lain seperti hubungan emosional 

dan bahkan kepentingan politik. Penelitian Oktaviani dan Netra (2012) mengungkapkan 

bahwa promosi jabatan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. Senada dengan hasil 

penelitian Fatmawati (2013) dan penelitian Adi (2016) mengungkapkan bahwa promosi 

jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan hasil penelitian Abdul dan 

Sarpan (2018) bahwa promosi jabatan tidak signifikan pengaruhnya terhadap kinerja 

pegawai. 

Pelaksanaan promosi jabatan merupakan salah satu peran manajemen yang dilakukan 

oleh seorang pemimpin dalam proses pembuatan keputusan, (Miftah Thoha, 2013:17). 

Dengan adanya promosi jabatan diharapkan dapat berjalan sesuai dengan paradigma 

kepangkatan dalam kedinasan serta menghindari adanya status kekerabatan yang mengarah 

pada kesenjangan kerja dan jabatan yang ditempati bukan pada pegawai yang dipromosikan 

tetapi pada orang yang memiliki kepentingan individual. Saharuddin dan Sulaiman (2016) 

menjelasskan pelaksanaan promosi jabatan dimaksudkan untuk meningkatkan motivasi kerja 

karyawan agar mau bekerja dengan perilaku kerja yang baik sesuai dengan yang 

dikehendaki oleh perusahaan guna meningkatkan produktivitas kerja perusahaan dan 

menjamin keberhasilan perusahaan tersebut didalam mencapai sasarannya, dimana harus 

terdapat keseimbangan antara faktor individu dan faktor organisasi yang menjadi tempat 

bagi pegawai tersebut bernaung dan bekerja.  

Berdasarkan Peraturan Bupati Bima Nomor 42 Tahun 2016 Tentang Uraian Tugas, 

Fungsi Dan Tata Kerja Sekretariat Daerah, Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 

Serta Inspektorat Kabupaten Bima menyebutkan bahwa Sekretaris Daerah mempunyai tugas 

melakukan memimpin, mengkoordinasikan, mengendalikan pelaksanaan tugas Sekretariat 

Daerah dalam membantu Bupati menyusun kebijakan dan mengkoordinasikan Inspektorat, 

Sekretariat DPRD, Dinas Daerah, Badan Daerah dan Kecamatan sebagai bagian dari 

perangkat daerah. Hasil obervasi awal peneliti menemukan beberapa dinataranya dapat 

mengenai kedisiplinan pegawai seperti yang ditampilkan dalam tabel 1. 

Tabel 1. Data ASN Lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Bima yang mendapat 

penghargaan (Reward) dan hukuman (Punishmen) pada tahun 2018 

No Bagian/Biro 

Penghar 

gaan ASN 

(Promosi) 

Hukuman Disiplin 

ASN 

(Hukuman Berat, 

Sedang dan 

Kecil) 

Jumlah 

ASN 

1. Ekonomi 1 14 19 

2 Administrasi Pembangunan 2 14 18 

3 Pemerintahan 3 12 18 

4 Umum 2 8 21 

5 Hukum 1 10 19 

6 Kesra 2 11 18 
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7 Organisasi 2 8 19 

8 SDA 5 9 15 

9 Humas dan Protokol 2 13 17 

10 Pemerintah Desa 1 8 11 

Jumlah 21 (12%) 107 (61,11%) 175 

 Sumber: LAKIP Kab. Bima (2018) 

Tabel 1 memberi informasi bahwa masalah yang terjadi pada Sekretrariat Kabupaten 

Bima adalah lebih dari setengah atau 61% pegawai yang dinyatakan telah mendapat 

hukuman disiplin dari atasan, sementara hanya 12% pegawai yang mendapat penghargaan. 

Artinya terjadi kesenjangan yang sangat tinggi yaitu  49%. Bidang yang paling tinggi 

mendapat hukuman adalah bidang Ekonomi dan Bidang Administrasi Pembangunan 

sedangkan bidang yang paling banyak mendapat pengahargaan adalah Bidang Sumber Daya 

Manusia dan bidang yang sedikit mendapat penghargaan adalah Bidang Pemerintah Desa. 

Kemudian data mengenai hasil analisis absen kehadiran pegawai Sekretariat Daerah 

Kabuapten Bima ditampilkan dalam grafik berikut ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Grafik diatas menunjukkan pada bulan Maret, April dan Mei rata-rata lebih dari 50% 

pegawai yang terglong tinggi tingkat kedisiplinan, dan rat-rata lebihd dari 20% tingkat 

kedisiplinan yang rendah dan lebih dari 10% pegawai yang memiliki kesplinan yang sangat 

tinggi. Keadaan ini menunjukkan bahwa masih banyak pegawai yang memiliki kediplinan 

yang rendah. Rendahnya ini merupakan gambaran dari kinerja pegawai yang bermasalah 

yang harus dikaji lebih fokus mengenai kepemimpinan, motivasi dan promosi jabatan 

pegawai pada Sekretraiat Daerah Kabupaten Bima. Sebab tingginya pelanggaran yang 

dilakukan oleh pegawai mencerminkan kinerja pegawai. Berdasarkan uraian tersebut maka 
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diperlukan kegiatan penelitian “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Promosi 

Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima dengan tujuan 

penelitian (1) Menganalisis dan menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. (2) Menganalisis dan menguji pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. (3) 

Menganalisis dan menguji pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. (4) Menganalisis dan menganalis pengaruh dominan 

terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. 

 

Metode 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menggunakan jenis penelitian 

asosiatif dengan populasi yang kemudian dijadikan sebagai responden penelitian adalah 

seluruh ASN lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Bimaber jumlah 78 orang Staf Kantor 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. Instrumen penelitian adalah kuisioner dan sebelum 

dilakukan sebagai alat pengumpulan data dilakukan pengujian validitas dan reliablitas 

Instrumen. Data dianalisis analisis regresi  linier berganda. Metode analisis menggunakan 

regresi linier berganda yang dianalisis dengan Statistical Program for Social Sciences 

(SPSS) 17.0 for Windows. 

 

Hasil Penelitian 

Karakteristik Responden 

Responden yang berjenis kelamin perempuan lebih banyak dibandingkan responden 

yang berjenis kelamin laki-laki, dimana jumlah responden perempuan berjumlah 41 orang 

atau 53% dan laki-laki berjumlah 37 orang atau 47%. Ini menujukkan dalam pelaksanaan 

tugas sekretariat lebih dibutuhkan tenaga dari jenis kelamin perempuan karena tugas 

dibagian sekretriat identik dengan pekerjaan wanita, namun perbedaan tidak terlalu banyak. 

Kemudian bahwa secara rata mayoritas responden berada pada kategori 31-40 tahun yakni 

sebanyak 30 orang atau 38%, sedangkan yang paling sedikit dengan usia ≥ 51 tahun yakni 

sebanyak 11 orang atau 14%, responden dengan usia 41 - 50 tahun yakni sebanyak 20 

orang atau 26%, dan responden dengan usia ≤ 30  berjumlah 17 orang atau 21%. Ini 

menunjukan responden masuk dalam kategori usia produktif, yaitu 31-40 tahun.  

Responden memiliki jenjang pendidikan terakhir yang heterogen (beragam) 

didominasi oleh berpendidikan terakhir pada jenjang Srata Satu (S1) dengan jumlah paling 

banyak yaitu sebanyak 34 orang atau 43%, dan yang terendah adalah dengan tingkat 

pendidikan terakhir SMA sebanyak 11 orang atau 14%. Responden dengan pendidikan 

terakhir Diploma berjumlah 15 orang atau 19%. Pangkat/Golongan responden menjadi 

bagian yang tak terpisah dari responden penelitin.  Responden yang memiliki 

pangkat/golongan Penata III yakni 37 orang atau 47%, sedangkan responden dengan 

pangkat/golongan II berjumlah 18 orang atau 23%, responden dengan pangkat/golongan IV 

sebanyak 23 orang atau 29%. Jadi responden memiliki pegawai dengan pangkat/golongan III 
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terbanyak dibandingkan dengan pangkat/golongan lain. Responden dengan masa kerja 11-

15 tahun adalah jumlah respoden terbanyak sebesar 24 orang atau 31%, sedangkan 

responden dengan masa kerja paling sedikit yakni ≤ 5 tahun sebanyak 7 orang atau 9%, 

responden dengan masa kerja 6-10 tahun sebanyak 22 orang atau 28%, responden dengan 

masa kerja 16-20 tahun sebanyak 16 orang atau 20%. 

  

Gaya Kepemimpinan 

Hasil analisis deskriptif dengan bantuan program SPSS 16 dapat diketahui sebagai 

berikut.  

Tabel 1. Deskriptif Variabel Gaya Kepemimpinan 

Kelas Interval Frekuensi Persen Kategori 

12-21 - - Sangat rendah 

22-31 14 18 Rendah/Kurang 

32-41 34 43 Tinggi 

42-60 30 38 Sangat Tinggi 

Jumlah  78 100  

Sumber: Hasil Analisis Peneliti, 2019 

Menunjukkan gaya kepemimpinan rata-rata tergolong pada kategori tinggi/baik 43%. 

Kategori tinggi sebanyak sangat tinggi sebanyak 38% dan yang memberi penilaian 

berkategori rendah sebanyak 18%. Data ini juga menjelaskan bahwa di dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawab sebagai atasan menerapkan gaya memimpin baik menurut 

penilaian bawahan.  

 

Motivasi Kerja 

Hasil analisis deskriptif tentang variabel motivasi kerja menggunakan bantuan program 

SPSS 16.  

Tabel 2. Deskriptif Variabel Motivasi Kerja 

Kelas Interval Frekuensi Persen Kategori 

12-21 - - Sangat rendah 

22-31 19 24 Rendah/Kurang 

32-41 31 40 Tinggi 

42-60 28 35 Sangat Tinggi 

Jumlah  78 100  
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Sumber: Hasil Analisis Peneliti, 2019 

Tabel 2 mengisyaratkan bahwa terdapat 19 orang atau 24% tergolong memiliki 

motivasi rendah, sementara ada 31 atau 40% orang yang tergolong motivasi kerja yang 

tinggi dan ada 28 orang atau 35%. yang bermotivai sangat tinggi Jadi dari hasil kuesioner 

mengenai motivasi kerja responden rata-rata tergolong memiliki motivasi tinggi. Artinya 

semangat kerja pegawai sangat bagus.  

 

Promosi Jabatan 

Hasil analisis deskriptif tentang variabel promosi jabatan menggunakan bantuan 

program SPSS 16.  

Tabel 3. Deskriptif Variabel Promosi Jabatan 

Kelas Interval Frekuensi Persen Kategori 

12-21 - - Sangat rendah 

22-31 20 26 Rendah/Kurang 

32-41 43 55 Tinggi 

42-60 15 19 Sangat Tinggi 

Jumlah  78 100  

Sumber: Hasil Analisis Peneliti, 2019 

Tabel di atas mengisyaratkan bahwa terdapat 20 orang atau 26% tergolong rendah, 

sementara ada 43 atau 55% orang yang tergolong tinggi dan ada 15 orang atau 19% 

berkategori sangat tinggi Jadi dari hasil kuesioner mengenai promosi jabata mendapat hasil 

bahwa responden menilai mengenai profesionalitas dalam promosi jabatan dan bekerja 

dengan sebaik-baiknya dengan mengharapkan adanya promosi jabatan tergolong tinggi. 

 

Kinerja Pegawai 

Hasil analisis deskriptif tentang variabel kinerja menggunakan bantuan program SPSS 

16. 

Tabel 4. Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai 

Kelas Interval Frekuensi Persen Kategori 

12-21 - - Sangat rendah 

22-31 13 16 Rendah/Kurang 

32-41 47 60 Tinggi 

42-60 18 23 Sangat Tinggi 
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Jumlah  78 100  

Sumber: Hasil Analisis Peneliti, 2019 

Tabel 4 mengisyaratkan bahwa terdapat 13 orang atau 16% tergolong bekinerja 

rendah/kurang, ada 47 atau 60% tergolong tinggi, dan ada 18 orang atau 23% berkategori 

sangat tinggi Dari hasil kuesioner mengenai kinerja memberi gambaran bahwa sangat 

sedikit yang memiliki kinerja yang kurang baik/rendah akan tetapi ada 60% memiliki kinerja 

yang baik/tinggi.  

 

Regresi Linier Berganda 

Pengaruh Parsial 

Analisis ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh parsial masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen, yaitu.  

Tabel 5. Ringkasan Hasil Analisis Pengaruh Parsial  

Variabel Independen Koefisien Parsial t -hitung Sig. 

Gaya Kepemimpinan 0,593 5.203 0,03 

Motivasi Kerja 0,750 8.027 0,00 

Promosi Jabatan 0,639 5,880 0,00 

Konstan 4.948 

Persamaan regresi: 

Ῠ = 0,068 + 0,593 X1 + 0,750 X2 + 0,639 X3 

Dari persamaan regresi linier berganda terlihat bahwa motivasi kerja memberikan 

pengaruh terbesar terhadap kinerja pegawai yang diikuti oleh promosi jabatan dan gaya 

kepemimpinan. Dalam hal ini dapat diartikan pentingnya adanya insentif (kompensasi 

finansial) dan pengembangan karir (kompensasi non finansial)  bagi pegawai Sekretraiat 

daerah kabupaten Bima. Untuk itu dibutuhkan gaya kepemimpinan yang bersifat 

transformasional (visioner dan kolegial). 

 

Pengaruh Simultan 

Setelah dilakukan analisis dapat dikektahui pengaruh simultan varibael gaya 

kepemimpinan, motivasi dan promosi jabatan terhadap kinerja pegawai. 

Tabel 6.  Hasil analisis Pengaruh Simultan Variabel X terhadap Y 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .785a .617 .601 .235 

a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R square (R2) kecil berarti kemampuan 

variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas 
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demikian juga sebaliknya. Berdasarkan tabel 4.18 di atas maka diketahui R square sebesar 

0,617. Artinya besarnya pengaruh simultan variabel gaya kepemimpinan, motivasi dan 

promosi jabatan terhadap kinerja pegawai sebesar 61,7% dengan ketetapan 60,1 % 

sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. 

 

Pengujian Hipotesis 

Pengaruh Parsial Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 

Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa t-hitung variabel gaya kepemipinan sebesar 

5.203 lebih besar dari t-tabel 1.990 dengan taraf signifikan 0,03. Ini artinya hipotesis nihil 

(H0) ditolak yang menunjukkan bahwa hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi bahwa “Gaya 

Kepemimpinan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai”, diterima.  

 

Pengaruh Parsial Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa t-hitung variabel motivasi kerja sebesar 

8.027 lebih besar dari t-tabel 1.990 dengan taraf signifikan 0,00. Ini artinya hipotesis nihil 

(H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi bahwa “Motivasi Kerja Berpengaruh 

Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai”, dapat diterima.  

 

Pengaruh Parsial Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 

Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa t-hitung variabel promosi jabatan sebesar 

5,880 lebih besar dari t-tabel 1.990 dengan taraf signifikan 0,00. Ini artinya hipotesis nihil 

(H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi bahwa “Promosi Jabatan 

Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai” dapat diterima. 

 

Pengaruh Simultan Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Promosi Jabatan Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa F-hitung sebesar 39,690 lebih besar 

dari F-tabel 5.315 dengan taraf signifikan 0,00. Ini artinya hipotesis nihil (H0) ditolak dan 

hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi bahwa “Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Promosi 

Jabatan Berpengaruh Simultan dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai” dapat diterima. 

 

Pembahasan 
Pengaruh Parsial Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 

Pegawai sebagai bawahan menilai atasan di Sekretariat Daerah Kabupaten Bima 

memiliki gaya kepemimpinan senantiasa memberi perintah secara jelas dimana setiap kali 

ada perintah atau arahan terutama pada saat apel dan upacara membuat pegawai tidak 

bertanya lagi karena penjelasan yang mudah dimengerti oleh bawahan. Kemudian hasil 

pengamatan tentang atasan senantiasa memberi mendukung setiap ada kendala sehingga 

pegawai atau bawahan merasa termotivasi dalam menyelesaikan setiap tugas. Tidak sampai 

disitu atasan selalu melibatkan diri pada setiap kegiatan sehingga bawahan merasa lebih 
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sungguh-sungguh dalam bekerja karena atasan selain bekerja sama juga mengontrol secara 

langsung tentang penyelesaian tugas-tugas. Lebih rinci mendalami hasil penelitian dimana 

diketahui bahwa hanya sebagian kecil yang menilai rendah kualitas gaya kepemimpinan 

maka seirama pula dengan hanya sebagai kecil pula pegawai yang tergolong rendah 

kinerjanya. Sebagai dampaknya sesuai dengan hasil pengujian hipotesis penelitian diketahui 

keadaan demikian “Gaya Kepemimpinan Berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima”. 

Kenierja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima tergolong tinggi artinya setiap 

pegawai memiliki pola kerja sama yang solid dan rukun, memiliki tanggung jawab terhadap 

tugasnya, kualitas kerja memenuhi standar yang ditetapkan sebelumnya. Hasil penelitian 

mengkonfirmasi hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pariaribo (2014), Manan 

(2013), Paracha, et al  (2012) yang menyimpulkan bahwa berbagai gaya kepemimpinan jika 

dijalankan dengan baik maka akan menjadi motor penggerak bagi terciptannya iklim kerja 

yang menyenangkan, peningkatan motivasi kerja termasuk komitmen organisasi yang pada 

gilirannya akan meningkatkan kinerja pegawai. Hakikatnya semua orang membutuhkan 

sentuhan atasan melalui gaya kepemimpian yang sesuai dengan karakteristik para 

bawahannya tentunya dengan tetap memperhatikan ketegasan dan kedisiplinan serta 

wibawa sebagai atasan. Jadi jika pemimpin melakukan itu semua maka tidak mengherankan 

jika lembaga yang dipimpin akan maju, demikian juga sebaliknya. 

 

Pengaruh Parsial Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Motivasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima tahun 2019 setelah 

diadakan penelitian dengan menggunakan kuesioner maka diketahui motivasi dimana 

terdapat 12 orang atau 23% tergolong memiliki motivasi rendah, sementara ada 21 atau 

41% orang yang tergolong motivasi kerja yang tinggi dan ada 19 orang yang termotivasi 

sangat tinggi atau 36%. Ini menunjukkan tingginya motivasi pegawai untuk berprestasi yaitu 

kebutuhan menjadi lebih baik dari yang lain dan sebelumnya. Hal ini menjadi alasan 

seseorang dan akan berbuat lebih baik dalam menjalankan tugasnya sebagai pegawai. Selain 

itu data hasil penelitian ini menunjukkan mengenai motivasi untuk kekuasaan. Kekuasaan ini 

disini mengenai tampil lebih hebat dan menjadi rujukan orang lain dalam menguasai segala 

hal yang berkaitan dengan tugas-tugas kedinasan. Motivasi berafiliasi menunjukkan motivasi 

untuk bekerja sama dan sama-sama bekerja dalam mecapai hasil kerja yang maksimal.  

Tingginya motivasi juga tidak terlepas dari peran atasan yang senantiasa terlibat aktif 

dalam menyelesaikan tugas bawahan, tegas dan karismatik. Motivasi pegawai hasil 

pengamatan selalu datang dan pulang umumnya tetap waktu, kemudian setiap tugas yang 

diberikan pegawai selalu bekerja sama melalui motivasi untuk berafiliasi dan yang tak kalah 

penting pegawai juga dituntut untuk berlomba-lomba dalam mencapai kinerja yang tinggi 

sehingga tidak heran setiap pegawai memiliki motivasi untuk menjadi lebih hebat dari yang 

lain namun tetap menunjujung tinggi kerja sama dan menghindari persaingan tidak sehat 

agar mendapat diperomosi kerja yang keras dan berkualitas berdasarkan penilaian atasan.  
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Tidak dapat dipungkiri ada beberapa pegawai yang masih harus ditingkatkan lagi 

motivasi kerja karena ada beberapa pegawai yang kurang displin apa bila atasan sedang 

tugas ke luar daerah; tidak masuk kantor dan mangkir kepada pimpinannya yang juga 

berakhir dengan diberikannya hukuman kedisiplinan. Namun secara umum motivasi kerja 

togolong tinggi dan berdapak pada kinerja pegawai yang  tinggi pula. Dengan kata lain 

semakin tinggi motivasi kerja maka semakin baik pula kinerja sesuai dengan hasil analisis 

deksriptif bahwa terdapat 3 orang atau 5% tergolong bekinerja rendah/kurang, ada 41 atau 

80% yang tergolong tinggi, dan ada 8 orang berkategori sangat tinggi atau 15%. Sebaliknya 

hasil penelitian bahwa hanya sebagian kecil pegawai yang memiliki motivasi tergolong 

rendah sehingga mengakibatkan hanya sebagai kecil pula pegawai yang tergolong memiliki 

kinerja rendah atau kurang. Dari sini diperoleh gambaran sesuai dengan hasil pengujian 

hipotesis penelitian bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hasil penelitian mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Pamela Omollo (2015), Connie Bao (2015) dan Amjad dan Zhong Bin (2016)  

mengungkapkan bahwa motivasi menjadi masalah utama untuk diperhatikan dalam 

meningkatkan kinerja seseorang karena semakin tinggi motivasi akan menentukan tingginya 

kinerja seseorang, karena motivasi mengacu pada proses usaha seseorang untuk mencapai 

suatu tujuan. 

 

Pengaruh Parsial Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 

Setelah dilakukan analisis deskriptif diketahui pelaksanaan promosi jabatan di 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bima tergolong baik. Mencerminkan bahwa pemberian 

promosi yang didasari pada peraturan perundang-undangan dengan tetap memperhatikan 

dan mengacu pada keterampilan kerja, pengalaman kerja dan prestasi kerja pegawai.  Harus 

pula diakaui ada beberapa pegawai yang menilai promosi jabatan juga mempertimbangkan 

hubungan dengan pimpinan termasuk dalam pandangan politik praktis di daerah. Hal ini 

diperkuat dengan setiap kali sebelum dan sesudah Pemilihan Umum Kepada Daerah sering 

diikuti adanya kegiatan rotasi dan mutasi jabatan di lingkup pemerintah daerah. Keadaan ini 

memperkuat dan memunculkan asumsi bahwa promosi jabatan dilakukan tidak akuntabilitas 

atau tidak sesuai dengan kinerja dan prestasi kerja dari pegawai. Dengan penilaian dan 

asumsi semacam ini dampaknya mengurangi semangat kerja, disiplin kerja karena untuk 

mendapatkan promosi jabatan bergantung pada kedekatan dan dukungan politik kepada 

Bupati dan Wakil Bupati terpilih. Tetapi secara umum hasil analisis deskriptif penelitian 

menjelaskan bahwa promosi jabatan dilakukan dengan professional dan penuh tanggang 

jawab oleh Kepala Daerah Kabuapten Bima atau Bupati Bima. 

Hasil pengujian hipotesis ditemukan promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Artinya semakin tinggi peluang promosi yang didasari pada pertimbangan 

keterampilan, pengalaman dan prestasi kerja maka akan semakin tinggi kinerja pegawai 

karena pegawai menyadari untuk dapat dipromosi harus melakukan hal-hal yang penting, 

dan hanya mengandalkan pangkat dan golongan semata. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi 

hasil penelitian sebelumnya bahwa dalam upaya untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas 

kerja pegawai maka peluang promosi kerja harus terbuka lebar bagi yang berprestasi dan 
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berketerampilan. Hasibuan (2012:92) menjelaskan bahwa syarat-syarat promosi ini harus 

diinformasikan kepada semua pegawai, agar mereka mengetahuinya secara jelas.  

Promosi hendaknya mengacu pada penilaian kinerja pegawai. Substansi promosi 

jabatan merupakan kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan 

pegawai untuk menjaga suatu jabatan yang tinggi. Saharuddin dan Sulaiman (2016) 

menemukan model promosi jabatan dalam organisasi berpengaruh pada kinerja pegawai. 

Penelitian Rinaldi dan Sani (2017) menyimpulkan bahwa promosi jabatan berpengatuh 

signifikan terhadap kinerja pegawai.  

 

Pengaruh Simultan Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Promosi Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Setelah dilakukan analisis dan pengujian hipotesis penelitian akhirnya ditemukan 

bahwa semua variabel independen memiliki pengaruh simultan yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Logikanya adalah jika pemimpim dengan gaya kepemimpinan yang 

mendukung kemajuan organisasi seperti pemimpin yang suportif, partisipatif dan antispatif 

terhadap segala kemungkinan, melakukan promosi jabatan dengan adil dan bijak sesuai 

dengan ketentuan peraturan yang berlaku maka akan membuat pegawai sebagai 

bawahannya termotivasi dalam bekerja yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja 

pegawai. 

Motivasi kerja yang didasari dorongan dari pimpinan maka pegawai tersebut akan 

senantiasa melakukan hal-hal yang terbaik demikian kemajuan organisasi, misalnya akan 

memiliki keinginan untuk berprestasi, menguasai sesuatu bidang dan memiliki kebutuhan 

untuk menjadi lebih baik. Abraham Maslow mengemukakan bahwa hierarki kebutuhan 

manusia (a) Kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai 

kebutuhan yang paling dasar. (b) Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan 

dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup. (c) Kebutuhan rasa memiliki 

(sosial), yaitu kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan 

kebutuhan untuk mencintai serta dicintai. (d) Kebutuhan harga diri, yaitu kebutuhan untuk 

dihormati, dan dihargai oleh orang lain. (e) Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu 

kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk 

berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu, 

(Arif 2016:105) 

Kebutuhan mengaktualisasi diri disini merupakan motivasi paling tinggi artinya 

pemimpinan harus memberi ruang bagi bawahanya untuk mengaktualisasikan diri agar 

mereka dapat lebih termotivasi untuk bekerja, termasuk didalamnya melalui promosi 

jabatan. Promosi jabatan merupakan upaya alami dalam organisasi termasuk organisasi 

pemerintah. Pegawai akan memiliki otonomi untuk mengaktualisasikan dirinya jika diberikan 

jabatan sesuai dengan kemampuan mereka. Jadi, gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan 

promosi jabatan merupakan tiga serangkaian yang dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

Kinerja menggambarkan tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan dalam mewujudkan 

tujuan organisasi.  
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Mengingat gaya kepemimpinan yang baik karena dapat menyesuikan dengan keadaan 

lingkungan sehingga dengan tetap tegas dan cerdas, motivasi kerja pegawai yang tinggi dan 

promosi jabatan juga memotivasi pegawai sehingga pegawai memiliki kinerja yang tinggi 

sesuai dengan hasil jawaban responden pada pertanyaan terbuka peneliti bahwa  pegawai 

memiliki keyakinaan dengan menilai tidak akan mendapat pengakuan apa-apa terhadap 

pegawai yang tidak berkualitas dan cenderung mengabaikan tanggunga jawab dalam 

bekerja. Artinya pegawai tetap yakin untuk selalu mempertahankan kinerja mereka baik 

karena motivasi untuk dipromosi namun juga ada keyakinan bahwa harus bekerja dengan 

sebaik-baiknya adalah kewajiban bagi mereka. 

 

Kesimpulan 
Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai, 

karena gaya kepemimpinan menunjukkan tentang kemampuan  mengarahkan dan 

mengkoordinasi kegiatan secara terpadu dalam menghasilkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap  kinerja pegawai, 

karena motivasi kerja yang tinggi berdampak pada kemampuan dan kapasitas kinerja 

organanisasi secara keseluruhan, dimana kinerja pegawai merupakan bagian dari kegiatan 

tersebut secara kualitas, kuantitas dan kontinyuitas Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. 

Promosi jabatan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bima, karena promosi jabatan merupakan suatu sarana pengembangan 

kariri pegawai dan sekaligus sebagai sarana regenerasi dan kaderisasi kepemimpinan. Gaya 

Kepemimpina, Motivasi kerja dan Promosi Jabatan berpengaruh simultan secara signifikan 

dan positif terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. Artinya dalam 

memperbaiki kinerja pegawai harus dilakukan secara keseluruhan yang melibatkan gaya 

kepemimpinan, motivasi kerja dan promosi jabatan secara menyeluruh sesuai tata kelola 

organisasi menurut ketentuan organisasi pemerintahan 

 

Implikasi Penelitian 
Dari penelitian ini terlihat ada temuan tentang pentingnya motivasi kerja dalam 

peningkatan kinerja pegawai sebagai unsur utama dalam menuju organisasi pelayanan 

publik yang prima. Namun demikian motivasi pegawai ini harus diidukung oleh kesempatan 

promosi jabatan dan gaya kepemimpinan yang kondusif. Hasil ini menunjukkan tentang 

pentingnya teori kepusan Herzberg didalam peningkatan kinerja pegawai disamping 

pentingnya konsem manajemen sumber daya manusai yang terkait dengan masalah 

pengembangan karir dan kepemimpinan yang berhubungan dengan teori Robins, dan 

Spencer. Jadi, rekomendasi peneilitian ini adalah dalam upaya peningkatan kinerja pegawai 

sebagai implementasi konsep manajemen sumber daya manusai tidak hanya dapat 

dijabarkan oleh variable yang telah digunakan pada penelitian ini. Namun demikian sudah 

membatu secretariat daerah kab. Bima dalam pengembangan SDM pegawai yang 

professional, kompeten dan bertanggung jawab. 
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