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[bookmark: _Hlk199608476][bookmark: _Hlk169025262][bookmark: _Hlk168854634]Abstrak − Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode sampel jenuh, melibatkan 51 responden yang dipilih melalui teknik non-probability sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert 1–5. Data dianalisis menggunakan software SmartPLS 4.1.0.9 dengan metode Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menekankan pentingnya kepemimpinan yang visioner, loyalitas terhadap organisasi, serta nilai-nilai budaya kerja dalam meningkatkan kinerja di lingkungan kerja.
Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi, Kinerja Pegawai, PLS-SEM, SmartPLS.

Abstract − This study aims to analyze the influence of transformational leadership style, organizational commitment, and organizational culture on employee performance at the Class I Health Quarantine Office of Tanjung Balai Karimun. Using a saturated sampling method with 51 respondents selected via non-probability sampling, data were collected through questionnaires measured on a Likert scale of 1–5. Data analysis was conducted using SmartPLS 4.1.0.9 software with the PLS-SEM method. The results indicate that transformational leadership, organizational commitment, and organizational culture each have a positive and significant effect on employee performance.
Keywords: Transformational Leadership, Organizational Commitment, Organizational Culture,
Employee Performance, PLS-SEM, SmartPLS.

PENDAHULUAN
Dalam era globalisasi yang terus berkembang dengan cepat, pendidikan tetap menjadi elemen fundamental dalam menciptakan sumber daya manusia yang unggul dan kompetitif. Masyarakat modern menuntut peningkatan kualitas manusia dalam berbagai aspek kehidupan, dan pendidikan adalah sarana utama yang mampu menjembatani kebutuhan tersebut. Tidak dapat disangkal bahwa keberhasilan suatu bangsa sangat bergantung pada kualitas pendidikan yang diterima oleh generasi mudanya, karena dari sinilah lahir pemimpin masa depan, inovator, serta agen perubahan yang memiliki kompetensi dan karakter yang kuat. Oleh karena itu, penting untuk menelaah dan memahami berbagai faktor yang dapat memengaruhi kinerja pengajar sebagai ujung tombak dalam proses pendidikan. Dalam konteks ini, penelitian diarahkan untuk mengkaji bagaimana kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi memengaruhi kinerja pengajar di lingkungan Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun.
Di Indonesia, pendidikan telah mengalami berbagai perkembangan signifikan, terlebih sejak diberlakukannya Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional. Undang-undang ini mengubah paradigma pendidikan dari sistem satu arah menjadi proses pembelajaran yang aktif dan partisipatif. Hal ini mendorong seluruh elemen pendidikan untuk lebih menekankan pada pengembangan potensi peserta didik, baik dalam aspek intelektual, keterampilan, maupun karakter. Dalam sistem pendidikan yang lebih progresif ini, peran pengajar menjadi semakin sentral. Pengajar tidak hanya berfungsi sebagai penyampai informasi, tetapi juga sebagai fasilitator, pembimbing, dan motivator yang harus mampu menciptakan suasana belajar yang menyenangkan dan menantang. Oleh karena itu, kualitas pengajar sangat menentukan keberhasilan proses pendidikan, dan berbagai faktor internal serta eksternal yang memengaruhi kinerja mereka patut untuk dikaji secara mendalam.
Salah satu faktor yang dipertimbangkan dalam penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional, yang menurut Bass (1985), merupakan gaya kepemimpinan yang tidak hanya berfokus pada hasil, tetapi juga pada proses pemberdayaan individu dalam organisasi. Pemimpin dengan karakter transformasional mampu menginspirasi dan memotivasi anggota tim untuk melampaui kepentingan pribadi demi tercapainya tujuan bersama yang lebih tinggi. Dalam dunia pendidikan, kepemimpinan semacam ini sangat diperlukan karena mampu membentuk iklim kerja yang mendukung inovasi dan peningkatan kinerja. Di Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun, penerapan kepemimpinan transformasional menjadi penting mengingat kompleksitas tugas serta kebutuhan akan pembelajaran yang terus menerus di bidang kesehatan masyarakat. Pemimpin yang visioner dan mampu membangun relasi positif dengan pengajar akan memfasilitasi suasana kerja yang produktif dan harmonis, sehingga pengajar dapat bekerja secara optimal dan berkomitmen tinggi terhadap tugasnya.
Kepemimpinan transformasional juga berkaitan erat dengan penciptaan visi yang jelas dan menarik, yang menjadi panduan bagi seluruh anggota organisasi. Ketika visi organisasi dirancang secara partisipatif dan komunikatif, pengajar akan merasa memiliki visi tersebut dan terdorong untuk mencapainya dengan penuh semangat. Mereka tidak hanya bekerja untuk memenuhi kewajiban administratif, tetapi juga terdorong secara intrinsik untuk memberikan kontribusi terbaik mereka. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji lebih jauh sejauh mana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pengajar di lingkungan Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun, sebagai salah satu bentuk institusi pendidikan dan pelatihan di bidang kesehatan yang strategis dalam mendukung sistem kesehatan nasional.
Di samping kepemimpinan, faktor komitmen organisasi juga dianggap krusial dalam menentukan kinerja pengajar. Komitmen organisasi merujuk pada keterikatan emosional dan psikologis individu terhadap organisasi tempat mereka bekerja, sebagaimana didefinisikan oleh Meyer dan Allen (1991). Seorang pengajar yang memiliki tingkat komitmen tinggi akan menunjukkan loyalitas, tanggung jawab, serta semangat kerja yang tinggi dalam menjalankan tugasnya. Mereka tidak hanya bekerja untuk memenuhi target jangka pendek, tetapi juga memperjuangkan keberlanjutan dan peningkatan kualitas organisasi dalam jangka panjang. Komitmen semacam ini sangat diperlukan dalam dunia pendidikan dan pelatihan kesehatan, mengingat tantangan yang dihadapi bersifat dinamis dan membutuhkan ketekunan serta dedikasi yang tinggi.
Komitmen terhadap organisasi tidak terbentuk dalam ruang hampa. Berbagai faktor seperti kualitas kepemimpinan, kejelasan peran, penghargaan terhadap kinerja, dan keadilan organisasi sangat memengaruhi sejauh mana individu merasa terhubung dan terdorong untuk tetap berkontribusi dalam organisasi tersebut. Ketika pengajar merasa bahwa jerih payah mereka dihargai dan lingkungan kerja mendukung pertumbuhan profesional, maka tingkat komitmen mereka akan meningkat secara signifikan. Oleh karena itu, penelitian ini juga akan menganalisis sejauh mana komitmen organisasi memengaruhi kinerja pengajar, khususnya dalam konteks Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun, sebagai institusi yang memerlukan pengajar dengan tingkat dedikasi tinggi untuk mengembangkan kapasitas SDM kesehatan yang tangguh.
Faktor lain yang menjadi perhatian dalam penelitian ini adalah budaya organisasi. Budaya organisasi merupakan kumpulan nilai-nilai, keyakinan, norma, dan praktik yang hidup dan berkembang dalam suatu organisasi, sebagaimana dijelaskan oleh Schein (2010). Budaya organisasi yang sehat akan menumbuhkan suasana kerja yang positif, kolaboratif, dan mendukung pembelajaran berkelanjutan. Dalam lingkungan kerja yang demikian, pengajar merasa lebih termotivasi, terbuka untuk berinovasi, serta terdorong untuk meningkatkan kualitas diri dan lembaga. Di Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun, penting untuk membangun budaya organisasi yang menekankan pada profesionalisme, integritas, dan pelayanan prima, mengingat tugas pokok lembaga ini menyangkut kesehatan dan keselamatan publik.
Budaya organisasi juga berperan dalam membentuk perilaku kerja sehari-hari, termasuk bagaimana pengajar menjalankan proses pembelajaran, berinteraksi dengan peserta didik, serta menyikapi perubahan dan tantangan yang muncul. Budaya kerja yang menghargai kolaborasi, keterbukaan, dan inovasi akan mendorong pengajar untuk berperan lebih aktif dalam perbaikan proses pembelajaran dan pengembangan kurikulum. Sebaliknya, budaya organisasi yang kaku dan tidak mendukung perubahan akan menghambat pertumbuhan profesional pengajar dan berdampak negatif terhadap kinerja mereka. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menggali lebih dalam pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pengajar dalam lingkungan Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun, sebagai bagian dari upaya peningkatan mutu pendidikan dan pelatihan di sektor kesehatan.
Dalam upaya untuk menjawab permasalahan penelitian, pendekatan deduktif digunakan dengan mengacu pada teori-teori yang relevan sebagai dasar pengembangan hipotesis. Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan tidak hanya memperkaya khasanah keilmuan dalam bidang manajemen pendidikan, tetapi juga memberikan kontribusi praktis bagi peningkatan kualitas pembelajaran di lingkungan kerja sektor publik. Pendekatan deduktif ini memungkinkan peneliti untuk menarik kesimpulan berdasarkan hubungan antara teori dan data empiris, sehingga keakuratan dan validitas hasil penelitian dapat terjamin. Melalui pemahaman yang lebih baik tentang pengaruh kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi, diharapkan akan ditemukan strategi yang efektif dalam meningkatkan kinerja pengajar di Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun.
Secara keseluruhan, penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang komprehensif tentang berbagai faktor yang memengaruhi kinerja pengajar di institusi pendidikan dan pelatihan bidang kesehatan. Temuan dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi pimpinan lembaga, pengambil kebijakan, serta praktisi pendidikan dalam merancang kebijakan dan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif dan berkelanjutan. Hasil penelitian juga diharapkan dapat memberikan rekomendasi praktis dalam meningkatkan mutu pendidikan dan pelatihan di sektor kesehatan, terutama dalam konteks peningkatan kapasitas pengajar sebagai agen utama dalam menciptakan SDM kesehatan yang kompeten dan siap menghadapi tantangan global.
Dengan memahami secara menyeluruh bagaimana faktor-faktor organisasi seperti kepemimpinan, komitmen, dan budaya kerja berinteraksi dan berkontribusi terhadap kinerja pengajar, maka langkah-langkah perbaikan dan penguatan dapat dirancang secara lebih terarah dan berbasis data. Dalam jangka panjang, hal ini akan mendukung pencapaian tujuan strategis institusi dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif, profesional, dan adaptif terhadap perubahan zaman. Penelitian ini juga dapat menjadi referensi penting bagi studi-studi lanjutan yang berfokus pada pengembangan kapasitas SDM di sektor publik, terutama dalam bidang kesehatan dan pendidikan, yang merupakan dua pilar penting dalam membangun masyarakat yang sehat, cerdas, dan berdaya saing tinggi.
Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu pengetahuan, tetapi juga menyumbang secara nyata terhadap peningkatan kualitas praktik pendidikan di lingkungan kerja sektor kesehatan. Diharapkan bahwa hasil penelitian ini dapat menginspirasi berbagai pihak untuk terus mengembangkan pendekatan-pendekatan inovatif dalam pengelolaan SDM, serta memperkuat peran strategis pengajar dalam menciptakan sistem pendidikan dan pelatihan yang relevan dengan kebutuhan zaman. Pada akhirnya, melalui pemahaman yang mendalam terhadap faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pengajar, kita dapat membangun lembaga pendidikan dan pelatihan yang lebih tangguh, inklusif, dan berorientasi pada mutu dalam mendukung pembangunan bangsa yang berkelanjutan.
Tinjauan Literatur
Kinerja petugas Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun memiliki peranan yang sangat penting dalam menjaga dan meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan serta pengendalian penyakit di wilayah kerjanya. Sebagaimana kinerja guru yang sangat menentukan keberhasilan proses pembelajaran, kinerja petugas karantina kesehatan juga menjadi indikator utama keberhasilan dalam melaksanakan fungsi karantina kesehatan yang bertujuan mencegah masuk dan keluarnya penyakit menular serta hama pada manusia, hewan, tumbuhan, dan produk-produk yang berpotensi menimbulkan risiko kesehatan masyarakat. Konsep kinerja yang diadaptasi dari teori Robbins (2018) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil akhir dari suatu proses kerja yang mencerminkan sejauh mana target dan standar yang ditetapkan dapat dicapai. Dalam konteks petugas karantina kesehatan, kinerja tersebut mencerminkan efektivitas pelaksanaan tugas pengawasan, pemeriksaan, dan pengendalian risiko kesehatan yang menjadi tanggung jawabnya. Kinerja ini juga harus dinilai berdasarkan standar pelayanan kesehatan dan prosedur operasional yang telah ditetapkan oleh institusi serta regulasi pemerintah yang berlaku.
Penilaian kinerja petugas Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun harus dilakukan secara sistematis dan objektif agar dapat mengukur sejauh mana pelaksanaan tugas dan tanggung jawab telah dilakukan dengan baik. Menurut Wibowo (2016), struktur organisasi yang jelas dan budaya kerja yang mendukung sangat berpengaruh terhadap efektivitas penilaian kinerja. Dalam hal ini, Balai Kekarantinaan Kesehatan perlu menerapkan sistem penilaian kinerja yang terstruktur, mulai dari tahap perencanaan kinerja, pelaksanaan tugas, hingga evaluasi hasil kerja petugas. Tahapan ini penting untuk memastikan bahwa setiap petugas memahami peran dan target yang harus dicapai serta mendapatkan umpan balik yang konstruktif untuk pengembangan profesionalnya. Evaluasi kinerja juga dapat menjadi dasar untuk memberikan penghargaan, pengembangan kompetensi, dan penyesuaian beban kerja yang seimbang, sehingga mampu meningkatkan motivasi dan dedikasi petugas.
Manfaat dari penilaian kinerja di Balai Kekarantinaan Kesehatan sangat luas. Penilaian yang baik akan membantu petugas untuk mengenali kelebihan dan kekurangan dalam pelaksanaan tugasnya, sehingga mereka dapat terus mengembangkan kemampuan teknis dan profesional dalam mengelola risiko kesehatan masyarakat. Selain itu, penilaian kinerja yang sistematis akan membantu manajemen dalam mengambil keputusan strategis terkait promosi, kompensasi, pelatihan, dan penempatan petugas sesuai dengan kompetensinya. Dengan demikian, penilaian kinerja tidak hanya berfungsi sebagai alat pengukur tetapi juga sebagai instrumen pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan. Hal ini sejalan dengan pemikiran Dessler (2020) yang menyatakan bahwa evaluasi kinerja dapat meningkatkan efektivitas organisasi secara keseluruhan, karena setiap individu termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik bagi tujuan organisasi.
Dalam konteks Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun, kepemimpinan transformasional memegang peranan penting dalam menggerakkan dan menginspirasi petugas untuk berinovasi dan memberikan kinerja terbaik. Kepemimpinan transformasional yang digambarkan oleh Robbins dan Judge (2018) sebagai gaya kepemimpinan yang mampu membangkitkan semangat kerja dan memberikan inspirasi sangat diperlukan dalam lingkungan yang menuntut respons cepat terhadap tantangan kesehatan yang terus berubah. Pemimpin yang memiliki visi jelas dan mampu mendorong inovasi seperti yang dijelaskan Lensufiie (2010) akan membantu menciptakan suasana kerja yang dinamis dan adaptif. Bass dan Avolio, yang dikutip dalam Anwar (2018), menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional terbukti memberikan manfaat lebih besar dibandingkan dengan pendekatan kepemimpinan transaksional yang bersifat rutin dan administratif. Oleh karena itu, pimpinan Balai Kekarantinaan Kesehatan harus mampu menggerakkan petugas untuk berperan aktif dalam menghadapi berbagai ancaman kesehatan melalui pendekatan kepemimpinan yang memotivasi dan memberdayakan.
Komitmen organisasi menjadi faktor krusial berikutnya yang mendukung kinerja petugas Balai Kekarantinaan Kesehatan. Komitmen ini adalah keterikatan psikologis petugas terhadap institusi tempat mereka bekerja, yang tercermin dari loyalitas, dedikasi, dan kesediaan untuk berkontribusi secara optimal. Robbins dan Judge (2018) menegaskan bahwa komitmen yang tinggi akan mendorong produktivitas serta motivasi yang berkelanjutan. Allen dan Meyer dalam Yusuf dan Syarif (2018) mengklasifikasikan komitmen organisasi menjadi tiga jenis, yaitu afektif, kontinuans, dan normatif. Komitmen afektif menggambarkan ikatan emosional petugas terhadap Balai Kekarantinaan Kesehatan, di mana mereka merasa senang dan bangga menjadi bagian dari institusi tersebut. Komitmen kontinuans berkaitan dengan kesadaran akan konsekuensi jika meninggalkan organisasi, sementara komitmen normatif berhubungan dengan rasa kewajiban moral untuk tetap berkontribusi pada institusi. Petugas yang memiliki komitmen tinggi secara afektif akan lebih aktif dan inovatif dalam menjalankan tugasnya, sehingga keberhasilan pengendalian penyakit dan pelayanan kesehatan dapat lebih mudah dicapai.
Budaya organisasi yang kuat dan sehat juga menjadi landasan yang mendukung kinerja petugas di Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun. Budaya organisasi merupakan kumpulan nilai, norma, dan keyakinan yang dijunjung tinggi oleh seluruh anggota institusi, yang pada akhirnya membentuk pola perilaku dan sikap kerja. Robbins dan Judge (2018) menegaskan bahwa budaya organisasi tidak hanya berfungsi sebagai pedoman bagi perilaku individu tetapi juga menciptakan identitas unik yang membedakan institusi dari organisasi lain. Mangkunegara (2013) menjelaskan bahwa budaya organisasi yang positif mampu mempererat solidaritas antaranggota serta meningkatkan efektivitas kerja secara keseluruhan. Wibowo (2016) juga menambahkan bahwa budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan motivasi kerja dan kinerja karyawan secara signifikan. Oleh karena itu, Balai Kekarantinaan Kesehatan harus membangun budaya kerja yang mendukung kolaborasi, inovasi, dan tanggung jawab bersama dalam menjalankan fungsi karantina kesehatan. Budaya yang demikian akan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi petugas untuk memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat serta menghadapi tantangan kesehatan dengan profesionalisme tinggi.
Selain itu, pengembangan kinerja petugas karantina kesehatan tidak lepas dari penerapan manajemen kinerja yang efektif. Manajemen kinerja yang baik meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengawasan, dan evaluasi berkelanjutan yang disesuaikan dengan tujuan organisasi. Penerapan manajemen kinerja yang efektif akan memastikan bahwa setiap petugas memahami dengan jelas tanggung jawab, standar kerja, dan target yang harus dicapai. Hal ini sesuai dengan teori Dessler (2020) yang menyebutkan bahwa manajemen kinerja yang efektif dapat membantu organisasi mencapai tujuan secara optimal. Dalam praktiknya, Balai Kekarantinaan Kesehatan perlu menggunakan indikator kinerja yang terukur dan relevan dengan fungsi karantina kesehatan, misalnya waktu respons pengawasan, tingkat kepatuhan terhadap prosedur karantina, dan keberhasilan mencegah penyebaran penyakit menular. Indikator-indikator ini harus dikomunikasikan secara transparan kepada petugas agar mereka memiliki gambaran yang jelas mengenai ekspektasi dan hasil yang diinginkan.
Pengembangan kapasitas petugas juga merupakan aspek yang tidak kalah penting dalam meningkatkan kinerja di Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun. Pelatihan dan pendidikan berkelanjutan harus menjadi prioritas agar petugas selalu update dengan prosedur terbaru, teknologi terkini, dan metode pengendalian risiko yang efektif. Dengan dukungan pelatihan yang tepat, petugas dapat meningkatkan kompetensi teknis dan manajerial, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kualitas pelayanan. Selain itu, pemberian kesempatan kepada petugas untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan dan inovasi di lingkungan kerja akan meningkatkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab terhadap tugas yang diemban.
Faktor motivasi internal juga menjadi kunci dalam meningkatkan kinerja petugas Balai Kekarantinaan Kesehatan. Motivasi ini bisa berasal dari penghargaan non-materiil, seperti pengakuan atas prestasi, rasa bangga karena mampu berkontribusi bagi kesehatan masyarakat, serta lingkungan kerja yang kondusif dan suportif. Menurut Robbins dan Judge (2018), motivasi yang kuat akan mempengaruhi perilaku kerja dan pencapaian tujuan organisasi secara signifikan. Oleh karena itu, pimpinan Balai Kekarantinaan Kesehatan harus mampu menciptakan lingkungan yang memacu semangat dan kreativitas petugas untuk berinovasi dan bekerja optimal dalam mengatasi tantangan kesehatan yang kompleks.
Selain motivasi dan kompetensi, faktor kesejahteraan kerja juga sangat menentukan kinerja petugas. Kondisi kerja yang aman, fasilitas yang memadai, dan keseimbangan antara beban kerja dan waktu istirahat akan menjaga kesehatan fisik dan mental petugas. Hal ini penting agar petugas dapat menjalankan tugas dengan penuh konsentrasi dan tidak mudah mengalami kelelahan atau stres yang berlebihan. Kesejahteraan kerja yang baik juga menciptakan loyalitas dan komitmen jangka panjang, yang mendukung stabilitas dan kesinambungan pelayanan karantina kesehatan.
Pentingnya kerja sama antar unit dan koordinasi yang baik dalam Balai Kekarantinaan Kesehatan tidak dapat diabaikan. Karantina kesehatan merupakan fungsi yang melibatkan berbagai disiplin ilmu dan unit kerja, mulai dari pengawasan di pelabuhan, pemeriksaan laboratorium, hingga pengendalian administrasi. Kerja sama yang harmonis dan komunikasi yang efektif antar unit akan mempercepat alur informasi dan pengambilan keputusan yang tepat waktu. Dengan demikian, kinerja petugas akan lebih optimal dan risiko kesalahan atau keterlambatan dalam pelaksanaan tugas dapat diminimalisir.
Pengaruh teknologi dalam meningkatkan kinerja petugas juga semakin signifikan. Pemanfaatan teknologi informasi dan sistem digital dalam monitoring, pelaporan, dan komunikasi mempercepat proses kerja dan meningkatkan akurasi data. Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun harus terus mengadopsi teknologi terkini agar proses karantina kesehatan menjadi lebih efisien dan efektif. Penggunaan aplikasi berbasis digital untuk pencatatan hasil pemeriksaan, sistem informasi manajemen risiko, dan komunikasi cepat antar petugas lapangan merupakan contoh penerapan teknologi yang sangat membantu dalam meningkatkan kinerja.
Tidak kalah penting adalah evaluasi dan monitoring berkelanjutan sebagai bagian dari siklus manajemen kinerja. Evaluasi rutin memungkinkan identifikasi masalah, hambatan, dan peluang perbaikan secara tepat waktu. Dengan demikian, Balai Kekarantinaan Kesehatan dapat melakukan penyesuaian strategi dan kebijakan yang responsif terhadap dinamika lingkungan dan kebutuhan masyarakat. Monitoring juga berperan dalam memastikan bahwa standar operasional prosedur dijalankan secara konsisten dan hasil kerja sesuai dengan target yang telah ditetapkan.
Dengan memperhatikan berbagai aspek tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja petugas Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun merupakan hasil interaksi kompleks antara faktor individu, organisasi, kepemimpinan, budaya, dan teknologi. Penguatan komitmen organisasi, pengembangan kompetensi melalui pelatihan, penerapan manajemen kinerja yang efektif, dukungan kepemimpinan transformasional, serta lingkungan kerja yang kondusif menjadi kunci utama untuk mencapai kinerja optimal. Dengan demikian, Balai Kekarantinaan Kesehatan dapat menjalankan fungsinya secara maksimal dalam menjaga kesehatan masyarakat serta mencegah penyebaran penyakit dan hama yang berpotensi mengancam. Peningkatan kinerja ini tidak hanya berdampak pada capaian target institusi, tetapi juga pada peningkatan kualitas pelayanan publik dan kesehatan masyarakat secara luas, yang pada akhirnya mendukung pembangunan nasional di bidang kesehatan.

METODE PENELITIAN	
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi terhadap Petugas Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun. Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan analisis statistik berbasis Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4.1.0.9. Populasi penelitian terdiri dari 58 individu, dan data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert lima poin. Evaluasi model dilakukan dalam dua tahap, yaitu outer model untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen, serta inner model untuk mengukur hubungan antar variabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Petugas Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun. Temuan ini memperkuat pemahaman bahwa faktor internal organisasi berperan penting dalam meningkatkan efektivitas tenaga kerja dan kualitas pelayanan di institusi tersebut.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Penelitian yang dilakukan ini menitikberatkan pada pemahaman mendalam mengenai pengaruh tiga variabel utama, yakni kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja petugas di Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun. Fokus penelitian diarahkan untuk menggali bagaimana ketiga faktor tersebut saling berinteraksi dan memberikan kontribusi terhadap kinerja petugas secara menyeluruh. Dalam konteks organisasi, kinerja petugas merupakan aspek krusial yang mencerminkan efektivitas pelaksanaan tugas dan tujuan organisasi. Oleh karena itu, penting untuk memahami secara holistik faktor-faktor internal yang dapat mempengaruhi kualitas dan produktivitas kerja. Kepemimpinan transformasional yang berorientasi pada motivasi dan pengembangan potensi individu, komitmen organisasi yang menggambarkan keterikatan dan loyalitas petugas terhadap institusi, serta budaya organisasi yang meliputi nilai-nilai dan norma kerja, semuanya diyakini memiliki peran signifikan dalam membentuk kinerja optimal petugas.
Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah survei dengan kuesioner berbasis skala Likert, yang memungkinkan responden untuk menilai berbagai pernyataan yang terkait dengan kepemimpinan, komitmen, budaya organisasi, dan kinerja dengan rentang nilai dari 1 hingga 5. Penggunaan skala ini memberikan fleksibilitas dan presisi dalam menangkap persepsi dan sikap responden secara kuantitatif, yang memudahkan analisis statistik lebih lanjut. Responden yang dipilih adalah petugas aktif di balai kekarantinaan, sehingga data yang diperoleh dinilai representatif dan relevan untuk menggambarkan kondisi nyata di lingkungan kerja. Pemilihan sampel ini menjadi dasar penting agar hasil penelitian dapat diaplikasikan dan memberikan rekomendasi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Dari 58 kuesioner yang disebarkan, sebanyak 51 di antaranya berhasil dikembalikan dan memenuhi kriteria kelayakan untuk dianalisis. Rasio pengembalian yang mencapai hampir 88 persen ini menandakan tingkat partisipasi yang tinggi, sehingga data memiliki validitas yang baik dan memungkinkan generalisasi terhadap populasi petugas. Tingginya tingkat respons juga mengindikasikan antusiasme dan keterlibatan petugas dalam penelitian ini, yang dapat meningkatkan keakuratan dan kejujuran jawaban yang diberikan. Partisipasi aktif semacam ini penting karena kualitas data sangat bergantung pada kesungguhan responden dalam memberikan informasi.
Profil demografis dan profesional responden menunjukkan bahwa mayoritas petugas adalah perempuan dengan rentang usia dominan 41-50 tahun, yang berarti sebagian besar petugas berada pada fase karier matang dengan pengalaman kerja yang sudah cukup lama. Hal ini mengindikasikan stabilitas dan tingkat keahlian yang tinggi dalam pelaksanaan tugas. Selain itu, sebagian besar petugas telah berstatus Pegawai Negeri Sipil dengan pendidikan minimal sarjana (S1), yang menunjukkan tingkat kompetensi akademik yang memadai. Status sosial ekonomi juga terbilang stabil dengan pendapatan rata-rata Rp 4.000.000 hingga Rp 5.000.000 per bulan serta status pernikahan yang mayoritas sudah menikah. Gambaran ini penting untuk memahami latar belakang yang memengaruhi sikap dan perilaku kerja petugas.
Analisis deskriptif terhadap data kinerja menunjukkan bahwa petugas menilai diri mereka memiliki kemampuan dan keterampilan yang baik dalam menyelesaikan tugas dengan hati-hati dan sesuai standar yang ditetapkan. Mereka cenderung disiplin dalam pengelolaan waktu dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu tanpa menunda, yang merupakan indikasi manajemen diri dan tanggung jawab yang baik. Aspek ini mencerminkan komitmen individu terhadap kualitas kerja dan keberhasilan organisasi. Kondisi ini juga mengindikasikan bahwa lingkungan kerja mendukung dan memotivasi petugas untuk memberikan kinerja optimal, yang selanjutnya berdampak positif terhadap pelayanan balai kekarantinaan secara keseluruhan.
Dalam menganalisis hubungan antar variabel, digunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan software SmartPLS versi 4.1.0.9. SEM dipilih karena kemampuannya untuk menguji hubungan langsung maupun tidak langsung antar variabel laten secara simultan, serta memvalidasi model konseptual yang diusulkan. Pengujian validitas dan reliabilitas indikator dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian mampu mengukur variabel yang dimaksud dengan konsisten dan akurat. Hasil pengujian validitas dan reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh indikator memenuhi standar yang ditetapkan, sehingga data yang diperoleh valid untuk dianalisis lebih lanjut. Hal ini memperkuat kepercayaan terhadap hasil penelitian dan memastikan bahwa model yang digunakan menggambarkan fenomena yang sebenarnya terjadi.
Uji hipotesis yang dilakukan mengungkapkan bahwa ketiga variabel independen, yakni kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi, memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja petugas. Dengan kata lain, peningkatan dalam kualitas kepemimpinan yang inspiratif, tingginya tingkat komitmen petugas terhadap organisasi, serta adanya budaya organisasi yang positif, secara nyata berkontribusi pada peningkatan kinerja individu dalam menjalankan tugasnya. Temuan ini sesuai dengan berbagai teori dan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif, loyalitas organisasi, dan budaya kerja yang mendukung merupakan pilar utama dalam mencapai efektivitas organisasi.
Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan pada kemampuan pemimpin dalam menginspirasi, memotivasi, dan mengembangkan potensi anggota bawahannya. Pemimpin transformasional tidak hanya memerintah secara otoriter, tetapi juga berperan sebagai fasilitator yang memberikan perhatian tulus terhadap kebutuhan dan aspirasi petugas. Dalam konteks Balai Kekarantinaan Kesehatan, kepemimpinan transformasional menciptakan suasana kerja yang positif dengan membangun visi bersama dan menggerakkan semangat kerja yang tinggi. Hal ini memungkinkan petugas merasa didukung, dihargai, dan termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik. Gaya kepemimpinan seperti ini meningkatkan rasa percaya diri dan tanggung jawab, sehingga produktivitas dan kualitas kerja meningkat secara signifikan.
Komitmen organisasi memiliki peran penting dalam mempertahankan kinerja tinggi karena berhubungan dengan keterikatan emosional dan kesediaan petugas untuk berkontribusi lebih bagi organisasi. Petugas yang memiliki komitmen tinggi merasa sebagai bagian integral dari balai, sehingga mereka menjalankan tugas dengan penuh dedikasi dan loyalitas. Komitmen yang kuat mendorong petugas untuk menunjukkan disiplin, kesungguhan, dan kesiapan dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Mereka juga lebih terbuka terhadap perubahan dan berusaha meningkatkan kompetensi diri demi kemajuan bersama. Dengan demikian, komitmen organisasi menjadi landasan penting dalam menciptakan stabilitas dan keberlanjutan kinerja yang baik.
Budaya organisasi merupakan kumpulan nilai, norma, dan sikap yang dianut bersama dalam lingkungan kerja yang memengaruhi perilaku dan interaksi antar anggota organisasi. Budaya yang positif memberikan fondasi bagi terciptanya lingkungan kerja yang kondusif, di mana komunikasi terbuka, penghargaan terhadap pencapaian, dan kolaborasi antar petugas berjalan dengan baik. Lingkungan seperti ini memacu kreativitas, inovasi, dan solidaritas yang mengurangi potensi konflik internal. Dalam Balai Kekarantinaan Kesehatan, budaya organisasi yang kuat membantu memotivasi petugas agar bekerja lebih efisien dan efektif, mendukung pencapaian tujuan organisasi secara optimal. Budaya ini juga memberikan rasa nyaman dan dukungan yang memperkuat semangat kerja kolektif.
Hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting baik dari sisi teori maupun praktik manajemen sumber daya manusia. Secara teoritis, temuan ini menegaskan peran sentral kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja, yang sejalan dengan teori kepemimpinan dan organisasi modern. Secara praktis, hasil ini menjadi landasan bagi manajemen Balai Kekarantinaan Kesehatan untuk mengembangkan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif. Misalnya, pelatihan dan pengembangan kepemimpinan transformasional bagi para pemimpin dapat meningkatkan kemampuan mereka dalam memotivasi dan membimbing petugas. Program peningkatan komitmen organisasi melalui pemberian penghargaan, komunikasi yang transparan, serta penciptaan iklim kerja yang suportif dapat meningkatkan loyalitas dan dedikasi petugas.
Lebih lanjut, penguatan budaya organisasi yang positif menjadi aspek yang tidak kalah penting untuk diperhatikan. Manajemen dapat menerapkan langkah-langkah untuk memperkuat nilai-nilai bersama, memfasilitasi komunikasi yang efektif, serta membangun sistem penghargaan yang mendorong kinerja tinggi. Hal ini akan menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan memacu sinergi antar petugas sehingga pencapaian tujuan organisasi dapat berlangsung secara berkelanjutan. Penelitian ini juga membuka peluang untuk studi lanjutan yang menggali mekanisme interaksi variabel-variabel tersebut lebih detail, termasuk peran mediasi atau moderasi dari faktor lain seperti motivasi intrinsik, kepuasan kerja, atau karakteristik demografis.
Penelitian berikutnya dapat mengkaji pengaruh usia, pengalaman kerja, pendidikan, dan variabel lain sebagai faktor tambahan yang memoderasi hubungan antara kepemimpinan, komitmen, dan budaya terhadap kinerja. Pendekatan ini dapat memberikan gambaran lebih lengkap mengenai dinamika sumber daya manusia di Balai Kekarantinaan Kesehatan dan membantu perumusan kebijakan yang lebih spesifik dan efektif. Selain itu, penelitian di masa depan bisa menguji intervensi atau program pengembangan yang diusulkan dalam penelitian ini untuk mengukur dampaknya terhadap peningkatan kinerja secara empiris.
Secara keseluruhan, studi ini memberikan gambaran komprehensif mengenai pentingnya integrasi antara kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja petugas. Pemahaman dan penerapan konsep-konsep ini bukan hanya memperkuat fondasi teori manajemen sumber daya manusia, tetapi juga menawarkan solusi nyata bagi organisasi yang ingin meningkatkan produktivitas dan kualitas layanan. Khususnya bagi Balai Kekarantinaan Kesehatan Kelas I Tanjung Balai Karimun, implementasi hasil penelitian ini diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja yang adaptif, profesional, dan berdaya saing tinggi sehingga dapat menghadapi tantangan tugas yang semakin kompleks dan dinamis di masa depan. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya berkontribusi bagi peningkatan kinerja internal, tetapi juga mendukung peningkatan kualitas pelayanan publik yang menjadi tujuan utama keberadaan balai kekarantinaan.

KESIMPULAN
Penelitian ini menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja guru di SMKN 1 Batipuh. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Kepemimpinan transformasional yang berkualitas terbukti meningkatkan kinerja guru, komitmen organisasi yang kuat berkontribusi pada produktivitas mereka, dan budaya organisasi yang positif mendukung peningkatan efektivitas kerja.
Implikasi penelitian ini memberikan rekomendasi bagi SMKN 1 Batipuh untuk meningkatkan kepemimpinan transformasional melalui pelatihan dan komunikasi yang lebih baik. Selain itu, sekolah perlu memperkuat komitmen organisasi dengan mengadakan program apresiasi dan meningkatkan keterlibatan guru dalam pengambilan keputusan. Budaya organisasi juga perlu diperkuat dengan mendorong inovasi dan membangun komunitas pembelajaran guru.
Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam cakupan yang hanya berfokus pada satu sekolah, serta terbatas pada tiga variabel independen. Oleh karena itu, penelitian di masa mendatang disarankan untuk memperluas cakupan wilayah dan menambahkan variabel lain yang berpotensi mempengaruhi kinerja guru. Selain itu, budaya organisasi dapat diteliti lebih lanjut sebagai variabel mediasi atau moderasi untuk memberikan wawasan yang lebih mendalam.
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