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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Gaya
Kepemimpinan  Transformasional, = Motivasi  Kerja, dan
Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada PT Tawada
Healthcare Surabaya. Latar belakang penelitian ini didasari oleh
pentingnya kualitas sumber daya manusia dalam mendukung
keberhasilan dan daya saing perusahaan, khususnya dalam
menciptakan kinerja karyawan yang optimal. Fenomena yang
ditemukan di lapangan menunjukkan masih terdapat kelemahan
dalam penerapan gaya kepemimpinan yang inspiratif, rendahnya
motivasi kerja, dan belum optimalnya program pengembangan
karir, yang secara tidak langsung berdampak pada penurunan
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kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan teknik analisis regresi linear berganda. Data
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan,
kemudian diuji validitas, reliabilitas, serta asumsi klasik seperti
normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa secara parsial maupun simultan,
gaya kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, dan
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk
memperkuat praktik kepemimpinan transformasional,
meningkatkan program motivasi kerja, serta menyediakan jalur
pengembangan karir yang adil dan jelas untuk meningkatkan
kinerja karyawan secara berkelanjutan.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Transformasional, Motivasi
Kerja, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan

1. Pendahuluan

Dalam era perkembangan zaman atau era globalisasi saat ini, penekanan terhadap
pentingnya Sumber Daya Manusia (SDM) dalam pertumbuhan usaha semakin meningkat.
Pengusaha didorong untuk memperbaiki semua aspek operasional dan Sumber Daya Manusia
(SDM) agar dapat terus berkembang dan tumbuh. Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi
oleh berbagai faktor, diantaranya adalah Sumber Daya Manusia (SDM) yang menjadi salah satu
faktor penting hal ini mencakup berbagai hal mulai dari pencapaian tingkat produktivitas yang
tinggi hingga kemampuan untuk mengevaluasi berbagai aspek dari Sumber Daya Manusia (SDM)
yang dimiliki oleh perusahaan. Itulah sebabnya perusahaan selalu berupaya untuk mendapatkan
Sumber Daya Manusia (SDM) yang memiliki kinerja dan potensi yang dapat memberikan
kontribusi maksimal dalam mencapai tujuan perusahaan. Bisnis yang berkembang harus
memiliki manajemen yang efisien untuk meningkatkan produktivitas kinerja karyawan.

Manajemen Sumber Daya Manusia terdiri dari dua makna yaitu Manajemen dan Sumber
Daya Manusia (Ganyang, 2018:1). Kata mengelola mengandung makna Perencanaan,
Pengorganisasian, Penempatan, Kepemimpinan, dan Pengendalian dalam rangka mencapai
tujuan perusahaan baik secara bersama-sama maupun melalui karya orang lain. Sumber Daya
Manusia adalah setiap Individu, Kelompok, dan semua pihak yang terkait dengan perusahaan.

PT Tawada Healthcare adalah perusahaan yang berfokus pada penyediaan solusi
kesehatan dan produk medis. Berdiri dengan tujuan untuk meningkatkan aksesibilitas dan
kualitas layanan kesehatan di Indonesia, perusahaan ini menawarkan berbagai produk seperti
alat kesehatan, obat-obatan, serta layanan kesehatan lainnya. PT Tawada Healthcare
mencakup komitmen untuk mendukung sistem kesehatan nasional dengan menyediakan produk
yang berkualitas dan inovatif. Selain itu, perusahaan ini juga berusaha untuk menjalin
kemitraan strategis dengan berbagai lembaga kesehatan, baik di dalam maupun luar negeri,
guna meningkatkan kapasitas dan kapabilitas layanan kesehatan. Dengan pengalaman dan
keahlian di bidang kesehatan, PT Tawada Healthcare berperan penting dalam membantu
masyarakat mendapatkan layanan kesehatan yang lebih baik dan lebih terjangkau. Dalam upaya
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tersebut, PT Tawada Healthcare mengakui bahwa kinerja karyawan memainkan peran yang
sangat penting.

Karyawan PT Tawada Healthcare Surabaya merupakan aset berharga perusahaan.
Sebagai tenaga kerja yang terampil dan berpengalaman, karyawan ini berperan dalam
menjalankan operasional sehari-hari perusahaan, mulai dari pengelolaan logistik, penanganan
dokumen, hingga pelayanan pelanggan. Kinerja karyawan yang baik merupakan faktor penentu
dalam memberikan layanan logistik yang berkualitas dan memenuhi ekspektasi pelanggan.
Dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan peran utama dalam manajemen sumber
daya manusia, mencaku hasil kerja individu dan kelompok dalam mencapai tujuan organisasi.

Fenomena masalah tentang Motivasi Kerja yaitu beberapa karyawan menyatakan bahwa
mereka kurang merasa dihargai, kurang dilibatkan dalam pengambilan keputusan, dan tidak
mendapatkan penghargaan atas kontribusi yang diberikan. Hal ini berdampak pada
produktivitas kerja harian. Beberapa karyawan juga terlihat kurang bersemangat dalam
menjalankan tanggung jawab yang diberikan perusahaan kepada karyawan tersebut, tidak
hanya itu kurangnya motivasi dari dalam diri karyawan itu sendiri sehinggga karyawan kurang
optimal dalam menjalankan tanggung jawabnya secara maksimal.

Fenomena masalah tentang Pengembangan Karir yaitu banyak karyawan merasa kurang
mendapat peluang untuk berkembang karena terbatasnya program pelatihan, jalur karir yang
tidak transparan, atau kurangnya dukungan dari atasan. Sebagian karyawan merasa jalur
pengembangan karir dan promosi di perusahaan belum jelas. Pelatihan dan pengembangan diri
hanya dinikmati oleh sebagian karyawan tertentu, yang menimbulkan ketidakpuasan di antara
staf lainnya.

Tinjauan Pustaka

Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia menurut menurut Edy Sutrisno (2016:6) Manajemen sumber
daya manusia adalah: “Kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan,
serta penggunaan SDM untuk mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi.”
Menurut Hasibuan (2016 : 10) manajemen sumber daya manusia adalah “ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”. Manajemen sumber daya
manusia adalah serangkaian kegiatan dalam sebuah organisasi yang bertujuan untuk menarik,
mengembangkan, dan menjaga tenaga kerja yang berkinerja tinggi. Sebagai kesimpulan,
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan serangkaian tindakan yang ditujukan untuk
meningkatkan performa individu di dalam suatu organisasi. MSDM meliputi usaha untuk memicu
motivasi, mengembangkan, dan menjaga karyawan agar mereka dapat memberikan kontribusi
maksimal.
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Gaya Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang dapat memotivasi para
pengikut untuk melaksanakan dan mengelola kepentingan mereka sendiri untuk kepentingan
organisasi dengan keramahan secara individual, stimulasi intelektual, dan pengaruh yang ideal
semuanya akan menghasilkan upaya ekstra dari pekerja untuk efektivitas organisasi yang lebih
baik (Robbins, 2017:262).

Motivasi Kerja

Menurut Mangkunegara (2017:93) Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar
mampu mencapai tujuan dan motifnya. Sedangkan menurut Maruli (2020:58) mengatakan
bahwa motivasi kerja adalah segala sesuatu yang timbul dari hasrat seseorang, dengan
menimbulkan gairah serta keinginan dari dalam diri seseorang yang dapat mempengaruhi dan
mengarahkan serta memelihara perilaku untuk mencapai tujuan ataupun keinginan yang sesuai
dengan lingkup pekerjaan.

Pengembangan Karir

Menurut penelitian oleh Bahri dan Nisa (2017), pengembangan karir memiliki pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya, semakin baik program pengembangan karir yang
diterapkan oleh perusahaan, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan.

Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2017:67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan. Sedangkan menurut Afandi (2018:83) kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang yang ada dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara legal,
tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.



MUSYTARI Neraca Akuntansi Manajemen, Ekonomi

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359
ISSN : 3025-9495

3. Metodologi Penelitian
Jenis Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan pendekatan kuantitatif
deskriptif. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 100 pegawai dan sampel yang diteliti
diambil menggunakan rumus slovin dengan tingkat batas 5%.

Lokasi Penelitian

Pengumpulan data dilakukan melalui kuisioner di PT Tawada Healthcare Surabaya yang
berlokasi di Jl. Ngagel Jaya Selatan Blok | No.8-9 (Ruko RMI), Baratajaya, Gubeng, Surabaya,
Jawa Timur - 60284.

Populasi dan Sampel

Populasi

Menurut Sugiyono (2014:115) populasi adalah wilayah yang terdiri dari objek/subjek dengan
karakteristik tertentu yang ditentukan untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT. Tawada Healthcare di Surabaya.

Sampel

Sampel pada penelitian ini karyawan pada PT Tawada Healthcare di Surabaya yang berjumlah
sebanyak 55 orang karyawan.

4, Hasil dan Pembahasan
4.1 Hasil Penelitian

Uji Validitas

X113 0711 | 02656 | 0.000 Valid
Variabel Indikator | r hitung | rtabel Sig Keterangan X114 0,697 02656 | 0.000 Valid
<1.15 265 ali
X1.1 0426 | 02656 | 0.000 Valid XLIS 0.600 | 02656 | 0.000 Valid
. X1 0688 | 02656 | 0.000 Valid

Xl1.2 0,488 0,2656 0.000 Valid
X22 0649 | 02656 | 0.000 Valid

X1.3 0876 | 02656 | 0.000 Valid
X2.3 0436 | 02656 | 0.000 Valid

X1.4 0,630 | 02656 | 0.000 Valid
X24 0687 | 02656 | 0.000 Valid

5 b Zali
X13 0537 | 0.2656 | 0.000 Valid X2.5 0,546 | 0,2656 | 0.000 Valid
« Gava X16 0721 | 02656 | 0.000 Valid X26 | 0698 | 02656 | 0.000 | Vald
n
P ! -

Transformasional X1.7 0,768 0,2656 0.000 Valid X2.7 0,475 0,2656 | 0.000 Valid
X1.8 0,753 0,2656 0.000 Valid Motivasi Kerja X2.8 0,399 0,2656 0.000 Valid
X1.9 0754 | 02656 | 0.000 Valid X2.9 0,405 | 02656 | 0.000 Valid
X110 0545 | 02656 | 0.000 Vald X2.10 0,777 | 02656 | 0.000 Valid
- X2.11 0,693 | 02636 | 0.000 Valid
XLl 0,510 | 02656 | 0.000 Valid o
X2.12 0,715 | 02636 | 0.000 Valid

X1.12 0,680 0,2656 0.000 Valid
X213 0,651 | 0,2656 | 0.000 Valid
X2.14 0,747 | 02656 | 0.000 Valid
X215 0601 | 02656 | 0.000 Valid
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X3.1 0,677 0,2656 0.000 Valid
X3 0495 | 0.2656 | 0.000 Valid

X33 0,620 | 0.2656 | 0.000 Valid
Pengembangan X34 0718 | 02656 | 0.000 Valid
Karir X3.5 0,603 | 02656 | 0.000 Valid
X3.6 0496 | 0.2656 | 0.000 Valid
X3.7 0,464 0,2656 0.000 Valid
X3.8 0,956 | 0,656 | 0.000 Valid

X39 0,766 0,2656 0.000 Valid

X310 | 0,798 | 02656 | 0.000 Valid

X3.11 0,769 0,2656 0.000 Valid

X312 0.836 | 02656 | 0.000 Valid

X3.13 0,626 0,2656 0.000 Valid

X314 | 0679 | 02636 | 0.000 Valid

X3.15 0,688 0,2656 0.000 Valid

X3.16 0,685 0,2656 0.000 Valid

X3.17 0,679 0,2656 0.000 Valid

X3.18 0.735 | 02656 | 0.000 Valid

Sumber : Data diolah penulis, 2025
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Y1 0425 | 02636 | 0.000 Valid

Y2 0,574 | 02656 | 0.000 Valid

Y3 0,590 | 02656 | 0.000 Valid

Y4 0511 | 02656 | 0.000 Valid

Y5 0,642 | 02656 | 0.000 Valid

Kinerja Y6 0521 | 02656 | 0.000 Valid
Karyswan Y7 0.536 | 0,2656 | 0.000 Valid
Y8 0539 | 02656 | 0.000 Valid

Y9 0,530 | 02656 | 0.000 Valid

Y.10 0558 | 02656 | 0.000 Valid

Y11 0469 | 02656 | 0.000 Valid

Y12 0430 | 02656 | 0.000 Valid

Berdasarkan hasil output SPSS menunjukkan bahwa r tabel dalam penelitian ini ketika dF =
(n-2) = 53 dengan signifikansi 0,05 adalah sebesar 0,2656. Dapat dilihat dari tabel diatas bahwa
setiap butir pertanyaan pada variabel gaya kepemimpinan transformasional (X1), motivasi kerja
(X2), pengembangan karir (X3) dan kinerja karyawan (Y) memiliki nilai r hitung lebih besar
daripada r tabel. Sehingga setiap butir pernyataan dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas

Cronbach’ Nilai
Variabel ronoac Minimum Keterangan
s Alpha

Gaya Kepemimpi .

aya Sepemimpinan 0,882 0,60 Reliabel
Transformasional (X1)

Motivasi Kerja (X2) 0,883 0,60 Reliabel
Pengembangan Karir (X3) 0,811 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,764 0,60 Reliabel

Sumber : Data diolah penulis, 2025

Berdasarkan tabel dapat disimpulkan bahwa uji reliabilitas terhadap variabel- variabel dari
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini menunjukkan Cronbach’ Alpha > 0,6 sehingga
dapat disimpulkan bahwa semua variable penelitian reliable.
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Uji Normalitas

One-Sample Kelmogorov-Smirnov Test

Standardized
Residual

I 55
Narmal Parameters®:P Mean .00o0oo0o0
Std. Deviation 87182532

Most Extremne Differences  Absolute 052
Positive 027

MNegative -.052

Test Statistic 052
Asymp. Sig. (2-tailed) .200°

a. Test distribution is Mormal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefars Significance Correction.

Sumber : Data diolah penulis, 2025

Dari hasil penelitian menggunakan Kolmogrov Smirnov dapat dilihat bahwa nilai residual
berdistribusi normal. Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai Asymp, sig 0,200 yang lebih besar
dari nilai signifikasi 0,05.

Uji Multikolonieritas

Coefficients”

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 X1 187 5.357
A2 207 4833
X3 313 3.194

a. DependentVariable: ¥

Sumber : Data diolah penulis, 2025

Berdasarkan tabel menunjukkan bahwa variabel X1 memiliki Tolerance 0,187 dengan VIF 5,357.
Pada penelitian ini variabel X2 memiliki Tolerance 0,207 dengan VIF 4,833. Pada penelitian ini
variabel X3 memiliki Tolerance 0,313 dengan VIF 3,194. Dari ketiga variabel tersebut diketahui
bahwa nilai Tolerance berada diatas 0,10 dan nilai VIF dibawah 10, sehingga dapat disimpulkan
bahwa dalam penelitian ini tidak terjadi Multikolinearitas.
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Uji Heteroskesdastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Y

.......

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Data diolah penulis, 2025

Dari hasil diatas dalam penelitian ini bisa dilihat pada tampilan grafik yang menunjukkan bahwa
penyebaran nilai prediksi variabel terikat dengan residualnya yang tidak membentuk suatu pola
yang pasti. Hal ini berarti dalam penelitian ini tidak ditemukan adanya heteroskedastisitas.

Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model E Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6.725 4.888 4144 .0oo
X1 490 .353 373 3.240 000
X2 486 251 541 3.895 .0oo
X3 397 213 405 2.742 0o

a. Dependent Variable: ¥

Sumber : Data diolah penulis, 2025

Model persamaan regresi linier berganda yang dihasilkan sebagai berikut:
Y= 6,725 + 0,490X1 + 0,486X2 + 0,397X3 + e

Nilai konstanta pada variabel Y menunjukkan angka 6,725 yang artinya angka tersebut
menyatakan besarnya variabel Kinerja Karyawan (Y). Apabila gaya kepemimpinan
transformasional (X1), motivasi kerja (X2) dan pengembangan karir (X3) dalam keadaan konstan
maka besarnya tingkat kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 6,725.

Nilai koefisien regresi gaya kepemimpinan transformasional (X1) menunjukkan angka
sebesar 0,490 yang berarti bahwa gaya kepemimpinan transformasional (X1) memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,490. Dengan asumsi bahwa
variabel lain dalam penelitian ini dalam keadaan konstan. Pengaruh positif ini menunjukkan
bahwa semakin baik gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan, maka akan semakin
tinggi pula kinerja karyawan. Hal ini karena kepemimpinan yang menginspirasi, memberi
dukungan, serta mendorong pertumbuhan individu mampu memotivasi karyawan untuk bekerja
lebih optimal.
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Nilai koefisien regresi motivasi kerja (X2) menunjukkan angka sebesar 0,486 yang berarti
bahwa motivasi kerja (X2) memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y) akan
meningkat sebesar 0,486. Dengan asumsi bahwa variabel lain dalam penelitian ini dalam
keadaan konstan. Pengaruh positif ini bermakna bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang
dimiliki oleh karyawan, maka akan semakin meningkat pula kinerja mereka. Motivasi yang kuat
mendorong individu untuk bekerja lebih giat, mencapai target, dan berkontribusi secara
maksimal terhadap organisasi.

Nilai koefisien regresi pengembangan karir (X3) menunjukkan angka sebesar 0,397 yang
berarti bahwa pengembangan karir (X3) memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Y) akan meningkat sebesar 0,397. Dengan asumsi bahwa variabel lain dalam penelitian ini
dalam keadaan konstan. Pengaruh positif ini mengindikasikan bahwa semakin baik program
pengembangan karir yang diberikan perusahaan, maka akan semakin tinggi kinerja karyawan.
Hal ini karena peluang untuk berkembang dan maju dalam karir dapat meningkatkan semangat
kerja dan loyalitas karyawan.

Uji t (parsial)

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) 6.725 4.888 4149 .0oo
X1 480 353 373 3.240 .0oo
X2 486 251 A41 3.895 .0oo
X3 387 213 405 2.742 001

a. Dependent Variakle: ¥

Sumber : Data diolah penulis, 2025

HO: B1 = 0 (Artinya variable X) tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan (Y)).
a. Jika nilai probabilitas >0,05 maka terima HO, tolak H1

b. Jika nilai probabilitas <0,05 maka tolak HO, terima H1
Kesimpulan:

Berdasarkan hasil pengolahan data penelitian, diperoleh nilai sig sebesar 0,000 < 0,05 maka HO
ditolak pada Tingkat signifikansi 5% sehingga kesimpulannya adalah variabel gaya
kepemimpinan transformasional (X1) mempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan (Y).

Berdasarkan hasil pengolahan data penelitian, diperoleh nilai sig sebesar 0,000 < 0,05 maka HO
ditolak pada Tingkat signifikansi 5% sehingga kesimpulannya adalah variabel motivasi kerja (X2)
mempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan (Y).
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Berdasarkan hasil pengolahan data penelitian, diperoleh nilai sig sebesar 0,001 < 0,05 maka HO
ditolak pada Tingkat signifikansi 5% sehingga kesimpulannya adalah variabel pengembangan
karir (X3) mempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan (Y).

Uji F (Simultan)

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 107.854 3 35.851 2744 .oog®
Residual 668.255 51 13103
Total 776,109 54

a. Dependent Variable: ¥
h. Predictors; (Constant), X3, X2, X1

Sumber : Data diolah penulis, 2025

Berdasarkan table diatas nilai signifikasi adalah 0,000 berarti <0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
HO ditolak dan H1 diterima. Sehingga variabel bebas yang terdiri dari Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Pengembangan Karir (X3) berpengaruh signifikan
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Analisis R Square

Model Summanf'

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 8737 739 (GBB 3.61981

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
b. DependentVariable: ¥

Sumber : Data diolah penulis, 2025

Berdasarkan table diatas nilai R Square sebesar 0,739 yang berarti bahwa pengaruh variabel
bebas yaitu Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Pengembangan
Karir (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) yaitu sebesar 73,9% sedangkan bagian yang tersisa
sebesar 26,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.
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Pembahasan Hasil Penelitian

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja dan Pengembangan Karir
secara Simultan terhadap Kinerja Karyawan PT Tawada Healthcare Surabaya

Berdasarkan hasil dari analisis menunjukkan variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional
(X1), Motivasi Kerja (X2) dan Pengembangan Karir (X3) secara Simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini diketahui dari hasil uji F yang menunjukkan bahwa nilai
sig dalam uji F sebesar 0,00 yang artinya < dari 0,05 sehingga pengaruh seluruh variabel
independen berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen di PT Tawada Healthcare
Surabaya.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan PT Tawada
Healthcare Surabaya

Berdasarkan pengujian hipotesis yang telah dilakukan secara parsial terhadap Gaya
Kepemimpinan Transformasional (X1) menunjukkan bahwa T hitung 3,240 > t tabel 2,007
dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Sehingga hipotesis
pertama (H1) Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT Tawada Healthcare Surabaya, dinyatakan terbukti dan diterima kebenarannya.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Tawada Healthcare Surabaya

Berdasarkan pengujian hipotesis yang telah dilakukan secara parsial terhadap Motivasi Kerja
(X2) menunjukkan bahwa T hitung 3,895 > t tabel 2,007 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 <
0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Sehingga hipotesis kedua (H2) Motivasi Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Tawada Healthcare Surabaya, dinyatakan
terbukti dan diterima kebenarannya.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan PT Tawada Healthcare Surabaya

Berdasarkan pengujian hipotesis yang telah dilakukan secara parsial terhadap Pengembangan
Karir (X3) menunjukkan bahwa T hitung 2,742 > t tabel 2,007 dengan nilai signifikan sebesar
0,001 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Sehingga hipotesis ketiga (H3) Pengembangan
Karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Tawada Healthcare Surabaya,
dinyatakan terbukti dan diterima kebenarannya.

KESIMPULAN

Berdasarkan rumusan masalah, kajian pustaka dan hasil analisis serta pembahasan yang telah
diuraikan pada bab-bab sebelumnya, dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT Tawada Healthcare Surabaya.

2. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Tawada
Healthcare Surabaya.

3. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT
Tawada Healthcare Surabaya.

4. Gaya Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, dan Pengembangan Karir secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Tawada Healthcare
Surabaya.
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