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Abstract

This study aims to analyze the influence of career development, organizational culture, and adaptive leadership on the work
motivation of employees at the Sungai Penuh City Health Office. This study used a quantitative approach with a survey
method, where data were collected through questionnaires distributed to 50 employees as respondents. Data analysis
techniques used included validity testing, reliability testing, descriptive analysis, classical assumption testing, and multiple
linear regression analysis using the SPSS program. The results showed that partially, career development, organizational
culture, and adaptive leadership had a positive and significant effect on employee work motivation. Organizational culture
was the variable with the most dominant influence on work motivation. Simultaneously, these three independent variables
significantly influenced employee work motivation. The coefficient of determination of 0.583 indicates that career
development, organizational culture, and adaptive leadership explained 58.3% of the variation in employee work motivation,
while the remainder was influenced by factors outside the research model. Based on these results, it is concluded that
improving employee work motivation at the Sungai Penuh City Health Office requires an integrated approach through
strengthening career development policies, establishing a positive organizational culture, and implementing adaptive
leadership that is responsive to changes and employee needs.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir, budaya organisasi, dan kepemimpinan adaptif
terhadap motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode survei, di mana data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 50 pegawai sebagai responden.
Teknik analisis data yang digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas, analisis deskriptif, uji asumsi klasik, serta analisis
regresi linear berganda dengan bantuan program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial pengembangan
karir, budaya organisasi, dan kepemimpinan adaptif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai.
Budaya organisasi merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap motivasi kerja. Secara simultan,
ketiga variabel independen tersebut berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai. Nilai koefisien determinasi
sebesar 0,583 menunjukkan bahwa pengembangan Karir, budaya organisasi, dan kepemimpinan adaptif mampu menjelaskan
58,3% variasi motivasi kerja pegawai, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Berdasarkan
hasil penelitian ini, disimpulkan bahwa peningkatan motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh
memerlukan pendekatan yang terintegrasi melalui penguatan kebijakan pengembangan karir, pembentukan budaya organisasi
yang positif, serta penerapan kepemimpinan adaptif yang responsif terhadap perubahan dan kebutuhan pegawai.

Kata kunci: Pengembangan Karir, Budaya Organisasi, Kepemimpinan Adaptif, Motivasi Kerja, Pegawai.
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intensitas, arah, dan ketekunan seseorang dalam
bekerja [1]. Namun laporan nasional menunjukkan

1. Pendahuluan

Dalam era reformasi birokrasi dan disrupsi digital,
paradigma kinerja instansi pemerintah mengalami
perubahan signifikan. Penilaian kinerja tidak lagi
hanya berorientasi pada kepatuhan prosedural, tetapi
juga diarahkan pada capaian hasil (outcome), efisiensi
proses, kualitas pelayanan, dan tingkat kepuasan
publik. Masyarakat kini menuntut layanan yang cepat,
akurat, transparan, dan mampu memberikan solusi
terhadap permasalahan kesehatan yang semakin
kompleks. Kondisi tersebut mendorong organisasi
publik, termasuk  Dinas  Kesehatan, untuk
mengembangkan birokrasi yang adaptif, inovatif, serta
didukung oleh sumber daya manusia yang kompeten
dan bermotivasi tinggi. Menegaskan bahwa motivasi
merupakan kekuatan internal yang memengaruhi

bahwa motivasi ASN di Indonesia masih berada pada
tingkat sedang dan membutuhkan penguatan [1].
Gambaran ini juga terlihat pada Dinas Kesehatan Kota
Sungai Penuh, yang memegang peran strategis dalam
pelaksanaan program kesehatan daerah.

Survei internal Tahun 2025 terhadap 85 pegawai
menunjukkan bahwa tingkat motivasi kerja masih
berada pada kategori sedang dengan skor rata-rata
3,05. Beberapa aspek bahkan menunjukkan skor
rendah, seperti kepuasan terhadap pengembangan
karier, kemauan berinovasi, serta  dukungan
kepemimpinan. Kondisi ini mengindikasikan adanya
permasalahan fundamental pada sistem karier, budaya
organisasi, dan kepemimpinan adaptif yang secara
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teoritis merupakan faktor penting penentu motivasi
ASN. Selanjutnya Data Motivasi Kerja Pegawai Dinas
Kesehatan Kota Sungai Penuh (2025) disajikan pada
Tabel 1.

Tabel 1. Data Motivasi Kerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh (2025)

No Aspek Motivasi Kerja Skor
1 Semangat dalam melaksanakan tugas 3.2
2 Kepuasan terhadap pengembangan 2.7
karier
3 Hubungan dengan atasan dan rekan 3.4
kerja
4 Kesesuaian  nilai  organisasi  dan 3.1
individu
5 Kepemimpinan yang mendukung 3.0
6 Kemauan berinovasi 2.9
Total Sedang
Rata-rata 3.05

Tabel 1 menunjukkan bahwa motivasi kerja pegawai
Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh masih berada
pada kategori sedang dengan skor rata-rata 3,05, yang
menandakan bahwa dorongan internal pegawai dalam
melaksanakan tugas belum optimal. Skor rendah pada
aspek kepuasan pengembangan karier (2,7) dan
kemauan berinovasi (2,9) mengisyaratkan adanya
kelemahan dalam orientasi prestasi dan inisiatif
pegawai. Sementara itu, skor sedang pada
kepemimpinan yang mendukung (3,0) serta kesesuaian
nilai organisasi dan individu (3,1) menunjukkan bahwa
lingkungan  kerja  belum sepenuhnya mampu
membangkitkan motivasi intrinsik pegawai. Kondisi
ini dapat berdampak pada efektivitas pelayanan
kesehatan, kualitas kinerja, serta ketepatan pelaksanaan
program-program kesehatan. Secara keseluruhan, data
tersebut menggambarkan bahwa motivasi pegawai
masih belum berada pada tingkat yang diharapkan, dan
kondisi ini dipengaruhi oleh beberapa faktor penting,
yaitu pengembangan Kkarir, budaya organisasi, dan
kepemimpinan adaptif.

Pengembangan karir merupakan komponen pada faktor
pertama yang penting dalam meningkatkan motivasi
kerja pegawai, namun pada Dinas Kesehatan Kota
Sungai Penuh masih ditemukan berbagai persoalan
seperti jalur karier yang tidak jelas, peluang promosi
yang minim, dan kurangnya pembinaan Karier yang
terstruktur. Kondisi ini menyebabkan pegawai merasa
masa depan karier mereka tidak pasti, sehingga
menurunkan motivasi dan komitmen terhadap
organisasi. [2] menegaskan bahwa sistem karier yang
terarah dan transparan dapat meningkatkan rasa
keadilan serta mendorong motivasi pegawai. Temuan
penelitian  terbaru juga menunjukkan urgensi
permasalahan  ini. [3]  menemukan  bahwa
pengembangan Kkarir memberikan pengaruh signifikan
terhadap motivasi ASN. [4] menambahkan bahwa
kejelasan karier dapat meningkatkan komitmen
pegawai sektor publik. Namun, tidak semua penelitian
menunjukkan hasil positif. [5] mengungkapkan bahwa
pengembangan karier tidak akan efektif tanpa
kepemimpinan adaptif yang mendukung. Hal serupa
juga ditemukan oleh [6] pada sektor kesehatan, di
mana ketidakjelasan jalur karier menurunkan semangat
kerja pegawai. Sementara itu, [7] menegaskan bahwa

sistem Kkarier berbasis kompetensi dapat meningkatkan
motivasi dan produktivitas pegawai secara signifikan.
Dengan demikian, pengembangan Kkarir menjadi
masalah mendasar yang perlu mendapat perhatian
serius dalam konteks peningkatan motivasi pegawai di
Dinas Kesehatan. Selanjutnya Masalah Pengembangan
Karir Pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh
(2025) disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Masalah Pengembangan Karir Pegawai Dinas Kesehatan
Kota Sungai Penuh (2025)

Masalah Pengembangan Dampak Terhadap
No - L
Karir Motivasi
1 Jalur karier tidak jelas Pegawai merasa tidak
memiliki  masa  depan
organisasi
2 Promosi tidak transparan ~ Menurunnya rasa keadilan
dan motivasi
3 Tidak ada Pegawai tidak berkembang
coaching/mentoring
karier
4 Penempatan tidak sesuai Menurunnya  efektivitas
kompetensi kerja
5 Minimnya kesempatan Motivasi kerja melemah
pelatihan berbasis karier
Tabel 2 menunjukkan bahwa permasalahan

pengembangan Karir di Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh masih sangat dominan dan berdampak langsung
pada melemahnya motivasi kerja pegawai. Jalur karier
yang tidak jelas menyebabkan pegawai merasa tidak
memiliki prospek perkembangan dalam organisasi,
sehingga muncul ketidakpastian masa depan kerja.
Ketidakjelasan ini mengurangi semangat pegawai
karena mereka tidak mengetahui arah jenjang jabatan
yang dapat dicapai. Promosi yang tidak transparan juga
menjadi sumber ketidakpuasan, sebab pegawai menilai
proses promosi tidak didasarkan pada merit dan
kompetensi, tetapi dipersepsikan dipengaruhi faktor
subjektif. Kondisi ini menurunkan rasa keadilan dan
memperlemah komitmen pegawai terhadap organisasi.

Selain itu, tidak tersedianya program coaching atau
mentoring membuat pegawai tidak mendapatkan
arahan maupun dukungan pengembangan kompetensi
dari atasan. Tanpa pendampingan karier, pegawai

kehilangan kesempatan untuk memperbaiki
kemampuan dan mempersiapkan diri menghadapi
tuntutan jabatan yang lebih tinggi. Penempatan

pegawai yang tidak sesuai dengan kompetensinya juga
berdampak pada rendahnya efektivitas kerja, karena
pegawai harus menjalankan tugas yang bukan
merupakan bidang keahliannya, sehingga kinerjanya
tidak optimal. Terakhir, terbatasnya kesempatan
pelatihan berbasis karier melemahkan motivasi
pegawai karena mereka tidak memperoleh peningkatan
kapasitas yang relevan untuk mendukung kemajuan
karier. Secara keseluruhan, tabel ini menunjukkan
bahwa sistem pengembangan karir di Dinas Kesehatan
Kota Sungai Penuh belum berjalan efektif, dan hal ini
menjadi salah satu penyebab utama rendahnya
motivasi kerja pegawai.

Selanjutnya faktor penetu motivasi yaitu budaya
organisasi, budaya organisasi yang tidak kondusif
menjadi salah satu faktor yang menyebabkan motivasi
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kerja pegawai berada pada tingkat sedang. Pada Dinas
Kesehatan Kota Sungai Penuh, masih ditemukan
budaya kerja yang kurang kolaboratif, minimnya
penghargaan terhadap kinerja, komunikasi internal
yang belum optimal, serta lemahnya pemahaman

pegawai terhadap nilai-nilai organisasi. Budaya
organisasi seperti ini dapat mengikis ikatan emosional
pegawai dengan instansi sehingga mengurangi

motivasi intrinsik. [8] menekankan bahwa budaya
organisasi yang positif ditandai oleh dukungan,
kolaborasi, dan penghargaan terhadap prestasi, yang
pada akhirnya dapat meningkatkan motivasi kerja
pegawai. Berbagai penelitian terbaru menguatkan
kondisi tersebut. [9] menemukan bahwa budaya
organisasi yang baik berpengaruh signifikan terhadap
motivasi pegawai. [10] menegaskan bahwa budaya
kolaboratif meningkatkan kreativitas dan motivasi
ASN. [11] menemukan bahwa nilai organisasi yang
kuat berdampak pada peningkatan kepuasan kerja dan
motivasi. [12] juga menunjukkan bahwa budaya
penghargaan dapat meningkatkan semangat kerja
pegawai puskesmas. Sementara itu, penelitian [13]
menemukan bahwa budaya organisasi adaptif mampu
meningkatkan komitmen dan motivasi pegawai sektor
kesehatan. Dengan demikian, budaya organisasi
menjadi area strategis yang perlu diperbaiki untuk
meningkatkan motivasi kerja pegawai. Selanjutnya
Masalah Budaya Organisasi Dinas Kesehatan Kota
Sungai Penuh (2025) disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. Masalah Budaya Organisasi Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh (2025)

Masalah Budaya

No Organisasi Dampak Terhadap Motivasi
rganisasi

1 Kurangnya budaya Pegawai merasa tidak
apresiasi dihargai

2 Komunikasi internal  Menurunnya koordinasi dan
tidak efektif semangat kerja

3 Minimnya semangat Pegawai bekerja individual
kolaborasi dan tidak inovatif

4 Nilai organisasi tidak Keterikatan emosional

rendah
Pegawai kurang termotivasi
untuk berkembang

dipahami pegawai
5 Budaya kerja pasif dan
tidak adaptif

Tabel 3 memperlihatkan bahwa budaya organisasi di
Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh menghadapi
sejumlah persoalan fundamental yang secara langsung
menurunkan motivasi kerja pegawai. Pertama,
kurangnya budaya apresiasi membuat pegawai merasa
tidak dihargai meskipun telah bekerja keras. Ketika
upaya tidak mendapatkan pengakuan, pegawai
cenderung menurunkan kinerja atau bekerja sekadar
memenuhi kewajiban, bukan karena dorongan motivasi
intrinsik. Kedua, komunikasi internal yang tidak
efektif menghambat koordinasi dan mengurangi
kejelasan instruksi kerja, sehingga pegawai merasa
bingung, terisolasi, dan kurang terlibat dalam proses
organisasi. Kondisi ini menurunkan semangat kerja
dan meningkatkan potensi konflik antarbagian.

Ketiga, minimnya semangat kolaborasi menyebabkan
pegawai bekerja secara individual dan tidak
memanfaatkan kekuatan tim. Hal ini menghambat
inovasi dan mengurangi efektivitas pelaksanaan

program kesehatan yang membutuhkan kerja sama
lintas fungsi. Keempat, nilai organisasi yang tidak
dipahami oleh pegawai menandakan lemahnya
internalisasi  visi, misi, dan etika kerja.
Ketidakpahaman ini membuat pegawai tidak memiliki
keterikatan emosional dengan organisasi, sehingga
motivasi mereka hanya sebatas formalitas, bukan
komitmen jangka panjang. Terakhir, budaya kerja yang
pasif dan tidak adaptif menunjukkan bahwa organisasi
belum mendorong perubahan, kreativitas, atau
pembelajaran berkelanjutan. Budaya yang statis seperti
ini menyebabkan pegawai kehilangan dorongan untuk
berkembang dan tidak tertantang untuk meningkatkan
kompetensi maupun kualitas Kinerja.

Secara keseluruhan, tabel ini menunjukkan bahwa

budaya organisasi yang lemah tidak hanya
memengaruhi hubungan antarpegawai, tetapi juga
secara sistematis menurunkan motivasi  Kerja,
produktivitas, serta kemampuan organisasi untuk

beradaptasi dengan tuntutan pelayanan kesehatan yang
semakin kompleks.

Faktor selanjutnya yaitu kepemimpinan adaptif yang
merupakan salah satu elemen penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
motivasi pegawai. Namun, di Dinas Kesehatan Kota
Sungai Penuh masih ditemui beberapa kelemahan
seperti kurangnya dukungan pimpinan, minimnya
keterlibatan pegawai dalam pengambilan keputusan,
respons yang lambat terhadap perubahan, dan tidak
adanya dorongan inovasi. Kondisi ini menyebabkan
pegawai tidak merasa diberdayakan, tidak mendapat
arahan yang jelas, dan kurang memiliki dorongan
untuk  berkembang. [14] menjelaskan  bahwa
kepemimpinan adaptif mampu menghadapi perubahan
kompleks dengan memberdayakan pegawai dan
menciptakan ruang pembelajaran. Penelitian terbaru
juga menunjukkan hal serupa. [15] menemukan bahwa
kepemimpinan adaptif meningkatkan motivasi dan
ketahanan kerja pegawai. [16] menegaskan bahwa
gaya kepemimpinan ini dapat meningkatkan kinerja
pegawai sektor publik. [17] menambahkan bahwa
pemimpin adaptif mendorong inovasi pegawai.
Penelitian [18] menunjukkan bahwa kepemimpinan
adaptif memperkuat motivasi pegawai kesehatan.[19]
juga menemukan bahwa kepemimpinan adaptif
berpengaruh  signifikan terhadap motivasi dan
komitmen pegawai ASN. Dengan demikian,
kepemimpinan adaptif menjadi faktor kritikal yang
perlu diperkuat agar pegawai memiliki motivasi tinggi
dalam bekerja. Selanjutnya Masalah Kepemimpinan
Adaptif disajikan pada Tabel 4.

Tabel 4. Masalah Kepemimpinan Adaptif

No Masalah Kepemimpinan Dampak Terhadap Motivasi
1 Pemimpin kurang memberi  Pegawai merasa tidak diperhatikan
dukungan

2 Tidak melibatkan pegawai Menurunnya rasa memiliki terhadap

pekerjaan

3 Kurang responsif terhadap  Pegawai kehilangan arah kerja
perubahan
4 Pemimpin tidak mendorong  Kreativitas pegawai rendah

inovasi

5 Minim feedback konstruktif Pegawai sulit berkembang
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Tabel 4 menunjukkan bahwa kepemimpinan adaptif di
Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh belum berjalan
secara optimal, dan hal ini berimplikasi langsung pada
tingkat motivasi pegawai. Masalah pertama, pemimpin
kurang memberi dukungan, membuat pegawai merasa
tidak diperhatikan dan tidak dihargai kontribusinya.
Kurangnya dukungan emosional dan fasilitasi
pekerjaan dapat menghambat rasa aman psikologis
pegawai, sehingga menurunkan semangat dan
komitmen kerja mereka. Kedua, Kketidaklibatan
pegawai dalam proses pengambilan keputusan
menyebabkan pegawai merasa pekerjaan mereka tidak
bermakna, karena tidak diberikan ruang untuk
berpendapat atau berkontribusi. Hal ini mengurangi
rasa memiliki (sense of ownership) terhadap tugas,
sehingga motivasi untuk memberikan yang terbaik
menjadi lemah.

Masalah ketiga, pemimpin kurang responsif terhadap
perubahan, membuat organisasi bergerak lambat dalam
menghadapi dinamika di sektor kesehatan. Ketika
pemimpin tidak memberikan arah yang jelas, pegawai
merasa kebingungan dan kehilangan pedoman Kerja,
yang pada akhirnya menurunkan motivasi intrinsik
mereka. Keempat, pemimpin yang tidak mendorong
inovasi menyebabkan pegawai terjebak dalam pola
kerja yang monoton dan tidak berkembang. Tidak
adanya dorongan untuk bereksperimen atau mencoba
pendekatan baru membuat pegawai kehilangan
kesempatan untuk mengasah kreativitas, sehingga
minat untuk bekerja lebih baik menjadi rendah.
Terakhir, minimnya feedback konstruktif membuat
pegawai tidak mengetahui kekuatan ataupun area yang
perlu ditingkatkan. Ketika pegawai tidak mendapatkan
umpan balik, mereka kesulitan meningkatkan
kompetensi dan merasa stagnan, yang pada akhirnya
memicu penurunan motivasi karena tidak melihat
perkembangan dalam diri mereka.

Secara keseluruhan, tabel ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan adaptif yang lemah menciptakan
lingkungan  kerja  yang  tidak  mendukung
perkembangan pegawai, menurunkan rasa keterlibatan,
serta menghambat dorongan internal pegawai untuk
berkinerja optimal. Kepemimpinan yang tidak
responsif dan minim dukungan menjadi salah satu
penyebab utama rendahnya motivasi kerja di Dinas
Kesehatan Kota Sungai Penuh. Kebaruan penelitian ini
terletak pada integrasi tiga variabel strategis, yaitu
pengembangan Kkarier, budaya organisasi, dan
kepemimpinan adaptif, dalam menjelaskan motivasi
kerja pegawai sektor kesehatan daerah pada konteks
reformasi birokrasi dan dinamika pelayanan kesehatan
publik. ~ Berbeda  dengan  penelitian-penelitian
sebelumnya yang umumnya mengkaji variabel tersebut
secara parsial atau terpisah, penelitian ini
menempatkan ketiganya dalam satu model konseptual
yang komprehensif untuk melihat pengaruhnya secara
simultan terhadap motivasi kerja pegawai. Selain itu,
penelitian  ini  secara  spesifik = mengangkat
kepemimpinan adaptif sebagai variabel kunci, yang
masih relatif terbatas dikaji dalam penelitian sumber
daya manusia sektor publik di Indonesia, khususnya

pada instansi kesehatan daerah.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu
juga terletak pada konteks empiris dan pendekatan
aktual yang digunakan. Penelitian sebelumnya lebih
banyak berfokus pada organisasi pemerintah secara
umum atau instansi non-kesehatan, sementara
penelitian ini secara khusus mengkaji Dinas Kesehatan
Kota Sungai Penuh, yang memiliki karakteristik tugas,
tekanan kerja, dan tuntutan pelayanan publik yang
berbeda dan lebih kompleks. Selain itu, penelitian ini
memanfaatkan data empiris terkini pasca penguatan
reformasi  birokrasi dan tantangan pelayanan
kesehatan, sehingga mampu menggambarkan kondisi
aktual motivasi pegawai secara lebih relevan dan
kontekstual.

Dengan demikian, penelitian ini
memperkaya literatur manajemen sumber daya
manusia sektor publik, tetapi juga memberikan
kontribusi praktis berupa dasar pengambilan kebijakan
pengembangan karier, pembentukan budaya organisasi
yang adaptif, serta penguatan kepemimpinan yang
responsif terhadap perubahan. Kombinasi variabel,
konteks penelitian, dan pendekatan analisis tersebut
menjadi pembeda utama sekaligus nilai kebaruan dari
penelitian ini  dibandingkan dengan studi-studi
sebelumnya.

tidak hanya

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa
motivasi pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh
dipengaruhi  oleh tiga faktor utama, yaitu
pengembangan  karir, budaya organisasi, dan
kepemimpinan adaptif. Ketiga faktor ini memiliki
permasalahan mendasar yang perlu ditangani secara
strategis agar motivasi kerja dapat meningkat. Selain
itu, adanya kesenjangan antara tuntutan reformasi
birokrasi dan kondisi aktual organisasi memperkuat
urgensi penelitian ini. Penelitian ini diharapkan mampu
memberikan kontribusi bagi pemerintah daerah dalam
merancang kebijakan pengembangan sumber daya
manusia yang lebih efektif dan memberikan dasar
teoritis bagi pengembangan literatur manajemen publik
di Indonesia. Dengan demikian, penelitian ini diajukan
dengan judul Pengaruh Pengembangan Karier, Budaya
Organisasi, Dan Kepemimpinan Adaptif Terhadap
Motivasi Kerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh.

2. Metode Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
yang bekerja pada Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh. Populasi tersebut mencakup pegawai yang
terlibat langsung dalam pelaksanaan tugas dan fungsi
organisasi, baik pegawai negeri sipil (PNS) maupun
pegawai dengan status kepegawaian lainnya, yang
secara aktif menjalankan aktivitas kerja pada saat
penelitian dilakukan [20]. Populasi ini dipilih karena
dianggap relevan dan representatif untuk memberikan
informasi yang berkaitan dengan pengembangan
karier, budaya organisasi, kepemimpinan adaptif, serta
motivasi kerja pegawai [21]. Dengan demikian,
populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
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Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh sebanyak 50
orang

Sampel merupakan bagian dari populasi yang
dijadikan sebagai objek penelitian dengan tujuan untuk
mewakili karakteristik populasi secara keseluruhan.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sampling jenuh (sensus), yaitu
teknik penentuan sampel dengan cara mengambil
seluruh anggota populasi sebagai sampel penelitian.
Teknik ini digunakan apabila jumlah populasi relatif
terbatas, sehingga memungkinkan seluruh anggota
populasi dijadikan responden. Total sampling
merupakan teknik penentuan sampel dengan cara
menjadikan seluruh anggota populasi sebagai sampel
penelitian. Teknik ini digunakan apabila jumlah
populasi relatif terbatas sehingga memungkinkan
seluruh anggota populasi untuk dijadikan responden.

Penggunaan teknik total sampling didasarkan pada
pertimbangan bahwa seluruh pegawai Dinas Kesehatan

Kota Sungai Penuh memiliki karakteristik yang
relevan  dengan  variabel penelitian,  vyaitu
pengembangan karier, budaya organisasi,

kepemimpinan adaptif, dan motivasi kerja. Dengan
melibatkan seluruh anggota populasi, data yang
diperoleh diharapkan mampu menggambarkan kondisi
yang sebenarnya serta meningkatkan akurasi dan
validitas hasil penelitian. Selain itu, penerapan total
sampling bertujuan untuk mengurangi potensi
kesalahan pengambilan sampel (sampling error) dan
meningkatkan tingkat kepercayaan terhadap hasil
penelitian, karena data yang  dikumpulkan
mencerminkan keseluruhan populasi yang diteliti. Jadi
sampel yang digunakan adalah 50 orang pegawai di
Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh.

3. Hasil dan Pembahasan

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah
data residual dalam model regresi berdistribusi normal.
Pengujian normalitas dalam penelitian ini dilakukan
dengan menggunakan uji Kolmogorov—Smirnov dan
didukung dengan analisis grafik Normal P-P Plot.
Data dinyatakan berdistribusi normal apabila nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05 dan titik-titik pada
grafik P—P Plot menyebar di sekitar garis diagonal.
Selanjutnya Hasil Uji Normalitas disajikan pada Tabel
5.

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual
N 50
Normal Parameters®” Mean .0000000
Std. Deviation4.26705540

Most Extreme DifferencesAbsolute .128
Positive 119
Negative -.128

Test Statistic .128

Asymp. Sig. (2-tailed) .081°

a. Test distribution is Normal.

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan menggunakan
One-Sample Kolmogorov—Smirnov Test, diperoleh
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,081. Nilai

tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal.
Selain itu, nilai statistik uji Kolmogorov—Smirnov
sebesar 0,128 dengan jumlah sampel 50 responden
juga menunjukkan bahwa penyimpangan distribusi
residual masih berada dalam batas yang dapat diterima.
Dengan demikian, model regresi dalam penelitian ini
telah memenuhi asumsi normalitas, sehingga analisis
regresi dapat dilanjutkan ke tahap pengujian asumsi
klasik berikutnya dan analisis inferensial selanjutnya.
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui
apakah terdapat korelasi yang tinggi antarvariabel
independen  dalam  model regresi.  Pengujian
multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai
Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Model
regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas apabila
nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF

kurang dari 10. Selanjutnya Hasil Pengujian
Multikolonieritas disajikan pada Tabel 6.
Tabel 6. Hasil Pengujian Multikolonieritas
No Variabel Tolerance  VIF Keterangan
1 Budaya 0,871 1,148 Bebas
organisasi (Xz) multikolinieritas
2 Kepemimpinan 0,937 1,067 Bebas
adaptif (Xy) multikolinieritas
3 Pengembangan 0,925 1,081 Bebas
karir (Xs) multikolinieritas

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, dapat diketahui
bahwa seluruh variabel independen dalam penelitian
ini tidak mengalami multikolinearitas. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai Tolerance pada variabel Budaya
Organisasi (X1), Kepemimpinan Adaptif (X2), dan
Pengembangan Karir (X3) yang masing-masing
sebesar 0,871, 0,937, dan 0,925, di mana seluruh nilai
tersebut lebih besar dari 0,10. Selain itu, nilai Variance
Inflation Factor (VIF) pada ketiga variabel independen
masing-masing sebesar 1,148, 1,067, dan 1,081, yang
seluruhnya lebih kecil dari 10. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat korelasi yang tinggi
antarvariabel independen, sehingga model regresi
bebas dari masalah multikolinearitas dan layak
digunakan untuk analisis regresi lebih lanjut. Uji
heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah
terjadi ketidaksamaan varians residual pada model
regresi. Pengujian heteroskedastisitas  dilakukan
dengan menggunakan uji Scatterplot. Model regresi
dinyatakan tidak mengalami  heteroskedastisitas
apabila titik-titik pada scatterplot menyebar secara
acak dan tidak membentuk pola tertentu. Selanjutnya
Hasil Uji Heterokedasitas ditampilkan pada Gambar 1.

Gambar 1. Hasil Uji Heterokedasitas

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas dengan
menggunakan scatterplot, terlihat bahwa titik-titik
residual menyebar secara acak baik di atas maupun di
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bawah angka nol pada sumbu Y, serta tidak
membentuk pola tertentu seperti pola mengerucut,
bergelombang, atau melebar. Penyebaran titik juga
relatif merata di sepanjang sumbu nilai prediksi
(Regression Standardized Predicted Value).

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas dalam model regresi yang
digunakan. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa  varians residual bersifat konstan
(homoskedastisitas), sehingga model regresi telah
memenuhi salah satu asumsi klasik dan layak
digunakan untuk analisis regresi linier berganda
selanjutnya. Analisis regresi linear berganda digunakan
untuk mengetahui pengaruh Pengembangan Karir
(X1), Budaya Organisasi (X2), dan Kepemimpinan
Adaptif (X3) terhadap Motivasi Kerja (Y), baik secara
parsial maupun simultan. Analisis ini dilakukan
dengan menggunakan bantuan program SPSS.
Rekapitulasi hasil uji tersebut, yang mencakup nilai-
nilai koefisien regresi dan uji signifikansi, disajikan
secara lengkap pada Tabel 7.

Tabel 7. Rekap Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?®
Unstandardized

Standardized

Model Coefficients Coefficients t  Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) -16.933 5.775 '2932.005
Pengembangan
Karir (Xs) 217 .053 419 4.104.000
gt“;aya orgamisast o7 058 462 4.701.000
2,

Kepemimpinan
adaptif (Xo) .093 .041 .225 2.273.028

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda,
diperolen  persamaan regresi sebagai  berikut
¥=-16933 + 0.217X; + 0.275X, + 0,093%; Interpretasi
Persamaan Persamaan tersebut menunjukkan bahwa
nilai konstanta sebesar —16,933 berarti apabila variabel
Pengembangan Karir (X1), Budaya Organisasi (X2),
dan Kepemimpinan Adaptif (X3) dianggap konstan
atau bernilai nol, maka Motivasi Kerja (Y) akan
bernilai —16,933. Nilai konstanta ini tidak ditafsirkan
secara substantif, melainkan berfungsi sebagai bagian
dari model regresi. Koefisien regresi Pengembangan
Karir (X1) sebesar 0,217 dengan nilai signifikansi
0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa pengembangan
karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja. Artinya, setiap peningkatan satu satuan
pengembangan karir akan meningkatkan motivasi kerja
sebesar 0,217 satuan, dengan asumsi variabel lain
konstan.

Koefisien regresi Budaya Organisasi (X2) sebesar
0,275 dengan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05)
menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja. Nilai koefisien ini merupakan yang terbesar
dibandingkan variabel independen lainnya, sehingga
dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
merupakan variabel yang paling dominan dalam
memengaruhi motivasi kerja.

Sementara itu, Kepemimpinan Adaptif (X3) memiliki
koefisien regresi sebesar 0,093 dengan nilai
signifikansi 0,028 (< 0,05), yang menunjukkan bahwa
kepemimpinan adaptif juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja, meskipun dengan
pengaruh yang relatif lebih kecil dibandingkan variabel
lainnya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
Pengembangan Karir, Budaya Organisasi, dan
Kepemimpinan Adaptif secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja,
sehingga model regresi yang digunakan layak untuk
menjelaskan hubungan antarvariabel dalam penelitian
ini.

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Pengembangan
Karir (X1) memiliki nilai t hitung sebesar 4,104
dengan tingkat signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari
a = 0,05. Selain itu, nilai koefisien regresi sebesar
0,217 menunjukkan arah hubungan yang positif. Hasil
ini mengindikasikan  bahwa  semakin  baik
pengembangan Karir yang diberikan oleh organisasi,
maka semakin tinggi pula motivasi kerja karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Hipotesis
1 diterima, yang berarti Pengembangan Karir (X1)
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi Kerja (Y). Temuan ini menunjukkan bahwa
ketersediaan kesempatan promosi, pelatihan, serta
kejelasan jenjang karir mampu menjadi faktor
pendorong utama dalam meningkatkan motivasi kerja
karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Budaya
Organisasi (X2) memiliki nilai t hitung sebesar 4,701
dengan tingkat signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari
a = 0,05. Selain itu, nilai koefisien regresi sebesar
0,275 menunjukkan arah hubungan yang positif. Hasil
ini mengindikasikan bahwa semakin baik budaya
organisasi yang diterapkan, maka semakin tinggi pula
motivasi kerja pegawai. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa Hipotesis 2 diterima, yang berarti
Budaya Organisasi (X2) terbukti berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y). Temuan
ini menunjukkan bahwa nilai, norma, dan kebiasaan
kerja yang positif dalam organisasi mampu
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, sehingga
mendorong peningkatan motivasi kerja pegawai secara
berkelanjutan.

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Kepemimpinan
Adaptif (X3) memiliki nilai t hitung sebesar 2,273
dengan tingkat signifikansi 0,028, yang lebih kecil dari
a = 0,05. Selain itu, nilai koefisien regresi sebesar
0,093 menunjukkan arah hubungan yang positif. Hasil
ini mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan
kepemimpinan adaptif dalam organisasi, maka
semakin meningkat pula motivasi kerja pegawai.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Hipotesis
3 diterima, yang berarti Kepemimpinan Adaptif (X3)
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi Kerja (Y). Temuan ini menunjukkan bahwa
kemampuan pimpinan dalam menyesuaikan gaya
kepemimpinan terhadap perubahan dan kebutuhan
pegawai mampu memberikan dorongan positif dalam

Jurnal Informatika Ekonomi Bisnis — Vol. 8, No. 2 (2026) 234-244

239



Nely Marlina & Sumiati

meningkatkan motivasi kerja pegawai. Hasil ringkasan
pengujian hipotesis pertama, kedua, ketiga dan
keempat dapat diperlihatkan pada Tabel 8.

Tabel 8. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Parsial

Hipotesis Pernyataan Hasil Uji

H; Pengembangan Karir (X;) berpengaruh Diterima
positif dan signifikan terhadap Motivasi
kerja pada Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh

H, Budaya organisasi (Xz) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Motivasi
kerja pada Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh

Hs Kepemimpinan adaptif (Xs) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Motivasi
kerja pada Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh

Diterima

Diterima

Uji F (simultan) digunakan untuk mengetahui apakah
variabel Pengembangan Karir (X1), Budaya Organisasi
(X2), dan Kepemimpinan Adaptif (X3) secara
bersama-sama berpengaruh terhadap Motivasi Kerja
(Y). Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan
nilai F hitung dengan F tabel serta melihat nilai
signifikansi pada tingkat kepercayaan 95% (a = 0,05).
Selengkapnya, hasil uji F dapat dilihat pada Tabel 9.

Tabel 9. Hasil Uji F

ANOVA®
Model ~ Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
1 Regression 1249.440 3 416.480 21.473 .000°
Residual  892.180 46 19.395
Total 2141.620 49

Berdasarkan hasil uji F, diperoleh nilai signifikansi
lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan
bahwa model regresi yang digunakan signifikan secara
simultan. Hal ini menunjukkan bahwa Pengembangan
Karir, Budaya Organisasi, dan Kepemimpinan Adaptif
secara bersama-sama memiliki pengaruh yang nyata
terhadap Motivasi Kerja pegawai. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel independen
secara simultan berpengaruh terhadap variabel
dependen, sehingga model regresi linear berganda
dalam penelitian ini layak digunakan untuk
menjelaskan hubungan antara variabel bebas dan
variabel terikat. Hasil ringkasan pengujian hipotesis
keempat dapat diperlihatkan pada Tabel 10.

Tabel 10. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Simultan

Hipotesis Pernyataan Htjijsi"
H, Pengembangan Kkarir, budaya organisasi, Diterima
Kepemimpinan adaptif secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja

pada Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh
Koefisien  determinasi (R?) digunakan  untuk
mengetahui seberapa besar kemampuan variabel

independen, yaitu Pengembangan Karir (X1), Budaya
Organisasi (X2), dan Kepemimpinan Adaptif (X3)
dalam menjelaskan variasi perubahan pada variabel
dependen Motivasi Kerja (Y). Nilai koefisien
determinasi berada pada rentang antara 0 sampai 1, di
mana semakin mendekati 1 menunjukkan kemampuan
penjelasan model yang semakin baik. Selanjutnya

Hasil R Square disajikan pada Tabel 11.
Tabel 11. Hasil R Square

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate

.556 4.40400

Model R
1 .764%

R Square
.583

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi,
diperoleh nilai R Square (R?) sebesar 0,583. Nilai
tersebut menunjukkan bahwa variabel Pengembangan
Karir  (X1), Budaya Organisasi (X2), dan
Kepemimpinan Adaptif (X3) secara bersama-sama
mampu menjelaskan 58,3% variasi perubahan pada
variabel Motivasi Kerja (Y). Sementara itu, sisanya
sebesar 41,7% dipengaruhi oleh faktor lain di luar
model penelitian ini, seperti faktor individu,
lingkungan Kkerja, sistem penghargaan, atau variabel
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Nilai
Adjusted R Square sebesar 0,556 menunjukkan bahwa
model regresi tetap memiliki kemampuan penjelasan
yang cukup baik setelah disesuaikan dengan jumlah
variabel independen yang digunakan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model
regresi linear berganda yang digunakan dalam
penelitian ini memiliki daya jelaskan yang cukup kuat,
sehingga layak digunakan sebagai dasar dalam
pengambilan kesimpulan dan pembahasan hasil
penelitian. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap
Motivasi kerja Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan
karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh. Hal ini dibuktikan oleh nilai koefisien regresi
sebesar 0,217 dengan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05),
yang berarti semakin baik pengembangan karir yang
dirasakan pegawai, maka semakin tinggi pula motivasi
kerja yang dimiliki. Temuan ini mengindikasikan
bahwa pengembangan karir merupakan faktor penting
dalam mendorong semangat, komitmen, dan kesediaan
pegawai untuk bekerja secara optimal.

Secara teoritis, hasil penelitian ini sejalan dengan teori
motivasi kebutuhan yang dikemukakan oleh Maslow,
khususnya pada kebutuhan akan aktualisasi diri, di
mana individu akan termotivasi ketika organisasi
memberikan  kesempatan  untuk  berkembang,
meningkatkan kompetensi, serta memperoleh kejelasan
jenjang Karir. Selain itu, menurut teori dua faktor
Herzberg, pengembangan karir termasuk dalam faktor
motivator yang mampu meningkatkan kepuasan dan
motivasi kerja pegawai karena berkaitan langsung
dengan pencapaian, pengakuan, dan peluang kemajuan
dalam pekerjaan. Dalam konteks instansi pemerintah,
kejelasan promosi, pelatihan, dan pengembangan
kompetensi menjadi aspek krusial dalam menjaga
motivasi kerja pegawai agar tetap tinggi.

Hasil penelitian ini juga diperkuat oleh berbagai
penelitian terdahulu. Penelitian [1] menemukan bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif terhadap
kinerja, yang secara tidak langsung menunjukkan
peran pengembangan Kkarir dalam meningkatkan
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motivasi kerja. Selanjutnya, penelitian [4] melalui
studi literatur menyimpulkan bahwa pengembangan
karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja, yang
merupakan salah satu indikator penting dari motivasi
kerja. Penelitian [3] [6] juga menunjukkan bahwa
pengembangan karier berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja yang kemudian meningkatkan loyalitas
karyawan, yang mencerminkan adanya motivasi kerja
yang lebih tinggi.

Meskipun beberapa penelitian lain seperti [2] lebih
menekankan pada pengaruh budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja, hasil-
hasil tersebut tetap memperkuat temuan penelitian ini
bahwa motivasi kerja pegawai tidak dapat dilepaskan
dari dukungan organisasi dalam bentuk kebijakan
sumber daya manusia yang jelas dan berorientasi pada
pengembangan pegawai. Perbedaan penelitian ini
dengan penelitian terdahulu terletak pada konteks
instansi  pemerintah daerah serta penggabungan
variabel pengembangan karir dengan budaya
organisasi dan Kkepemimpinan adaptif dalam satu
model penelitian.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
pengembangan karir memiliki peran strategis dalam
meningkatkan motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan
Kota Sungai Penuh. Oleh karena itu, instansi perlu
memberikan perhatian serius terhadap perencanaan
karir, pelatihan berkelanjutan, serta kejelasan promosi
jabatan agar motivasi kerja pegawai dapat terus
ditingkatkan dan berdampak positif pada kualitas
pelayanan publik. Pengaruh Budaya organisasi
terhadap Motivasi kerja Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota
Sungai Penuh. Hal ini dibuktikan oleh nilai koefisien
regresi sebesar 0,217 dengan nilai signifikansi 0,000 (<
0,05), yang berarti semakin baik pengembangan Kkarir
yang dirasakan pegawai, maka semakin tinggi pula
motivasi  kerja yang dimiliki. Temuan ini
mengindikasikan ~ bahwa  pengembangan  Karir
merupakan faktor penting dalam mendorong semangat,
komitmen, dan kesediaan pegawai untuk bekerja
secara optimal.

Secara teoritis, hasil penelitian ini sejalan dengan teori
motivasi kebutuhan yang dikemukakan oleh [8]
khususnya pada kebutuhan akan aktualisasi diri, di
mana individu akan termotivasi ketika organisasi
memberikan  kesempatan  untuk  berkembang,
meningkatkan kompetensi, serta memperoleh kejelasan
jenjang Karir. Selain itu, menurut teori dua faktor
Herzberg, pengembangan karir termasuk dalam faktor
motivator yang mampu meningkatkan kepuasan dan
motivasi kerja pegawai karena berkaitan langsung
dengan pencapaian, pengakuan, dan peluang kemajuan
dalam pekerjaan. Dalam konteks instansi pemerintah,
kejelasan promosi, pelatihan, dan pengembangan
kompetensi menjadi aspek krusial dalam menjaga
motivasi kerja pegawai agar tetap tinggi.

Hasil penelitian ini juga diperkuat oleh berbagai

penelitian terdahulu. Penelitian [4] menemukan bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif terhadap
kinerja, yang secara tidak langsung menunjukkan
peran pengembangan karir dalam meningkatkan
motivasi kerja. Selanjutnya, penelitian [7] melalui
studi literatur menyimpulkan bahwa pengembangan
karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja, yang
merupakan salah satu indikator penting dari motivasi
kerja. Penelitian [7] [8] juga menunjukkan bahwa
pengembangan Kkarier berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja yang kemudian meningkatkan loyalitas
karyawan, yang mencerminkan adanya motivasi kerja
yang lebih tinggi.

Meskipun beberapa penelitian lain seperti [1] [2] lebih
menekankan pada pengaruh budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja, hasil-
hasil tersebut tetap memperkuat temuan penelitian ini
bahwa motivasi kerja pegawai tidak dapat dilepaskan
dari dukungan organisasi dalam bentuk kebijakan
sumber daya manusia yang jelas dan berorientasi pada
pengembangan pegawai. Perbedaan penelitian ini
dengan penelitian terdahulu terletak pada konteks
instansi  pemerintah daerah serta penggabungan
variabel pengembangan karir dengan budaya
organisasi dan kepemimpinan adaptif dalam satu
model penelitian.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
pengembangan karir memiliki peran strategis dalam
meningkatkan motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan
Kota Sungai Penuh. Oleh karena itu, instansi perlu
memberikan perhatian serius terhadap perencanaan
karir, pelatihan berkelanjutan, serta kejelasan promosi
jabatan agar motivasi kerja pegawai dapat terus
ditingkatkan dan berdampak positif pada kualitas
pelayanan publik.

Pengaruh Budaya organisasi terhadap Motivasi Kkerja
Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai
Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh. Hal ini
dibuktikan oleh nilai koefisien regresi sebesar 0,275
dengan tingkat signifikansi 0,000 (< 0,05), yang berarti
semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, maka
semakin tinggi pula motivasi kerja pegawai. Nilai
koefisien tersebut juga merupakan yang terbesar
dibandingkan variabel independen lainnya, sehingga
budaya organisasi menjadi faktor yang paling dominan
dalam memengaruhi motivasi kerja pegawai.

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan pandangan
Robbins dan Judge yang menyatakan bahwa budaya
organisasi merupakan sistem nilai, norma, dan
keyakinan bersama yang membentuk perilaku dan
sikap individu dalam organisasi. Budaya organisasi
yang kuat, positif, dan konsisten mampu menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif, rasa memiliki, serta
kenyamanan psikologis bagi pegawai, sehingga
mendorong munculnya motivasi kerja yang lebih
tinggi. Dalam konteks instansi pemerintah seperti
Dinas Kesehatan, budaya kerja yang menekankan
disiplin, kerja sama, tanggung jawab, dan orientasi
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pelayanan publik sangat berperan dalam membangun
semangat kerja pegawai.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh sejumlah penelitian
terdahulu. Penelitian [2] menemukan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap Kkinerja, yang
menunjukkan bahwa budaya organisasi juga berperan
dalam meningkatkan motivasi kerja sebagai faktor
pendorong Kkinerja. Selanjutnya, penelitian [3]
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja, yang sejalan
langsung dengan hasil penelitian ini. Penelitian [5]
juga menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kinerja dengan motivasi kerja
sebagai variabel intervening, yang menegaskan peran
budaya organisasi sebagai faktor penting dalam
membentuk motivasi kerja pegawai.

Selain itu, penelitian [5] melalui kajian literatur
menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
terhadap kepuasan Kkerja, yang secara konseptual
memiliki hubungan erat dengan motivasi kerja.
Penelitian [8] [4] juga memperkuat temuan bahwa
budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap motivasi dan Kkinerja pegawai. Meskipun
beberapa penelitian terdahulu dilakukan pada sektor
swasta, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
pengaruh budaya organisasi juga sangat relevan dalam
konteks organisasi sektor publik.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi  memiliki  peran  strategis  dalam
meningkatkan motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan
Kota Sungai Penuh. Oleh karena itu, instansi perlu
terus memperkuat nilai-nilai organisasi, membangun
kebiasaan kerja yang positif, serta menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung agar motivasi kerja
pegawai dapat meningkat secara berkelanjutan dan
berdampak pada peningkatan kualitas pelayanan
kesehatan kepada masyarakat.

Pengaruh Pengaruh Kepemimpinan adaptif terhadap
Motivasi kerja Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
adaptif berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh. Hal ini dibuktikan oleh nilai koefisien regresi
sebesar 0,093 dengan tingkat signifikansi 0,028 (<
0,05). Meskipun nilai koefisien ini lebih kecil
dibandingkan variabel pengembangan karir dan budaya
organisasi, kepemimpinan adaptif tetap memberikan
kontribusi nyata dalam meningkatkan motivasi kerja
pegawai.

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan konsep
kepemimpinan adaptif yang dikemukakan oleh
Heifetz, yang menekankan kemampuan pemimpin
dalam merespons perubahan, mengelola
ketidakpastian, serta menyesuaikan gaya
kepemimpinan dengan situasi dan kebutuhan bawahan.
Kepemimpinan yang adaptif memungkinkan pemimpin
untuk memahami permasalahan kerja pegawai secara
lebih fleksibel, memberikan dukungan yang tepat, serta
menciptakan rasa aman dan kepercayaan, yang pada

akhirnya mendorong peningkatan motivasi kerja.
Dalam konteks Dinas Kesehatan, kemampuan
pimpinan dalam menyesuaikan kebijakan dan pola
kepemimpinan terhadap dinamika pelayanan kesehatan
dan tuntutan masyarakat menjadi faktor penting dalam
menjaga motivasi kerja pegawai.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan berbagai
penelitian  terdahulu yang menegaskan peran
kepemimpinan dalam meningkatkan motivasi dan
kinerja pegawai. Penelitian [19] menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja
dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening,
yang mengindikasikan bahwa kepemimpinan memiliki
peran penting dalam membentuk motivasi kerja.
Penelitian [12] [13] juga menemukan bahwa gaya
kepemimpinan  berpengaruh  signifikan terhadap
motivasi kerja dan Kkinerja pegawai. Selain itu,
penelitian [1] menegaskan bahwa kepemimpinan
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja, yang tidak
terlepas dari peran motivasi kerja sebagai faktor
pendukung.

Meskipun penelitian [4] menemukan bahwa gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja, perbedaan hasil tersebut dapat disebabkan oleh
perbedaan konteks organisasi, karakteristik responden,
serta jenis kepemimpinan yang diteliti. Penelitian ini
secara spesifik mengkaji kepemimpinan adaptif, yang
menekankan fleksibilitas dan kemampuan menghadapi
perubahan, sehingga memberikan kontribusi yang
relevan dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai
pada instansi pemerintah daerah. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adaptif
memiliki peran penting dalam meningkatkan motivasi
kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh,
meskipun  kontribusinya  relatif  lebih  kecil
dibandingkan pengembangan Kkarir dan budaya
organisasi. Oleh karena itu, pimpinan di lingkungan
Dinas Kesehatan perlu terus mengembangkan
kemampuan Kkepemimpinan adaptif agar mampu
merespons perubahan dan kebutuhan pegawai secara
efektif, sehingga motivasi kerja dapat terus
ditingkatkan dan berdampak positif pada kualitas
pelayanan kesehatan.

Pengaruh Pengembangan karir, budaya organisasi, dan
Kepemimpinan adaptif terhadap Motivasi kerja Dinas
Kesehatan Kota Sungai Penuh. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir, budaya
organisasi, dan kepemimpinan adaptif secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh.
Hal ini dibuktikan melalui hasil uji F yang
menunjukkan bahwa model regresi signifikan pada
tingkat kepercayaan 95% (a = 0,05). Temuan ini
mengindikasikan bahwa motivasi kerja pegawai tidak
dipengaruhi oleh satu faktor saja, melainkan
merupakan hasil dari interaksi berbagai aspek
organisasi yang saling mendukung.

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi,
nilai R Square (R?) sebesar 0,583 menunjukkan bahwa
ketiga variabel independen tersebut secara bersama-
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sama mampu menjelaskan 58,3% variasi motivasi
kerja pegawai, sementara sisanya sebesar 41,7%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian,
seperti sistem penghargaan, beban kerja, lingkungan
kerja fisik, maupun karakteristik individu pegawai.
Nilai ini menunjukkan bahwa model penelitian
memiliki daya jelaskan yang cukup kuat dalam
menjelaskan faktor-faktor yang memengaruhi motivasi
kerja pegawai di lingkungan Dinas Kesehatan.

Secara konseptual, hasil penelitian ini sejalan dengan
pendekatan manajemen sumber daya manusia yang
menekankan bahwa motivasi kerja pegawai terbentuk
melalui kombinasi antara kesempatan berkembang
(pengembangan karir), lingkungan kerja yang kondusif
(budaya organisasi), dan peran pemimpin yang mampu
menyesuaikan diri dengan perubahan (kepemimpinan
adaptif). Budaya organisasi yang kuat berperan sebagai
fondasi utama dalam membentuk sikap dan perilaku
kerja pegawai, sementara pengembangan Karir
memberikan dorongan intrinsik melalui kejelasan masa
depan dan peluang kemajuan. Di sisi lain,
kepemimpinan adaptif berfungsi sebagai penguat yang
mampu menyelaraskan kebijakan dan kebutuhan
pegawai dalam menghadapi dinamika kerja di sektor
pelayanan kesehatan.

Hasil penelitian ini juga diperkuat oleh berbagai
penelitian terdahulu. Penelitian [2] [3], serta [2]
menegaskan bahwa pengembangan karir dan budaya
organisasi ~ memiliki  peran  penting  dalam
meningkatkan motivasi, kepuasan, dan Kkinerja.
Sementara itu, penelitian [5] [3] menunjukkan bahwa
budaya organisasi dan kepemimpinan berkontribusi
signifikan terhadap motivasi dan Kkinerja pegawai.
Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun terdapat
perbedaan konteks dan variabel penelitian, secara
umum hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian
terdahulu.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
peningkatan motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan
Kota Sungai Penuh memerlukan pendekatan yang
terintegrasi, yaitu melalui penguatan pengembangan
karir, pembentukan budaya organisasi yang positif,
serta penerapan kepemimpinan adaptif yang responsif
terhadap perubahan. Ketiga faktor tersebut perlu
dikelola secara simultan agar mampu mendorong
motivasi kerja pegawai secara berkelanjutan dan
berdampak pada peningkatan kualitas pelayanan
kesehatan kepada masyarakat.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan
mengenai pengaruh pengembangan Kkarir, budaya
organisasi, dan kepemimpinan adaptif terhadap
motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai
Penuh, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan
sebagai berikut Pengembangan karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai
Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh. Hal ini
menunjukkan  bahwa semakin  baik  peluang
pengembangan karir, kejelasan jenjang jabatan, serta

kesempatan pelatihan yang diberikan, maka semakin
tinggi motivasi kerja pegawai dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya. Budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh.
Budaya organisasi yang kuat, ditandai dengan nilai,
norma, dan kebiasaan kerja yang positif, mampu
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
menjadi faktor dominan dalam meningkatkan motivasi
kerja pegawai. Kepemimpinan adaptif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai
Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh. Hal ini
menunjukkan bahwa kemampuan pimpinan dalam
menyesuaikan gaya kepemimpinan terhadap perubahan
dan kebutuhan pegawai turut memberikan kontribusi
dalam meningkatkan motivasi kerja, meskipun
pengaruhnya relatif lebih kecil dibandingkan variabel
lainnya. Pengembangan Karir, budaya organisasi, dan
kepemimpinan adaptif secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai
Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh. Ketiga variabel
tersebut secara bersama-sama mampu menjelaskan
sebagian besar variasi motivasi kerja pegawai,
sehingga motivasi kerja tidak dipengaruhi oleh satu
faktor saja, melainkan merupakan hasil dari kombinasi
berbagai faktor organisasi. Dengan demikian, dapat

disimpulkan bahwa peningkatan motivasi kerja
pegawai Dinas Kesehatan Kota Sungai Penuh
memerlukan pendekatan yang terintegrasi melalui
penguatan kebijakan pengembangan karir,

pembentukan budaya organisasi yang positif, serta
penerapan kepemimpinan adaptif yang responsif
terhadap dinamika organisasi dan kebutuhan pegawai.
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