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Abstract 

This study aims to analyze the influence of transformational leadership style and motivation on employee 

performance at public sector. A quantitative approach was applied using a survey method and a saturated 

sampling technique, involving all 89 employees as respondents. The research instrument, a closed-ended 

questionnaire, was tested for validity and reliability prior to data collection. Data analysis was conducted 

using multiple linear regression with the assistance of SPSS version 29. The findings reveal that both 

transformational leadership and motivation have a positive impact on employee performance. A leadership 

style that inspires, provides individualized attention, and encourages innovative thinking has been shown 

to support performance improvement. Additionally, motivation managed through reward systems, career 

development opportunities, and a supportive work environment contributes to enhanced employee 

productivity. These findings offer valuable insights for policymakers in designing more effective human 

resource strategies to improve performance and strengthen the effectiveness of public sector organizations. 

 
Keywords: employee performance; motivation; public sector; survey method; transformational leadership. 

 

1. PENDAHULUAN 

Perkembangan organisasi publik menuntut efektivitas kerja pegawai yang optimal agar 

mampu memberikan pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat. Dalam hal ini, sumber daya 

manusia merupakan aset strategis yang memiliki pengaruh langsung terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. Kinerja pegawai yang tinggi tidak hanya ditentukan oleh kompetensi individu, tetapi 

juga oleh faktor lingkungan kerja yang meliputi gaya kepemimpinan dan tingkat motivasi yang 

diberikan oleh organisasi. Kepemimpinan transformasional menjadi salah satu pendekatan yang 

relevan untuk mendorong kinerja karena mampu menginspirasi, memberikan perhatian individual, 

serta menstimulasi pemikiran inovatif para pegawai. 

Berbagai penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpotensi meningkatkan kinerja pegawai. Ardiaz et al. (2017) menemukan 

bahwa kepemimpinan transformasional dan motivasi secara signifikan meningkatkan kinerja 

karyawan pada sektor perbankan. Penelitian oleh Gama dan Firmansyah (2022) juga menunjukkan 

pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja di lembaga keuangan mikro. 

Namun, studi lain yang dilakukan oleh Novitasari dan Asbari (2020) menghasilkan temuan 

berbeda, yaitu tidak adanya pengaruh signifikan gaya kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan di industri otomotif. Ketidakkonsistenan ini menunjukkan adanya kebutuhan 

untuk melakukan pengujian ulang pada konteks dan karakteristik organisasi yang berbeda. 
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Penelitian ini dilakukan di organisasi sektor publik Kota Surabaya, sebuah instansi 

pemerintah yang memiliki peran penting dalam mendukung keselamatan transportasi melalui 

layanan pengujian kendaraan. Berdasarkan observasi awal, ditemukan gejala penurunan motivasi 

dan disiplin kerja pegawai, seperti keterlambatan, kurangnya inisiatif, serta minimnya 

penghargaan dari atasan. Kondisi ini mengindikasikan pentingnya penguatan kepemimpinan dan 

pengelolaan motivasi secara strategis. 

Dengan demikian, tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional dan motivasi terhadap kinerja pegawai organisasi sektor publik. 

Kebaruan dari penelitian ini terletak pada konteksnya yang spesifik di sektor pelayanan publik 

daerah, serta pengujian ulang dua variabel utama yang sebelumnya menunjukkan hasil yang 

bervariasi. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan 

kebijakan manajemen sumber daya manusia di instansi pemerintah agar lebih adaptif dan 

berorientasi pada kinerja. 

 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mendorong 

perubahan positif dalam organisasi dengan menginspirasi dan memotivasi bawahan untuk 

melampaui target yang telah ditetapkan. Gaya ini ditandai oleh empat dimensi utama, yaitu 

pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian individual (Bass & 

Avolio, 1994). Pemimpin transformasional tidak hanya berperan sebagai pengarah, tetapi juga 

sebagai panutan yang mampu membangun kepercayaan dan loyalitas karyawan. 

Sejumlah studi sebelumnya mendukung hubungan positif antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja. Ardiaz, Sudiro, dan Noermijati (2017) menemukan bahwa gaya 

kepemimpinan ini meningkatkan tanggung jawab dan semangat kerja pegawai di sektor 

perbankan. Hasil serupa juga ditemukan oleh Gama dan Firmansyah (2022) dalam konteks 

lembaga keuangan mikro. Namun, penelitian oleh Novitasari dan Asbari (2020) menunjukkan 

hasil berbeda di mana kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja di sektor otomotif. Hal ini menandakan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional 

dapat bervariasi tergantung konteks organisasi. 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah dorongan yang berasal dari dalam atau luar individu yang 

mempengaruhi semangat kerja, partisipasi, serta pencapaian target organisasi. Teori dua faktor 

dari Herzberg menjelaskan bahwa ada dua jenis faktor yang memengaruhi motivasi, yaitu 

motivator (pengakuan, pencapaian) dan faktor higienis (kondisi kerja, kebijakan) (Herzberg, 

1968). Motivasi menjadi penting dalam menciptakan pegawai yang berdaya saing dan produktif. 

Penelitian oleh Klau, Andriyani, dan Gana (2020) menunjukkan bahwa motivasi yang 

diberikan melalui pengakuan dan penghargaan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Ardiaz et al. 
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(2017) juga menyatakan bahwa motivasi yang tinggi mampu memperkuat komitmen dan tanggung 

jawab karyawan terhadap tugasnya. Sebaliknya, Surya dan Setyawati (2021) menemukan bahwa 

dalam konteks tertentu, motivasi tidak selalu menjadi faktor signifikan terhadap kinerja, terutama 

jika tidak didukung oleh lingkungan dan kepemimpinan yang mendukung. 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai didefinisikan sebagai hasil kerja individu dalam melaksanakan tugas sesuai 

tanggung jawab dan standar yang ditetapkan organisasi. Menurut Astutik (2016), indikator kinerja 

meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, serta efisiensi penggunaan waktu kerja. Kinerja 

dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kemampuan, kepemimpinan, motivasi, serta lingkungan 

kerja yang kondusif. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, terlihat bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

dan motivasi memiliki pengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai. Namun demikian, terdapat 

inkonsistensi hasil penelitian dan keterbatasan dalam konteks sektor publik, khususnya instansi 

pemerintah daerah. Oleh karena itu, penelitian ini hadir untuk mengisi kesenjangan tersebut 

dengan menguji kedua variabel guna memperoleh pemahaman yang lebih kontekstual dan 

aplikatif.  

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Sumber: Diolah Peneliti (2025) 

Kerangka konseptual pada penelitian ini digunakan dalam menganalisis pengaruh variabel 

yang akan diteliti, yaitu variabel gaya kepemimpinan (X1), motivasi kerja (X2) dan kinerja 

pegawai (Y). berikut hipotesis penelitian ini: 

H1: Kepemimpinan Tranformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai 

H2: Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori yang 

bertujuan untuk menguji hubungan kausal antara variabel gaya kepemimpinan transformasional 

dan motivasi terhadap kinerja pegawai. Pendekatan ini sesuai digunakan ketika peneliti ingin 
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mengetahui seberapa besar pengaruh suatu variabel bebas terhadap variabel terikat (Sugiyono, 

2017). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang berjumlah 89 orang. Karena 

jumlah populasi relatif kecil, maka digunakan teknik sampel jenuh, di mana seluruh anggota 

populasi dijadikan sebagai responden (Riduwan, 2016). Instrumen penelitian berupa kuesioner 

tertutup yang dikembangkan dari indikator setiap variabel dan diukur menggunakan skala Likert 

lima poin (Sugiyono, 2015). 

Sebelum pengumpulan data dilakukan, instrumen diuji validitas dan reliabilitasnya guna 

memastikan kelayakan alat ukur yang digunakan (Sekaran & Bougie, 2016). Teknik analisis data 

yang digunakan adalah regresi linier berganda, yang berguna untuk mengetahui pengaruh dua 

variabel independen terhadap satu variabel dependen secara simultan dan parsial. Analisis 

dilakukan dengan bantuan software SPSS versi 29. Untuk memastikan validitas model regresi, 

dilakukan uji asumsi klasik yang mencakup uji normalitas, multikolinearitas, dan 

heteroskedastisitas, seperti yang dianjurkan dalam penelitian kuantitatif (Ghozali, 2018). Hasil 

analisis ini diharapkan dapat memberikan gambaran empiris mengenai pengaruh kepemimpinan 

dan motivasi terhadap kinerja pegawai di sektor publik. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini melibatkan 89 orang responden yang merupakan pegawai aktif di salah satu 

organisasi sektor publik Kota Surabaya, dengan komposisi responden mayoritas berjenis kelamin 

laki-laki (63%) dan sisanya perempuan (37%). Berdasarkan rentang usia, sebagian besar berada 

dalam kelompok usia produktif, yaitu 31–40 tahun (46%), diikuti usia 41–50 tahun (30%), 20–30 

tahun (15%), dan di atas 50 tahun (9%). Dari segi tingkat pendidikan, responden sebagian besar 

merupakan lulusan SMA/SMK (55%), kemudian Diploma (25%), dan Sarjana (20%). Sementara 

itu, dilihat dari masa kerja, mayoritas pegawai telah bekerja lebih dari 10 tahun (52%), disusul 

oleh yang bekerja antara 5–10 tahun (28%), dan kurang dari 5 tahun (20%). Komposisi ini 

menunjukkan bahwa pegawai di salah satu organisasi sektor publik didominasi oleh tenaga kerja 

usia produktif dengan latar belakang pendidikan menengah dan pengalaman kerja yang cukup 

lama, sehingga dapat mendukung pelaksanaan tugas secara efektif di lingkungan kerja pelayanan 

publik. 

Berdasarkan hasil rekapitulasi data, variabel gaya kepemimpinan transformasional 

memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,31, yang berada dalam kategori tinggi. Nilai tersebut 

diperoleh dari indikator pengaruh ideal (4,35), motivasi inspirasional (4,29), stimulasi intelektual 

(4,27), dan perhatian individual (4,34). Ini menunjukkan bahwa para responden merasakan secara 

konsisten bahwa atasan mereka menjalankan kepemimpinan dengan memberi teladan, 

membangun visi yang kuat, mendukung pengembangan ide, dan memberikan perhatian personal 

terhadap pegawai. Responden juga menilai bahwa pimpinan terbuka terhadap masukan dan peduli 

terhadap kesejahteraan bawahan. 
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Pada variabel motivasi kerja, diperoleh nilai rata-rata 4,24, juga dalam kategori tinggi. 

Indikator yang paling menonjol adalah kenyamanan lingkungan kerja (4,30) dan dukungan rekan 

kerja (4,26), diikuti oleh penghargaan dari atasan (4,20) dan keinginan untuk berprestasi (4,21). 

Pegawai merasa terdorong untuk bekerja lebih baik ketika berada dalam lingkungan yang 

mendukung secara fisik maupun psikologis. Sementara itu, variabel kinerja pegawai mencatatkan 

nilai rata-rata 4,33, yang menandakan bahwa responden menunjukkan tanggung jawab tinggi 

dalam pekerjaan, mampu mencapai target, serta konsisten menjaga kualitas pelayanan. Secara 

keseluruhan, ketiga variabel memperoleh skor rata-rata tinggi, yang mengindikasikan hubungan 

yang selaras antara kepemimpinan, motivasi, dan peningkatan kinerja pegawai. 

Tujuan dilakukannya uji normalitas ini adalah untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel independent, variabel dependen, atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. 

 
Gambar 2. Gambar Grafik Histogram 

Sumber: Output SPSS (2025) 

Uji normalitas dapat dilihat dari grafik histogram pada gambar 2, grafik histogram 

dinyatakan normal jikat garis membentuk lonceng mengikuti sebaran data dan memiliki standart 

deviation 0,987 > 0,05. Maka grafik pada gambar dinyatakan memenuhi asumsi normalitas. 

Tabel 1. Uji T 

Model 
Unstandardized Coeficients 

Standardized 

Coeficients t Sig.  

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,066 0,195   0,337 0,737 

    Total_X1 0,249 0,073 0,277 3,422 <0,001 

    Total_X2 0,696 0,085 0,666 8,238 <0,001 

Sumber: Output SPSS (2025) 
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Sehingga dalam penelitian ini nilai Sig yaitu 0,737 atau Nilai Sig < 0,05 maka variabel 

independent berpengaruh terhadap variabel dependen secara parsial. Gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai uji t 

hitung diperoleh sebesar 3,422 dimana t hitung> t tabel (3,422 > 1,664) dengan tingkat signifikan 

(0,001 < 0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai uji 

t hitung diperoleh sebesar 8,238 dimana t hitung> t tabel (8,238 > 1,664) dengan tingkat signifikan 

(0,001 < 0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

 

Tabel 2. Uji - R2 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 0,9 0,81 0,805 0,06098 

Sumber: Output SPSS (2025) 

Nilai Adjusted R Square sebesar 0,805 menegaskan bahwa setelah disesuaikan dengan 

jumlah prediktor dan ukuran sampel, model regresi tetap memiliki daya jelaskan yang tinggi, yaitu 

sebesar 80,5%. Ini menunjukkan bahwa model yang digunakan cukup stabil dan tidak mengalami 

overfitting. Sementara itu, nilai Standard Error of the Estimate sebesar 0,06098 menunjukkan 

tingkat kesalahan prediksi yang rendah, yang mengindikasikan bahwa model regresi memiliki 

akurasi yang baik dalam memprediksi kinerja pegawai berdasarkan gaya kepemimpinan 

transformasional dan motivasi. Secara keseluruhan, model ini dapat disimpulkan sebagai model 

yang kuat dan layak digunakan untuk mendukung analisis pengaruh kepemimpinan dan motivasi 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai salah satu organisasi sektor publik Kota Surabaya. Berdasarkan 

hasil kuesioner, kepemimpinan transformasional di instansi ini tergolong tinggi, ditunjukkan 

dengan pegawai yang merasa termotivasi dalam menjalankan tugas, memiliki etos kerja tinggi, 

serta menerima arahan dan petunjuk dalam menyelesaikan pekerjaan. Pemimpin juga 

menunjukkan kepedulian dengan mendengarkan keluhan dan kesulitan yang dihadapi pegawai, 

mencerminkan perhatian terhadap kondisi psikologis bawahannya. Situasi ini menciptakan 

hubungan kerja yang lebih terbuka dan saling mendukung, sehingga berkontribusi terhadap 

peningkatan tanggung jawab dan semangat kerja pegawai. 

Secara teoritis, temuan ini selaras dengan pandangan Bass dan Avolio (1994) yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional terdiri dari empat elemen utama: pengaruh 

ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian individual. Pemimpin 
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transformasional tidak hanya memberikan instruksi, tetapi juga menginspirasi dan menciptakan 

budaya kerja yang menghargai kreativitas serta keterlibatan emosional pegawai. Lingkungan kerja 

yang terbentuk memungkinkan karyawan bekerja melebihi ekspektasi karena mereka merasa 

dihargai dan didukung dalam pengembangan diri. Temuan ini diperkuat oleh Ardiaz et al. (2017) 

yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan semangat dan loyalitas 

kerja, serta oleh Gama dan Firmansyah (2022) yang menekankan peran penting pemimpin 

transformasional dalam meningkatkan produktivitas sektor publik. Oleh karena itu, pelatihan 

kepemimpinan dengan nilai-nilai transformasional dapat menjadi strategi yang efektif dalam 

memperkuat pencapaian kinerja dan kualitas layanan organisasi publik. 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Penelitian ini menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai salah satu organisasi sektor publik Kota Surabaya. Berdasarkan hasil kuesioner, tingkat 

motivasi kerja pegawai tergolong tinggi, ditunjukkan oleh persepsi positif terhadap kenyamanan 

lingkungan kerja dan dukungan rekan kerja. Pegawai merasa lebih terdorong untuk bekerja optimal 

ketika mendapatkan penghargaan, suasana kerja yang mendukung, serta hubungan sosial yang 

harmonis. Motivasi tinggi ini tercermin dari tanggung jawab dalam menjalankan tugas dan 

komitmen pegawai dalam memberikan pelayanan terbaik. Pegawai yang merasa dihargai 

cenderung menunjukkan antusiasme, inisiatif, dan semangat kerja yang berkontribusi langsung 

terhadap pencapaian kinerja yang tinggi. 

Temuan ini mendukung teori dua faktor dari Herzberg (1968), yang menjelaskan bahwa 

motivator seperti pencapaian, pengakuan, dan tanggung jawab merupakan pendorong utama 

kinerja. Ketika pegawai merasa bahwa upaya mereka diakui dan didukung, mereka cenderung 

meningkatkan performa secara signifikan. Hal ini juga sejalan dengan penelitian Klau et al. (2020), 

Ardiaz et al. (2017), dan Surya & Setyawati (2021) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja 

memiliki hubungan yang kuat dengan peningkatan produktivitas, terutama di sektor pelayanan 

publik. Oleh karena itu, organisasi publik perlu menerapkan strategi pengelolaan SDM yang tidak 

hanya berfokus pada target kerja, tetapi juga memperhatikan aspek psikologis dan sosial yang 

mendorong karyawan untuk berkontribusi secara maksimal dan berkelanjutan. 

4. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai salah satu organisasi sektor publik 

Kota Surabaya. Pemimpin yang mampu menginspirasi, memberikan perhatian individual, dan 

mendukung perkembangan pegawai dapat mendorong terciptanya kinerja yang optimal. Begitu 

pula dengan motivasi kerja yang tinggi, baik yang berasal dari faktor internal maupun eksternal, 

terbukti meningkatkan komitmen dan kualitas pelayanan pegawai. Temuan ini menunjukkan 

pentingnya penguatan kompetensi kepemimpinan dan pengelolaan motivasi dalam upaya 

meningkatkan kinerja aparatur sipil negara. Oleh karena itu, disarankan agar instansi publik 

memberikan pelatihan kepemimpinan berbasis transformasional serta menciptakan iklim kerja 
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yang suportif, apresiatif, dan kondusif bagi pertumbuhan motivasi pegawai. Keterbatasan dalam 

penelitian ini terletak pada ruang lingkupnya yang hanya mencakup salah satu organisasi sektor 

publik Kota Surabaya, sehingga generalisasi hasil masih terbatas. Untuk penelitian selanjutnya, 

disarankan agar mencakup unit kerja yang lebih luas, mempertimbangkan variabel lain seperti 

kepuasan kerja atau budaya organisasi, serta mengintegrasikan pendekatan kualitatif untuk 

memperkaya pemahaman terhadap dinamika perilaku organisasi sektor publik. 
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