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Abstrak 

Dinas Sosial dipimpin oleh seorang Kepala Dinas yang bertanggung jawab 

untuk merencanakan, memimpin, mengkoordinasikan, membina, mengawasi, 

mengendalikan, serta mengevaluasi pelaksanaan tugas dan fungsi Dinas 

Sosial. Sangat penting bagi seluruh karyawan untuk bekerja sama untuk 

memberikan layanan terbaik kepada masyarakat. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengidentifikasi hubungan antara kinerja karyawan di Dinas Sosial 

Kabupaten X dan gaya kepemimpinan transformasional. Penelitian kuantitatif 

korelasional dan metode pengumpulan data lainnya digunakan untuk 

mengumpulkan data ke 155 karyawan Dinas Sosial Kabupaten X. Sampling 

acak sederhana digunakan. Sebaliknya, analisis produk moment digunakan 

untuk menentukan hubungan antara kedua variabel. Ini termasuk uji 

normalitas, linieritas, dan hipotesis koefisien korelasi. Dengan nilai koefisien 

korelasi (r) = 0,457 dan p = 0,0 (p < 0,05), hasil penelitian mengindikasikan 

adanya hubungan positif antara kedua variabel.  

Kata kunci: Gaya kepemimpinan transformasional, Kinerja karyawan, Dinas 

Sosial. 

  

Abstract 

The Social Service is led by a Head of Service who is responsible for 

planning, leading, coordinating, developing, supervising, controlling and 

implementing the duties and functions of the Social Service. It is very 

important for all employees to work together to provide the best service to the 

community. This research aims to determine the relationship between 

employee performance at the X District Social Service and transformational 

leadership style. Correlational quantitative research and other data collection 

methods were used to collect data from 155 employees of the X District 

Social Service. Simple random sampling was used. Instead, product moment 

analysis is used to determine the relationship between the two variables. 

These include tests of normality, linearity, and correlation coefficient 

hypotheses. With correlation coefficient values (r) = 0.457 and p = 0.0 (p < 

0.05), the research results show that there is a positive relationship between 

the two variables 

Keywords: Transformational leadership style, employee performance, Social 

Service. 

 

1. PENDAHULUAN 

Pelaksanaan tugas dalam bidang rehabilitasi_sosial, jaminan sosial, pemberdayaan 

masyarakat, perlindungan sosial, serta penanganan terhadap masyarakat miskin merupakan 

tanggung jawab Dinas Sosial Kabupaten yang berada di bawah naungan Kementerian Sosial, 

sesuai dengan Peraturan_Presiden Nomor 46 Tahun 2015. Dinas Sosial dikelola oleh Kepala 
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Dinasayang bertugas menyusun perencanaan, memimpin, mengoordinasikan, membina, 

mengawasi, mengendalikan, serta mengevaluasi pelaksanaan tugas dan fungsi di lingkungan 

Dinas Sosial. Dinas sosial memiliki fungsi dan tugas pokok yang secara garis besar mengenai 

pelayanan dibidang sosial. 

Mutu pelayanan mencerminkan upaya pemerintah dalam memenuhi kepuasan 

masyarakat sebagai penerima layanan. Ketika masyarakat menilai bahwa layanan yang 

diterima telah memuaskan, artinya pemerintah telah berfungsi secara efektif dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya (Aini, 2017). Perlu diketahui bahwa peran seluruh karyawan 

yang bersinergi untuk memberikan kinerja pelayanan kepada masyarakat sangat penting. 

Penyelenggaraan kesejahteraan sosial merupakan sebuah proses bersifat sistematis, 

terkoordinasi, serta dilakukan secara berkelanjutan oleh Pemerintah, PemerintahaDaerah, 

sertaamasyarakat melalui penyediaan layanan sosial guna memenuhi kebutuhan dasar seluruh 

warga negara. Kegiatan ini mencakup aspek rehabilitasi sosial, jaminanasosial, 

pemberdayaanamasyarakat, perlindungan sosial, sebagaimana tercantummdalam Undang-

UndanggNomor 11 Tahun 2009 tentanggKesejahteraan Sosial. Maka peran seorang 

pemimpin atau kepala dinas sangat dibutuhkan untuk mempertahankan pelayanan untuk 

masyarakat.  

Dinas Sosial yang dibawahi oleh KementeriannSosial berperan sebagai instansi utama 

pemerintah dalam mengoordinasikan upaya penanganan kesejahteraan sosial di Indonesia. 

(Liputan6.com, 2020). Mengacu pada silaakelima Pancasila, yang berbunyi “keadilannsosial 

bagi seluruh rakyat-Indonesia”, lembaga ini berperan sangat penting dalam mewujudkan 

tujuan_tersebut. Salah satu permasalahan sosial yang terjadi di Indonesia adalah tingkat 

kemiskinan yang cukup tinggi. Tercatat pada Maret 2021, penduduk miskin di Indonesia 

berjumlah 26,16 juta jiwa, yang setara dengan 9,54 persen dari total populasi (BPS, 2021). 

Sementara jumlah penduduk miskin di kabupaten X sebesar 168,7 ribu orang atau 

persentasenya sebesar 13,83 persen (BPS, 2021). Melihat dari angka statistik kemiskinan 

kabupaten X yang cukup tinggi maka salah satu tugas Dinas Sosial adalah menangani 

Pemerlu Pelayanan Kesejahteraan Sosial (PPKS). 

Dalam salah satu tugas dan fungsi memberikan pelayanan pengentasan kemiskinan, 

Dinas Sosial harus mempunyai strategi untuk menghadapi kondisi karyawan yang memiliki 

fungsi serta tugas yang diemban. Pendataan pemerlu pelayanan kesejahteraanasosial adalah 

langkah awal dalam memberikan pelayanan yang memerlukan atensi lebih agar tepat sasaran. 

Maka dari itu pemimpin yaitu kepala dinas harus memiliki kemampuan untuk beradaptasi 
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dalam berinteraksi dengan karyawan. Kemampuan adaptasi dapat dilakukan dengan 

mendigitalisasi seluruh pendataan sehingga mempercepat dan lebih dapat didata dengan 

mudah, Dalam konteks ini, peran kepala dinas sebagai pengambil keputusan memiliki 

signifikansi yang besar. Seorang kepala dinas dituntut untuk senantiasa menjaga komunikasi 

yang efektif, mendukung pengembangan, serta meningkatkan kualitas sumber daya yang 

terlibat, termasuk dalam hal peningkatan kinerja karyawan. Kepemimpinan menjadi faktor 

utama yang memengaruhi tingkat kinerja pegawai dan kemampuanoorganisasi dalam 

menyesuaikanndiri dengan dinamika lingkungan kerja yang terus berubah (Bass, dkk. 2003). 

Kondisi lapangan yang sudah menyesuaikan zaman dengan adanya digitalisasi tentu 

perlu adanya penyesuaian kebijakan pada Dinas Sosial Kabupaten X. Kebijakan yang dibuat 

adalah peningkatan kapabilitas untuk verifikasi, validasi dan pengelolaan data kemiskinan. 

Selama transformasi kearah digital beberapa karyawan belum tanggap untuk menggunakan 

teknologi yang sudah disiapkan. Lebih lanjut dijelaskan oleh ibu A, kepala Subbagian Umum 

dan Kepegawaian pada wawancara secara tatap muka tanggal 29 Juni 2024 : 

“Pemberian.layanan kepada pemerlu-pelayanan kesejahteraan sosial (PPKS) 

ditingkatkan melalui digitalisasi dengan menggunakan aplikasi Desa Tuntas Kemiskinan 

(DESA TUMIS) Kabupaten X dan Pusdatin Kesos Dinsos X (Pusat Data dan Informasi 

Kesejahteraan Sosial Dinas Sosial Kabupaten X). Namun dengan adanya perkembangan 

tersebut untuk awalnya perlu rutin diadakan  pendampingan kepada Tenaga Kesejahteraan 

Sosial Kecamatan  Dinas Sosial Kabupaten X, berlokasi di Jalan RA. Kartini Nomor 8, 

Kebayan 4, Kecamatan X, memberikan pelayanan kepada masyarakat yang membutuhkan 

bantuan sosial setiap hari Senin hingga Jumat. Namun ketika perlu diadakan pelayanan 

terhadap masyarakat yang efektif, sumber daya manusia yang menggunakan aplikasi tersebut 

belum siap sehingga nilai kinerja karyawan menurun. Untuk mengejar hal tersebut Kepala 

Dinas melakukan transformasi dengan konsolidasi rutin internal meliputi 

morning/weekly/montly meeting untuk jajaran struktural dinas. Media pertemuan ini juga 

dipakai untuk penguatan pemahaman tugas dan fungsi masing-masing bidang serta 

keterkaitan antar bidang. 

Prestasi yang terlihat, pencapaian yang telah dicapai, atau kemampuan kerja adalah 

beberapa definisi kinerja (KBBI, 2021). Menurut Septyan, Al Musadieq, dan Mukzam 

(2017), Kinerja karyawanndapat diartikan sebagai tingkat pencapaian tugas yang diselesaikan 

individu dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi. Ihsani-dan Wijayanto (2020) 

menyebutkan Kinerjaakaryawan dipengaruhiooleh berbagai faktor, seperti gaya-
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kepemimpinan, tingkat kedisiplinan, pelatihan yang diterima, kepuasan dalam bekerja, 

tekanan kerja, kondisi lingkungannkerja, budayaoorganisasi, tingkat motivasi, serta 

komitmen terhadapoorganisasi. Wartono (2017) menyatakan bahwa hasil kerja yang dicapai 

oleh individu maupun kelompok karyawan dalam periode waktu tertentu juga dapat 

dikategorikan sebagai kinerja karyawan. Menurut pendapat lain, Dessler (1997) menafsirkan 

kinerja pegawai sebagai bentuk pencapaian kerja, yang mana hasil kerja pegawai diukur 

berdasar standar yang telahhditetapkan oleh Dinas Sosial Kabupaten, yang didasarkan pada 

teori Robbins (2008). yang mencakup lima komponen dan sesuai dengan kondisi pekerja di 

Indonesia: 1) Kualitas pekerjaan dinilai berdasarkan seberapa lengkap hasil kerja yang 

dihasilkan sesuai dengan kemampuan dan keterampilan pekerja; 2) Jumlah atau kuantitas 

pekerjaan diukur dari banyaknya tugas yang diselesaikan serta volume output yang 

dihasilkan; 3) Ketepatan waktu ditentukan oleh durasi penyelesaian tugas dan waktu yang 

dibutuhkan untuk menghasilkan output; dan 4) Efisiensi biaya dilihat dari sejauh mana 

sumber daya digunakan secara optimal; 5) Kemandirian mencerminkan sejauh mana 

seseorang mampu menyelesaikan tugasnya sendiri tanpa bergantung pada bantuan, arahan, 

atau pengawasan dari pihak lain. Dari uraian tersebut, bisa ditarik simpulan bahwa kinerja 

karyawan adalah tindakan maupun upaya yang dilakukan oleh karyawan untuk 

menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya.  

Gaya kepemimpinan transformasional termasuk di antara berbagai aspek yang dapat 

menentukan kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan 

sikap,nnilai,kkeyakinan,pperilaku,eemosi, dankkebutuhan pekerja (Muslichah & Asrori, 

2018). Karakteristik karismatik pada pemimpin transformasional membuat mereka mampu 

membangkitkan motivasi dan inspirasi, menstimulasi pemikiran kritis, serta memperhatikan 

kebutuhan pribadi setiap staf. Selain itu, pemimpin transformatif mempertimbangkan 

perkembangan dan persyaratan karyawan mereka (Al Khajeh, 2018). Kepemimpinan 

transformasional berperan dalam mengembangkan karyawan menjadi pemimpin serta 

mendorong mereka mencapai kinerja di luar ekspektasi (Bass & Avolio, 1994). Situasi, 

pemimpin (subjek), komunikasi, dan pengikut memengaruhi gaya kepemimpinan (Danim, 

2010). Kepemimpinanntransformasional memiliki tujuan mendorong karyawan agar bekerja 

lebih optimal dari standar biasanya. Dengan kata lain, karyawan bisa merasa lebih 

percayaadiri dengan kepemimpinan transformasional, yang pada saatnya akan dapat 

menghasilkan hasil kinerja lebih baik.  

Pemimpin transformasional tahu apa yang dibutuhkan oleh anggota kelompoknya dan 
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dapat secara proaktif membantu mereka menghadapi kesulitan. Ini akan menghasilkan 

lingkungan kerja yang lebih baik (Bass et al., 2003). Seorang pemimpin yang efektif perlu 

mampu menganalisis sumber daya yang dimiliki serta merespons secara tanggap atas 

perubahan yang terjadi di lingkunganninternal maupunneksternal Dinas Sosial Kabupaten X 

(Mukaffi & Anam, 2020).  

Komponen gaya kepemimpinan transformasional dijelaskan oleh Bass dan Avolio 

(1994), dan dibahas secara rinci oleh Bass dan Riggio (2006) yakni antara lain 1) 

Charismatic atauukarismatik berarti seorang pemimpin menghormati, mempercayai, dan 

mengagumi bawahannya. 2) Inspirational motivation atau Pemimpin yang mampu 

memotivasi melalui inspirasi, mampu mengapresiasi kinerja karyawannya, menunjukkan 

komitmennya terhadap organisasi, dan mendukung organisasi dengan optimisme dan 

semangat. 3) Intellectual stimulation atau Seorang pemimpin yang mengalami stimulasi 

intelektual memiliki kemampuan untuk menghasilkan gagasan baru, menemukan solusi 

kreatif untuk masalah, dan mendorong anggota stafnya untuk menemukan cara baru untuk 

menyelesaikan tanggung jawaboorganisasi. Kemudian 4) Individualizeddconsideration atau 

perhatiannindividual merujuk pada pemimpin yang secara aktif memperhatikan bawahannya 

dan memberi perhatiannkhusus terhadap kebutuhan mereka demi mencapai performa optimal. 

Kinerja karyawan bergantung pada komitmen pemimpin terhadap tujuan, misi, dan 

visioorganisasi. 

Kerangkaakonseptual yang diterapkan dalammpenelitian ini disusun dengan 

mempertimbangkan uraian di atas dan temuan-temuam sebelumnya, sebagai berikut: 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
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Tabel diatas menyajikan informasi mengenai dua variabel yakni gaya 

kepemimpinanntransformasional dan kinerjaakaryawan. Kekuasaan dan pengaruh seorang 

pemimpin merupakan bagian dari aspek karismatik dalam kepemimpinan transformasional. 

Pemimpin yang mengadopsi gaya ini memiliki keyakinan bahwa pencapaian yang lebih besar 

dapat diraih melalui komitmen yang tulus, merangsang pemikiran intelektual, 

membangkitkan energi positif dan pandangan yang optimis, diiringi dengan komunikasi yang 

berkelanjutan mengenai visi, misi, dan aspirasi mereka. Pemimpin transformasional secara 

intelektual menginspirasi bawahannya untuk kreatif dan inovatif dalam memecahkan 

masalah. Dia juga ingin bawahannya memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaannya. 

Pemimpin juga melihat tantangan sebagai tantangan yang perlu ditangani dan menawarkan 

pelajaran dengan solusi logis. Para pemimpin transformasional biasanya berterima kasih 

kepada karyawan terbaik mereka. Selain kenaikan gaji, karyawan menerima bimbingan 

khusus untuk tumbuh dan berkembang. Kinerja karyawan yang lebih baik adalah hasil dari 

tindakan pemimpin transformatif. Kinerja yang lebih baik diharapkan akan mengarah pada 

peningkatan produktivitas organisasi. 

Keberhasilan setiap karyawan diukur melalui variabel kinerja karyawan. Orang yang 

memenuhi standar disebut produktif, sedangkan orang yang berkinerja baik disebut tidak 

produktif. Untuk menunjukkan total hasil yang diperoleh, dapat dilihat dari jumlahuunit dan 

siklussaktivitas yang berhasil terselesaikan. 

Dalam kerangka konseptual, kaitan antar aspek ini ditunjukkan oleh adanya 

kewibawaan atau karismatik dimana ini mampu meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

Hal tersebut selaras dengan penelitiannFahmi (2020) bahwa seorang pemimpin yang 

karismatik, tingkat etos kerja maupun produktivitas yang dimiliki tinggi, kemudian Muslim 

&sSuwoko (2019) menemukan bahwasanya seorang pemimpin yanggkarismatik 

mempengaruhi produktivitaskkerja karyawan secara signifikan demi tercapainya tujuan. 

Perhatian secara individu membuat pemimpin disayangi karena terlibat secara emosional 

pada tujuan organisasi yang berproduktivitas tinggi. Kinerjaakaryawan secara signifikan 

dipengaruhi olehhgaya kepemimpinanntransformasional. Hal tersebut berarti bahwa 

kinerjaakaryawan akan meningkat dengan mengadopsi gayaakepemimpinan transformasional 

(Founda, 2016). 

Dengannkaryawan yang berkualitas, sebuah organisasi dapat menangani masalah apa 

pun, baik internal maupun eksternal. Dianggap bahwa peran dan dukungan pimpinan 
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lembaga berkontribusi pada peningkatan kualitas karyawan yang ada. Karena itu, pemimpin 

lembaga harus memiliki pengaruh yang kuat dalam meningkatnya kinerjaakaryawan. 

Menurut temuan penelitian Erawati pada tahun 2002, yang mengkaji hubungan antara 

kinerjaakaryawan PT. PelayarannSurya Surabaya dan kepemimpinan transformasional, 

menunjukkan peningkatan signifikan dalam produktivitas karyawan. Walaupun demikian, 

terdapat beberapa pandangan yang berpendapat bahwa gayaakepemimpinan transformasional 

tak selalu berpengaruh terhadap kinerjaakaryawan. Farantia Dindy (2020) memaparkan 

bahwasanya gayaakepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap 

kinerjaakaryawan, namun tingkat kinerja karyawan di perusahaan X masih fluktuatif. Studi 

ini memiliki urgensi tersendiri mengingat masih sedikitnya penelitian yang mengulas 

hubungannantara kepemimpinanntransformasional dan kinerjaakaryawan.  

Oleh karena itu, kinerjaakaryawan dipandang sebagaiaaspek yang krusial dan menjadi 

inti dari keberlangsungan suatu lembaga. Peneliti menyimpulkan bahwasanya 

gayaakepemimpinan transformasional berhubungan dengan kinerjaakaryawan di Dinas Sosial 

Kabupaten X, karena peningkatan sumber daya manusia sangat berperan dalam mencapai 

hasil kerja terbaik. Penelitian ini berfokus pada evaluasippengaruh gayaakepemimpinan 

transformasional terhadappkinerja karyawan di Dinas Sosial KabupatennX. Tempat 

penelitian tersebut diperbarui dengan fakta bahwa penelitian ini dilakukan di lembaga 

tersebut, karena di sana terjadi fenomena yang memaksa kepala dinas untuk menetapkan 

kebijakan transformasi yang memerlukan perubahan. Penelitian ini juga menyoroti penerapan 

gayaakepemimpinan transformasionalsserta kinerjaakaryawan di Dinas Sosial Kabupaten X. 

Diharapkan hasil penelitian ini menjadi referensi yang memperkaya perspektif dalam studi 

manajemennsumber dayaamanusia, terkhusus dalam konteks lembaga pemerintahan. Dalam 

konteks akademik, studi ini bertujuan untuk menyajikan dasar teoritis dan temuan lapangan 

mengenai keterkaitan antara gaya kepemimpinan dengannkinerja pegawaiidi Dinas 

SosialiKabupaten X. Atas dasar pertimbangan tersebut, studi ini diharapkan dapat 

memberikan manfaat pemikiran untuk Dinas Sosial Kabupaten X mengenai penerapan 

gayaakepemimpinan transformasionalllyang berpotensi meningkatkannkinerja karyawannya. 

2. METODE 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi hubungan antara kinerja karyawan di Dinas 

Sosial Kabupaten X dan gaya kepemimpinan transformasional. Penelitian kuantitatif 

korelasional dan metode pengumpulan data lainnya digunakan untuk mengumpulkan data ke 

155 karyawan Dinas Sosial Kabupaten X. Dalam pengumpulan data, penelitian ini 

menerapkan skala lima poin yang dimodifikasi, dengan kategori: sangat tidak sesuai (STS), 
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tidak sesuai (TS), netral (N), sesuai (S), dan sangat sesuai (SS). Peneliti menggunakan teknik 

analisis data product moment untuk menyelidiki hubungan antara gaya kepemimpinan 

transformasional dan kinerja karyawan. 

Dua syarat yang harus dipenuhi dalam analisis produk moment adalah uji asumsi. Uji 

normalitas adalah uji asumsi pertama, dan uji linearitas adalah uji kedua. Tujuannya adalah 

untuk menentukan jenis analisis data yang akan digunakan, yang tidak parametrik. Untuk 

menerapkan analisis data nonparametrik, setiap variabel harus memenuhi hasil uji normalitas 

yang menunjukkan distribusi normal (p < 0,05) dan uji linearitas yang menunjukkan 

hubungan linear, yang tercermin dari nilai signifikansi linearitas (p < 0,05) serta deviasi dari 

linearitas (p < 0,05). Hal ini mengindikasikan bahwa asumsi dasar distribusi untuk setiap 

variabel adalah normal dan linear, sehingga uji moment produk dapat digunakan untuk 

menguji kebenaran hipotesis atau menjawab pertanyaan penelitian. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil analisis, metode analisis korelasi Pearson mensyaratkan dua uji asumsi. 

Asumsi pertama adalah uji normalitas terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan. 

Uji ini dilakukan menggunakan Kolmogorov-Smirnov satu sampel, yang menghasilkan nilai 

Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Karena nilai tersebut lebih besar dari 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa data kinerja karyawan terdistribusi secara normal..  

Kemudian, diperoleh hasil bahwa nilai normalitas dari uji Kolmogorov-Smirnov satu 

sampel untuk variabel independen gaya kepemimpinan transformasional adalah 0,097. 

Karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) tersebut lebih besar dari 0,05, maka distribusi data 

variabel ini dianggap normal. Umumnya, jika nilai p atau Asymp. Sig. (2-tailed) melebihi 

0,05, data dinyatakan berdistribusi normal; sebaliknya, jika nilainya kurang dari 0,05, data 

dianggap tidak berdistribusi normal.  

Langkah berikutnya adalah menguji asumsi kedua, yaitu uji linearitas antara variabel 

gaya kepemimpinan transformasional dan variabel kinerja karyawan. Tujuan dari uji 

linearitas adalah untuk memastikan bahwa hubungan antara variabel independen dan 

dependen bersifat linier. Dalam analisis ini, digunakan model statistik linearitas dan deviasi 

dari linearitas. Hubungan dianggap linear apabila nilai signifikansi linearitas kurang dari 

0,05. Jika nilai tersebut melebihi 0,05, maka hubungan dianggap tidak linear. Berdasarkan 

hasil pada tabel ANOVA, diperoleh nilai signifikansi linearitas sebesar 0,000 (p < 0,05), yang 

menunjukkan adanya hubungan linear antara gaya kepemimpinan transformasional dan 
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kinerja karyawan. Selain itu, hubungan juga dianggap linear jika nilai deviasi dari linearitas 

lebih besar dari 0,05, sedangkan nilai di bawah 0,05 menunjukkan hubungan yang tidak 

linear. 

Untuk melakukan uji hipotesis, Karl Pearson menggunakan metode analisis 

coefficient korelasi produk moment. Tujuannya adalah untuk mengevaluasi hipotesis yang 

telah dibuat tentang apakah kedua variabel, gaya kepemimpinan transformasional dan kinerja 

karyawan, berkorelasi satu sama lain. Apabila nilai signifikansi melebihi 0,05, maka hipotesis 

nol (Ho) diterima dan hipotesis alternatif (Ha) ditolak. Sebaliknya, jika nilai signifikansi 

berada di bawah 0,05, maka hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif diterima. 

Dari hasil analisis penelitian, diperoleh nilai koefisien korelasi antara variabel gaya 

kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan sebesar r = 0,457 dengan tingkat 

signifikansi p = 0,0 (p < 0,05). Hal ini mengindikasikan bahwa hipotesis alternatif (Ha) 

diterima dan hipotesis nol (Ho) ditolak, yang berarti terdapat hubungan antara gaya 

kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja karyawan di Dinas Sosial Kabupaten X ditingkatkan oleh 

pemimpin yang menganut gaya transformasional. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan 

oleh peneliti diterima. 

Berdasarkan hasil analisis statistik, penelitian ini diklasifikasikan ke dalam lima 

kategori, yaitu: sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat rendah.  

Dengan melihat variabel gaya kepemimpinan transformasional, diketahui bahwa nilai 

Rerata Empirik (RE) sebesar 74,2 lebih tinggi dibandingkan Rerata Hipotetik (RH) sebesar 

60, yang mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dinilai sangat baik.  

Tabel berikut menunjukkan klasifikasi variabel gaya kepemimpinan transformasional:  

Tabel 1 Kategorisasi-Variabel GayaaKepemimpinan Transformasional 

Skor Interval Kategorisasi  

Rerata 

Hipotetik 

(RH)  

Rerata 

Empirik 

(RE) 

Frekuensi 

(.N) 

Persentase 

(%) 

20 ≤ X < 45. 
Sangat 

Rendah. 
  0. 0%. 

45 ≤ X < 55 Rendah.   0. 0%. 

55 ≤ X < 65 Cukup 60  12 7,7% 
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65 ≤ X < 75 Tinggi  74,2 70 45,2% 

75 ≤ X < 100 
Sangat 

Tinggi 
  73 47,1% 

Berdasarkan tabel di atas, sebanyak 12 orang (7,7%) berada dalam kategori cukup, 70 

orang (45,2%) dalam kategori tinggi, dan 73 orang (47,1%) tergolong sangat tinggi. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa nilai variabel kinerja karyawan melebihi Rerata Hipotetik (RH), 

dengan Rerata Empirik (RE) sebesar 87,38 dibandingkan RH sebesar 78, yang menandakan 

bahwa kinerja karyawan berada pada tingkat yang sangat baik. Variabel kinerja karyawan 

dikategorikan sebagai berikut : 

Tabel 2 Kategorisasi Variabel Kinerja Karyawan 

Skor Interval Kategorisasi  

Rerata 

Hipotetik 

(RH) 

Rerata 

Empirik 

(RE) 

Frekuensi 

( N) 

Persentase 

(%) 

26 ≤ X < 58,5 
Sangat 

Rendah. 
  0. 0%. 

58,5 ≤ X < 71,5 Rendah.   0. 0%. 

71,5 ≤ X < 84,5 Cukup 78  55 35,5% 

84,5 ≤ X < 97,5 Tinggi  87,38 87 56,1% 

97,5 ≤ X < 130 
Sangat 

Tinggi 
  13 8,4% 

Menurut tabel di atas, 87 orang (56,1%) dan 13 orang (8,4%) termasuk dalam kategori 

cukup, masing-masing. 

Tabel 3. Presentase Aspek Kualitas Kerja 

Aspek Presentase (%) 

Kualitas Kerja 19,2% 

Kuantitas Kerja 20,3% 

Ketepatan Waktu 15,6% 

Efektivitas Biaya 23,7% 
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Kemandirian 21% 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden merupakan karyawan Dinas Sosial 

Kabupaten X cenderung memiliki aspek efektivitas biaya, kemandirian dan kuantitas kerja, 

dimana pada aspek yang pertama yaitu efektivitas biaya dengan nilai presentase 23,7%. 

Aspek kedua yaitu kemandirian dengan nilai presentase sebesar 21%. Aspek ketiga yaitu 

kuantitas kerja dengan nilai presentase sebesar 20,3%. 

Tabel 4. Presentase Aspek Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Aspek Presentase (%) 

Charismatic 22,6% 

Inspirational Motivation 23,8% 

Intellectual Stimulation 22,4% 

Individualized Consideration 31,1% 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden cenderung memilih aspek individualized 

consideration, inspirational motivation, dan charismatic.  Pada aspek individualized 

consideration didapat nilai presentase sebesar 31,1%. Aspek kedua yaitu inspirational 

motivation dengan nilai presentase 23,8% dan charismatic sebagai aspek ketiga dengan nilai 

presentase sebesar 22,6%. 

3.2 Pembahasan 

Penelitian ini dilakukan pada 155 karyawan Dinas Sosial di kabupaten X, dari usia 23 hingga 

56 tahun. Karyawan ini berasal dari berbagai pekerjaan dan jangka waktu kerja yang berbeda-

beda. Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan teknik analisis product moment dari Karl 

Pearson, ditemukan adanya hubungan positif antara gaya kepemimpinan transformasional 

dan kinerja karyawan, yang ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi (r) = 0,457 dan p = 0,0 

(p < 0,05). Temuan ini mendukung hipotesis yang diajukan oleh peneliti, yang menyatakan 

bahwa terdapat hubungan positif antara gaya kepemimpinan transformasional dan kinerja 

karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Farantia Dindy Devintasari (2017) yang berjudul 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional Terhadap Kinerja 
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Karyawan dengan Quality of Work Life sebagai Variabel Moderasi telah mengungkapkan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional memberikan dampak yang sangat positif 

terhadap kinerja karyawan. Peneliti mengusulkan bahwa perusahaan harus mempertahankan 

gaya kepemimpinan transformasional, karena terbukti memiliki pengaruh yang lebih besar 

terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil wawancara lebihhlanjut dengan kepala Subbagian Umum dan 

Kepegawaian Dinas Sosial Kabupaten X dijelaskan bahwa pimpinan Dinas Sosial Kabupaten 

Karena X lebih banyak mengerjakan tugas dan fungsi penting sebagai kepala dinas secara 

mandiri, Ia belum sepenuhnya mampu memberikan motivasi dan perhatian secara personal 

kepada setiap karyawan, hal ini sesuai dengan hasil penelitian diatas didalam indikator 

individualized consideration didapat nilai presentase sebesar 31,1% yang dapat dikatakan 

kategori tinggi. Pemimpin dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan dengan 

menciptakan komunikasi yang efektif, memberikan dorongan intelektual dalam penyelesaian 

tugas secara optimal, serta memperhatikan kebutuhan individu karyawan (David, Armanu, & 

Afnan, 2017). Selain itu, Kepala Subbagian Umum dan Kepegawaian Dinas Sosial 

Kabupaten X menyampaikan bahwa para karyawan cenderung menjadi lebih mandiri apabila 

mereka menjalankan Standar Operasional Prosedur yang berlaku di Dinas Sosial Kabupaten 

X. Selain itu, karyawan yang memiliki pimpinan yang memahami situasi ini cenderung lebih 

baik dalam pekerjaan mereka dan lebih cenderung maju jika mereka mengikuti arahan kepala 

dinas.  

Variabel kepemimpinan transformasional menunjukkan nilai Rerata Empirik (RE) 

sebesar 74,2, sementara Rerata Hipotetik (RH)-nya adalah 60, menurut data yang 

dikumpulkan. Dari kategorisasi tersebut, kami menemukan bahwa 12 orang (7,7%) berada 

dalam kategori cukup, 70 orang (45,2%) dan 73 orang (47,1%) berada dalam kategori tinggi. 

Hasil perbandingan antara RE, RH, dan presentasi tertinggi menunjukkan bahwa presentasi 

tertinggi berada dalam kategori tinggi. Ada kemungkinan bahwa model kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan di Dinas Sosial Kabupaten X sangat baik. Hal ini juga 

selaras dengan teori yang dikemukakan Bass et al. (2003), yang menyebutkan bahwa 

kepemimpinan merupakan faktor kunci dalam menentukan kinerja karyawan serta 

kemampuan organisasi dalam beradaptasi terhadap perubahan lingkungan. "Pandangan 

terhadap kepemimpinan ini dianggap penting karena mampu memengaruhi dan mengarahkan 

perubahan positif dalam sikap, nilai, keyakinan, perilaku, emosi, serta kebutuhan karyawan 

(Muslichah & Asrori, 2018). 
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Variabel kinerja karyawan memiliki nilai Rerata Empirik (RE) sebesar 87,38, 

sedangkan Rerata Hipotetik (RH) berada pada angka 78. Berdasarkan klasifikasi tersebut, 

sebanyak 55 orang (35,5%) tergolong dalam kategori cukup, 87 orang (56,1%) masuk dalam 

kategori tinggi, dan 13 orang (8,4%) berada pada kategori sangat tinggi. Hasil perbandingan 

antara RE, RH, dan presentasi tertinggi menunjukkan bahwa presentasi dengan presentasi 

tertinggi berada dalam kategori yang lebih tinggi. Ada kemungkinan bahwa karyawan di 

Dinas Sosial Kabupaten X memiliki tingkat produktivitas yang tinggi. Kinerja merupakan 

usaha yang dilakukan karyawan untuk meraih hasil kerja yang optimal; dengan kata lain, 

kinerja yang baik dapat memberikan dampak positif, baik terhadap suasana kerja maupun 

kehidupan pribadi karyawan (Akbar, 2018).  

Diungkapkan dalam wawancara dengan ibu A, kepala Subbagian Umum dan 

Kepegawaian pada wawancara secara tatap muka tanggal 29 Juni 2024, menyatakan bahwa 

situasi Dinas Sosial Kabupaten X ketika menghadapi fase transisi setelah pandemi dimana 

posisi pemimpin Kembali lagi seperti sediakalanya yang ditunjukan dengan banyaknya 

keputusan yang wajib ditentukan oleh pimpinan tertinggi berbeda Ketika saat pandemic yang 

kehilangan pemegang keputusan sehingga karyawan tidak berani mengambil aksi konkrit. Ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Nur Asmaul dkk. (2022) yang menyimpulkan 

bahwa penerapan gaya kepemimpinan transformasional di PT PLN (Persero) ULP Rayo 

Malili, Kabupaten Luwu Timur, masih memerlukan pengawasan dari pihak pimpinan. Gaya 

kepemimpinan transformasional memainkan peran penting dalam memengaruhi kinerja 

karyawan. Ini karena pemipinnya telah menerapkan gaya kepemimpinan transformasional 

untuk membuat karyawannya nyaman bekerja. 

Penelitian ini dapat mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

berpotensi memengaruhi kinerja karyawan di Dinas Sosial Kabupaten X. Peneliti 

menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional turut berperan dalam memperbaiki 

kondisi dinas, dengan menciptakan suasana kantor yang lebih nyaman bagi karyawan serta 

menjadikan lingkungan organisasi lebih menyenangkan, dimulai dengan membiasakan 

karyawan dengan budaya organisasi yang menyenangkan. Karena prosesnya berlangsung 

lama, responden penelitian ini percaya bahwa dampak di atas juga mempengaruhi kinerja 

karyawan Dinas Sosial Kabupaten X. Gaya kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu kinerja karyawan dapat 

meningkat dengan penerapan gaya kepemimpinan transformasional yang lebih efektif 

(Founda, 2016). 
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Gambar 1. Bagan Dinamika Pembahasan 

Kinerja 

Karyawan  

Dipengaruhi Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

dipengaruhi Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Mendapatkan motivasi dan 

perhatian dari pimpinan 

Karyawan perlu mendapatkan motivasi lagi dari 

pemimpin untuk meningkatkan kemandirian. 

Karyaawan bekerja dengan lebih baik karena 

mendapat arahan yang tepat dari pimpinan. 

Proses transformasi berlangsung untuk waktu yang 

cukup panjang, hingga kinerja sudah dianggap dapat 

dilakukan mandiri oleh karyawan sepenuhnya. 

Harapan Kenyataana

n 

Dipengaruhi oleh variabel lain 

 

Hasil wawancara : pimpinan memberikan 

keputusan kerja yang konkrit. 

Pada aspek Kemandirian didapatkan nilai 

presentase 21% yang tergolong cukup. 

 

Hasil wawancara dengan kabid 

bag. umum dinas sosial x 

Transformasi dilakukan dengan perubahan pengambilan keputusan 

langsung oleh pemimpin, memberikan kebebsasan berpendapat, dan 

pemberian kegiatan pelatihan melek digitalisasi 

Dengan adanya pengawasan dan motivasi dari pimpinan, 

karyawan akan dapat bekerja secara optimal, efektif, dan efisien, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas serta 

kinerja mereka (Melani, 2020) 

Indikator : 

1. Pemimpin 

karismatik 

2. Pemimpin yang 

memberi motivasi 

3. Pemimpin yang 

memberikan 

dukungan secara 

intelektual 

4. Pemimpin yang 

memberikan 

perhatian secara 

individual 
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4. PENUTUP 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional sangat 

memengaruhi kinerja karyawan di Dinas Sosial Kabupaten X. Gaya kepemimpinan juga 

membantu menata dinas tersebut menjadi lebih baik dengan mengubah kantor menjadi lebih 

nyaman bagi karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, dimulai 

dengan membiasakan karyawan saling bertegur sapa sehingga mereka tidak mengalami stres 

saat bekerja. Pemimpin yang memahami situasi seperti ini cenderung melakukan pekerjaan 

yang lebih baik dan mengikuti petunjuk yang diberikan oleh Kepala Dinas, yang 

meningkatkan kemungkinan promosi.  

Merujuk pada temuan dan kesimpulan yang telah dijelaskan sebelumnya, peneliti 

menyarankan beberapa hal berikut: 1) Pemimpin di Dinas Sosial Kabupaten X sebaiknya 

mempertahankan, bahkan meningkatkan, penerapan gaya kepemimpinan transformasional 

dengan cara mendorong karyawan untuk percaya diri, menginspirasi mereka agar selalu 

optimis, memperhatikan kebutuhan individu karyawan, berkomunikasi mengenai visi, misi, 

dan harapan organisasi, serta memperkenalkan metode baru untuk menyelesaikan tugas 

secara lebih efisien; 2) Harapannya, karyawan akan semakin percaya diri dan optimis 

terhadap hasil pekerjaan mereka, mampu menyampaikan masalah yang dihadapi, serta 

menemukan solusi yang lebih kreatif dan efisien dalam menyelesaikan tugas; 3) Peneliti 

dapat melanjutkan penelitian ini dengan mengganti variabel lain untuk mengidentifikasi 

faktor-faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja karyawan pemerintah.  
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