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Abstract. In this age of globalization there is much competition between the work world and 

organizations for change to be more innovative and competitive. So some organizations must 

have great leaders who can motivate their subordinates and be able to oversee employee 

performance. This study has a purpose to explain a leader's transformational leadership style 

and work motivation. The research is qualitative. Data collection techniques include listening 

attentively and recording important information to do data analysis through data reduction, 

data display, and deduction through previous literature and study discoveries. 
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Abstrak. Di era globalisasi ini banyak persaingan antara dunia kerja maupun organisasi untuk 

berubah menjadi lebih inovatif dan kompetitif. Sehingga sebagian organisasi harus memiliki 

pemimpin hebat yang dapat memotivasi para bawahannya dan mampu mengawasi kinerja 

karyawan. Studi ini memiliki tujuan untuk menjelaskan gaya kepemimpinan transformasional 

dan motivasi kerja seorang pimpinan. Penelitian ini berjenis kualitatif. Teknik pengumpulan 

data meliputi menyimak dan mencatat informasi penting untuk melakukan analisis data melalui 

reduksi data, display data, dan penarikan kesimpulan melalui studi literatur dan temuan studi 

terdahulu. 
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LATAR BELAKANG 

Era globalisasi ditandai dengan terbukanya persaingan yang ketat di segala bidang. 

Dalam menghadapi berbagai tantangan di era globalisasi, organisasi-organisasi harus 

mampu meningkatkan kualitas sumber daya manusia agar memiliki keahlian khusus, 

sehingga mampu meningkatkan keunggulan kompetitifnya. (Sari & Wahyono, 2014). 

Edison, dkk(2018) Manajemen sumber daya manusia adalah manajemen yang 
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memfokuskan diri memaksimalkan kemampuan karyawan atau anggotanya melalui 

berbagai langkah strategis dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai/karyawan menuju 

pengoptimalan tujuan organisasi. 

Dunia Usaha baik itu Badan Usaha Milik Pemerintah (BUMN, Badan Usaha Milik 

Daerah (BUMD) dan Perusahaan Swasta selalu berkompetisi untuk terus melakukan 

perubahan-perubahan dalam segala sector Internal perusahaan guna menghadapi 

persaingan Global yang semakin komopetiti. Perubahan yang ada didalam perusahaan 

harus dimulai dari pimpinan, karena pimpinan merupakan penggerak perusahaan, ditangan 

pimpinanlah perusahaan akan mengalami kemanjan, Oleh karena itu pimpinan bukan 

sekedear memimpin bahwannya tetapi juga mampu menggerakkan seluruh elemen Sumber 

Daya Manusia yang berada pada perusahaan untuk untuk melakukan perubahan sesuai 

dengan kebutuhan pasar, selanjutnya keberlangsungan keberlangsungan hidup perusahaan 

akan ditentukan oleh pemimpinya yang menjadi salah satu indikator untuk mencapai 

keberhasilan perusahaan. oleh perusahaan (Trang, 2013). Sumber Daya Manusia yang ada 

di miliki oleh perusahaan tentunya memiliki peran yang sangat penting guna mendukung 

pencapaian tujuan perusahaan, apabila karyawan memiliki kinerja yang baik tentunya akan 

memberikan dampak menguntungkan buat perusahaan begitu juga sebaliknya apabila 

kinerja karyawan rendah maka perusahaan akan mengalami kesulitan dan kerugian dalam 

pencapaian tujuan yang telah ditetapkan perusahaan (Kartikaningdyah dan Utami, 2017). 

Novitasari dan Satriyo,(2016) berpendapat bahwa dampak positif yang dapat dirasakan oleh 

Perusahaan atas kinerja karyawan yang tinggi, sedangkan proses kinerja perusahaan bisa 

dikatakan berhasil apabila telah mencapai target yang telah ditetapkan sebelumnya atau 

beril dalam jangka waktu tertentu (Sayd, et al., 2016). 

Lebih lanjut Sayd, et al., (2016) berpendapat bahwa pada saat ini ini era manajemen 

telah berubah menjadi era manajemen berasis kinerja, suatu sistem yang perlu diterapkan 

paa perusahaan adalah sistem manajemen yang berbasis kinerja (performance based 

management) ya berfokus kepada pengukuran outcome (hasil), tidak hanya sekedar 

pengukuran masukan (input) dan keluaran (output). Manajemen puncak harus mampu 

berorientasi pada Result Oriented management. Kinerja karyawan tidak akan optimal 

apabila hanya mengandalkan mesin-mesin produksi tanpa memperhatikan kualitas sumber 

daya mnusianya, tentunya sumber daya manusia yang mempunyai kemampuan, 

keterampilan, dan bertanggunjawab sebagai karyawan pada departemen-departemen kerja 

pada perusahaan, Sumber Daya manusia akan menentukan keberhasilan perusahaan dan 

diharapkan mampu untuk mencapai kinerja sesuai standar yang berlaku pada perusahaan 
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(Suprihati, 2014). 

Dalam melaksanakan kerjanya, pegawai menghasilkan sesuatu yang disebut dengan 

kinerja. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang pegawai selama periode tertentu 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 

tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

norma dan etika (Muis, et al., 2018). Faktor penting yang menentukan kinerja karyawan 

dan kemampuan organisasi beradaptasi dengan perubahan lingkungan menurut (Jufrizen, 

2017) adalah kepemimpinan (leadership). Kepemimpinan yang efektif harus memberikan 

pengarahan terhadap usaha-usaha semua pekerja dalam mencapai tujuan organisasi. Tanpa 

kepemimpinan, hubungan antara tujuan perseorangan dan tujuan organisasi mungkin 

menjadi tidak searah. Keadaan ini menimbulkan situasi dimana perseorangan bekerja untuk 

mencapai tujuan pribadinya, sementara itu keseluruhan organisasi menjadi tidak efisien 

dalam pencapaian sasaran- sasarannya. 

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang membentuk dan membantu orang 

lain untuk berkerja dan antusias mencapai tujuan yang direncanakan dalam kaitannya 

dengan keberhasilan organisasi. (Handoko, 2016) menyatakan, dalam kenyataannya para 

pemimpin dapat mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, loyalitas kerja, keamanan, 

kualitas kehidupan kerja terutama tingkat prestasi suatu organisasi. 

Pemimpin yang hebat dan sukses mendorong karyawan untuk menjadi lebih proaktif 

dan dinamis saat menjalankan tugas sehari-hari(Ausat & Peirisal, 2021). Oleh karena 

itu, gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi perilaku kreatif di dalam organisasi. Karena 

pemimpin yang memproyeksikan kualitas kepemimpinan yang buruk dapat 

mempengaruhi perilaku kreatif karyawan, memilih   pemimpin   yang tepat memainkan 

peran penting untuk memastikan kebahagiaan dan retensi karyawan (Ali et al., 

2015)dan (Almeshref & Khwanda, 2022). Banyak peneliti telah mempelajari gaya   

kepemimpinan,yang   terkait   dengan    faktor-faktor    lain yang mempengaruhi 

keberhasilan organisasi (Ausat, Suherlan, et al., 2022). Oleh karena itu, pemahaman yang 

lebih dalam tentang gaya kepemimpinan yang disukai karyawan akan membantu 

memastikan komitmen yang kuat terhadap organisasi (Abasilim et al., 2019). 

Ag Budin & Wafa(2015)menekankan bahwa mengabaikan   gaya kepemimpinan 
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yang efektif dalam mengelola individu dapat menyebabkan penurunan produktivitas dan 

pemborosan sumber daya. Menurut Pantouvakis & Patsiouras(2016), literatur secara luas 

menegaskan bahwa   gaya kepemimpinan   berdampak   pada sikap dan perilaku karyawan. 

Lebih lanjut, Drzewiecka & Roczniewska(2018) mendeskripsikan gaya   kepemimpinan   

sebagai   praktik   berulang   dalam membangun ikatan, mengumpulkan informasi, 

berinteraksi, dan pengambilan keputusan. Oleh karena itu, kepemimpinan dianggap 

sebagai salah satu faktor terpenting dalam memperkuat perilaku kreatif (Belawati et al., 

2019). 

Melihat pentingnya kepemimpinan terhadap kinerja maka diperlukan pimpinan – 

pimpinan yang benar – benar dapat menjalankan fungsinya dengan tepat agar semua pihak 

yang ada didalam sebuah organisasi/perusahaan dapat menjalankan tugasnya dengan baik. 

Dalam kenyataannya para pemimpin dapat mempengaruhi moral dan kinerja, loyalitas 

kerja, keamanan, kualitas kehidupan kerja terutama tingkat kinerja suatu organisasi 

(Handoko & Hanny, 2013). Kepemimpinan transformasional adalah merupakan proses 

dimana orang terlibat dengan orang lain, dan menciptakan hubungan yang yang 

menciptakan motivasi dan moralitas dalam diri pemimpin dan pengikut. Untuk memilah 

kompleksitas yang terkait dengan komponen peningkatan moral dari kepemimpinan 

transformasional murni (Nothouse, 2013). 

Kepuasan kerja merupakan bentuk reaksi yang dirasakan oleh para karyawan agar 

dapat menjadi perhatian para pimpinan dalam perusahaan, Karena kepuasan kerja 

merupakan perilaku kerja yang menyenangkan dari sisi emosional yang positif atas 

penilaian pekerjaan yang dilakukan oleh perusahaan, kepuasan kerja ditentukan oleh 

perbedaan antara semua yang dirasakan karyawan atas pekerjaan (Ritawati, 2013), 

karyawan yang memiliki kepuasan kerja cendrung akan memimiliki perasaan dan 

pemikiran yang positif terhadap pekerjaan yang dilakukan, begitu juga sebaliknya jika 

karyawan merasa tidak puas yang ada yang dikerjakan maka akan berpikiran negative 

(negative thinking) terhadap pekerjaan yang dilakukan (Nasution, 2017). 

Kepuasan kerja merupakan fenomena yang sering diangkat dan dibicarakan dalam 

berbagai diskusi dan pertemuan-pertemuan ilmiah, kepuasan kerja memberikan efek 

terhadap output dari sebuah proses dalam organisasi. Kepuasan kerja yang tinggi akan 

tercapai apabila faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya kepuasan kerja tersedia dengan 

baik. Kepuasan kerja bukanlah satu variabel yang berdiri sendiri, melaikan dipengaruhi 

oleh berbagai faktor baik yang bersumber dari dalam organisasi maupun yang bersumber 
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pada diri pegawai itu sendiri. (Yakub, 2017). Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 

atau ketidakpuasan kerja yaitu: jenis pekerjaan, rekan kerja, tunjangan, perlakuan yang adil, 

keamanan kerja, peluang menyumbang gagasan, gaji, dan kesempatan berkembang. 

(Lantara, 2017). 

Banyak faktor yang membentuk kinerja karyawan salah satunya adalah gaya 

kepemimpinan yang ada di dalam perusahaan, pada penelitian ini penulis membatasi 

persoalan gaya kepemimpinan hany pada gaya kepemimpinan transformasional seperti 

halnya pada penelitian Kartikaningdyah dan Utami, (2017) yang menjelaskan bahwa 

terdapat pengaruh yang positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan, 

hal ini dapat disebabkan empat komponen dalam kepemimpinan transformasional yaitu 

Idealized Influence, berarti para karyawan memiliki keyakinan diri yang kuat dan 

menjunjung tingga nilai-nilai perusahaan, berarti keyakinan diri yang kuat, selalu 

memegang teguh nilai-nilai yang ia junjung tinggi, Individualized Consideration, berarti 

para pemimpin berusaha mengenali kemampuan karyawan dan selalu memberikan 

semangat belajar kepada karyawan, Inspirational Motivation, berarti para pemimpin 

hendaknya selalu memberikan inspirasi dan motivasi agar karyawan mencapai hal-hal yang 

tidak pernah dilakukan atau terbayangkan, Intellectual Stimulation, berarti para pemimpin 

selalu memberikan stimulus dalam melihat perpektif baru. Demikian juga halnya apa yang 

dikatakan Cahyono, et al., (2014) bahwa kesiapan pemimpin selalu dituntut agar 

perusahaan tetap bertahan, sehingga antara pimpinan dan bawahan memiliki hubungan 

yang erat, kepemimpinan transformasional yang digunakan oleh para manager perusahaan 

akan memiliki peran yang penting dalam perusahaan, kepemimpinan transformasional akan 

mengarah kepada hubungan yang lebih dekat dengan bawahannya. Kepemimpinan 

mempunyai peranan yang penting bagaimana para pemimpin memiliki pemahanan agar 

dapat bekerja bersama-sama dengan bawahan guna mencapai kinerja yang tinggi (Soane, 

et al., 2013). 

Kepemimpinan transformasional adalah tipe kepemimpinan yang memadu atau 

memotivasi pengikut mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas 

peran dan tuntutan tugas. Pemimpin jenis ini yang memberikan pertimbangan dan 

rangsangan intelektual yang diindividualkan, dan yang memiliki karisma. Pemimpin 

transformasional mencurahkan perhatian pada keprihatinan dan kebutuhan pengembangan 

dari pengikut individual; mereka mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan- 

persoalan dengan membantu mereka memandang masalah dengan cara- cara baru; dan 
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mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk 

mengeluarkan upaya ekstra untuk mencapai tujuan kelompok (Rivai, 2014). 

Kepemimpinan transaksional dapat disebut sebagai kepemimpinan yang memberikan 

motivasi kepada para karyawan serta imbalan yang mereka dapatkan jika target yang 

ditentukan tercapai sehingga karyawan merasa terpacu untuk bekerja dengan lebih baik. 

Kepemimpinan transaksonal yaitu kepemimpinan yang mendapatkan motivasi para 

bawahannya dengan menyerukan ketertarikan mereka sendiri. Perilaku kepemimpinan 

terfokus pada hasil dari tugas dan hubungan dari pekerja yang baik dalam pertukaran untuk 

penghargaan yang diinginkan. 

Selain kepimpinan transformasional motivasi kerja juga menjadi bagian penting 

dalam kinerja karyawan. Motivasi kerja merupakan harapan bagi karyawan, gambaran yang 

akurat tentang hubungan ini adalah bahwa motivasi kerja dapat menimbulkan kepuasan 

kerja yang tinggi, kepuasan kerja akan tinggi apabila keinginan dan kebutuhan karyawan 

dalam bekerja terpenuhi maka motivasi kerja akan terwujud dengan baik. Menurut 

Hasibuan (2016) Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan gairah 

kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan berintegrasi dengan 

segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan yang diinginkan. Motivasi juga merupakan 

kekuatan, baik dari dalam maupun dari luar yang dapat mendorong seseorang untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan. (Rozzaid, Herlambang, & Devi, 2015). 

Motivasi dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor eksternal dan faktor internal. Faktor 

eksternal yaitu: Lingkungan kerja, Pemimpin dan kepemimpinannya, Tuntutan 

perkembangan organisasi atau tugas, Dorongan atau bimbingan atasan, dan Kompensasi. 

Faktor Intern yaitu: Pembawaan individu, Tingkat pendidikan, Pengalaman masa lampau, 

Keinginan atau harapan masa depan. (Wicaksono & Hermani, 2017).Motivasi yang efektif 

perlu diberikan kepada para karyawan. Sehingga karyawan tidak selalu mengeluh tentang 

hal-hal sepele, tidak melanggar setiap aturan yang diberikan perusahaan dan juga tidak 

saling menyalahkan sesama karyawan. Maka dari itu perlunya memberikan motivasi 

dengan cara meningkatkan kerja keras karyawan, dan semangat kerja karyawan agar 

tercapainya tujuan perusahaan. 

Motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi kebutuhan-

kebutuhan yang diinginkan. Salah satu cara yang dapat ditempuh oleh organisasi untuk 

meningkatkan prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawan adalah melalui 

kompensasi. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa 

atas kerja yang telah dilakukan. (Laminingrum, 2016). Pemberian kompensasi ini bisa 
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berbentuk finansial maupun non finansial, kompensaasi finansial langsung terdiri dari, 

bayaran yang diperoleh karyawan dalam bentuk gaji, upah, bonus dan komisi. Kompensasi 

tidak langsung yang disebut juga denga tunjangan, meliputi semua imbalan finansial yang 

tidak tercakup dalam kompensasi langsung. Kompensasi non finansial terdiri dari kepuasan 

yang diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri, atau dari lingkungan fisik dimana orang 

tersebut bekerja. (Soeriawibawa, Kusumawati, & Siswanto, 2017). 

 

KAJIAN TEORITIS 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan merupakan hal yang wajib dimiliki oleh seorang pemimpin. Hal ini 

dikarenakan kepemimpinan adalah kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk 

mempengaruhi orang lain agar dapat bekerja guna mencapai tujuan dan sasaran. Menurut 

Wicaksono (2014) gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dilakukan dengan 

mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai tujuan yang 

diinginkan. Seorang pemimpin di dalam memimpin pasti memiliki gaya kepemimpinan 

yang sesuai dengan situasi dan kondisi karyawan yang dipimpinnya. Kemudian, menurut 

Indrayanto et al. (2013) gaya kepemimpinan transformasional merupakan gaya 

kepemimpinan yang menginspirasi pengikut untuk terlibat, berkomitmen, dan memiliki  

visi serta tujuan bagi organisasi mereka, mendorong pengikut menjadi inovatif di dalam 

memecahkan masalah organisasi, dan mendukung pengikut untuk memiliki kompetensi 

dalam kepemimpinan melalui pembinaan dan pengawasan. Jadi, berdasar penjelasan di atas 

gaya kepemimpinan memang hal yang penting dimiliki oleh seorang pemimpin di dalam 

memimpin. 

Menurut (Nothouse, 2013) kepemimpinan transformasional adalah Kepemimpinan 

transformasional yang murni adalah kepemimpinan yang bersifat sosial dan peduli dengan 

kebaikan bersama. Pemimpin transformasional yang bersifat sosial ini mengalahkan 

kepentingan mereka sendiri demi kebaikan orang lain. Selanjutnya (Rivai, 2014) 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional adalah tipe kepemimpinan yang 

memadu atau memotivasi pengikut mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan 

memperjelas peran dan tuntutan tugas.pemimpin jenis ini yang memberikan pertimbangan 

dan rangsangan intelektual yang diindividualkan, dan yang memiliki karisma. Pemimpin 

transformasional mencurahkan perhatian pada 

keprihatinan dan kebutuhan pengembangan dari pengikut individual; mereka mengubah 
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kesadaran para pengikut akan persoalan- persoalan dengan membantu mereka memandang 

masalah dengan cara-cara baru dan mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan 

mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra untuk mencapai tujuan 

kelompok. 

Kepemimpinan transformasional peduli dengan perbaikan kinerja pengikut, dan 

mengembangkan pengikut ke potensi maksimal mereka. Orang yang menampilkan 

kepemimpinan transformasional sering kali memiliki kumpulan nilai serta prinsip internal 

yang kuat. Mereka efektif dalam memotivasi pengikut untuk bertindak dalam cara yang 

mendukung kepentingan yang lebih besar, dari pada kepentingan meraka sendiri 

(Nothouse, 2013). Ada empat faktor gaya kepemimpinan transformasional yang 

dipengaruhi yaitu: 

1) Pengaruh ideal adalah komponen emosional dari kepemimpinan. Pengaruh ideal 

mendeskripsikan pemimpin yang bertindak sebaga teladan yang kuat sebagai 

pengikut. 

2) Motivasi yang menginspirasi Faktor ini menggambarkan pemimpin yang 

mengomunikasikan harapan tinggi kepada karyawan, menginspirasi mereka lewat 

motivasi untuk menjadi setia pada dan menjadi bagian dari visi bersama dalam 

organisasi. 

3) Rangsangan intelektual Hak ini mencakup yang merangsang pengikut untuk 

bersikap kreatif dan inovatif serta merangsang keyakinan dan nilai mereka sendiri, 

seperti juga nilai dan keyakinan pemimpin serta organisasi. 

4) Pertimbangan yang diadaptasi Faktor ini mewakili pemimpin yang memberikan 

iklim yang mendukung, dimana mereka mendengarkan dengan saksama kebutuhan 

masing-masing pengikut. Pemimpin bertindak sebagai pelatih dan penasihat, sambil 

mencoba untuk membantu karyawan bener-benar mewujudkan apa yang diinginkan. 

Agar gaya kepemimpinan manajer berubah ke gaya yang lebih sesuai dengan situasi, 

maka persepsi manajer mengenai situasi tersebut pertamatama harus diubah (Achmad, 

2016). Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas kepemimpinan mencakup yaitu: 

Kepribadian, pengalaman masa lampau, dan harapan dari pemimpin yang bersangkutan, 

harapan dan perilaku atasan, karakteristik, harapan, perilaku bawahan, persyaratan tugas, 

kultur dan kebijakan organisasi dan harapan serta perilaku rekan kerja. Menurut (Kartini, 

2013) mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki empat indikator 

yaitu : 

1) Karisma (Charisma), memberikan visi dan misi, menanamkan rasa bangga, 
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mendapatkan perhatian (respec) dan kepercayaan (trust). Pemimpin 

transformasional terlihat karismatik oleh pengikutnya dan mempunyai suatu 

kekuatan dan pengaruh. 

2) Inspirasional (Inspirasioni), mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi, 

menggunakan simbul untuk memfokuskan upaya, mengekspresikan tujuan 

dengan cara-cara yang sederhana. 

3) Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation), menghargai ide-ide bawahan 

(promote intelegence), mengembangkan rasionalisasi dan melakukan 

pemecahan masalah secara cermat. 

4) Perhatian Individu (Individualized Consideration), memberikan perhatian pada 

pribadi, menghargai perbedaan setiap individual, memberi nasehat dan 

pengarahan. 

Motivasi Kerja 

Setiap organisasi tentu ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan tersebut, 

peranan manusia yang terlibat di dalamnya sangat penting. Untuk menggerakkan manusia 

agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka haruslah dipahami motivasi manusia 

yang bekerja di dalam organisasi tersebut, karena motivasi inilah yang menentukan 

perilaku orang-orang untuk bekerja, atau dengan kata lain perilaku merupakan cermian 

yang paling sederhana dari motivasi. Beberapa pengertian motivasi menurut ahli yaitu 

sebagai berikut: Manullang (2013) menyatakan bahwa motivasi adalah suatu kekuatan dari 

dalam atau luar diri manusia untuk mendorong semangat untuk mengejar sesuatu keinginan 

dan tujuan tertentu. Sutrisno (2013) menyatakan bahwa motivasi adalah suatu faktor yang 

mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi 

sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas 

yang dilakukan oleh seseorang pasti 

memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut. 

Beberapa pengertian motivasi menurut ahli yaitu sebagai berikut: Manullang (2013) 

menyatakan bahwa motivasi adalah suatu kekuatan dari dalam atau luar diri manusia untuk 

mendorong semangat untuk mengejar sesuatu keinginan dan tujuan tertentu. Sutrisno 

(2013) menyatakan bahwa motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula 

sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan oleh 

seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut. 
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Robert Heller (Wibowo 2016,110P) yang menyatakan bahwa motivasi adalah 

keinginan untuk bertindak atau berbuat sesuatu. Setiap individu dapat termotivasi oleh 

beberapa kekuatan yang berbeda. Di pekerjaan, kita perlu memengaruhi bawahan untuk 

menyelaraskan motivasinya dengan kebutuhan organisasi. Pendapat lain menyatakan 

bahwa motivasi sebagai proses yang memperhitungkan intensitas, arah dan ketekunan 

usaha individual terhadap pencapaian tujuan. Motivasi pada umumnya berkaitan dengan 

setiap tujuan, sedangkan tujuan organisasional memfokus pada perilaku yang berkaitan 

dengan pekerjaan Robbins dan Judge,(Wibowo 2016,110P). Senada dengan Robbins 

dan Judge, McShane dan Von Glinow (Wibowo 2016,110P) memberikan definisi motivasi 

sebagai kekuatan dalam diri orang atau individu yang memengaruhi arah (direction), 

intensitas (intensity), dan ketekunan (persistence) perilaku sukarela. Pekerja yang 

termotivasi berkeinginan menggunakan tingkat usaha tertentu (intensity), untuk sejumlah 

waktu tertentu (persistence), terhadap tujuan tertentu ( direction). Motivasi merupakan 

salah satu dari empat pendorong penting perilaku dan kinerja individual. 

Dinyatakan pula bahwa motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan 

(arousal), mengarahkan (direction) dan ketekunan (persistence) dalam melakuka tindakan 

secara sukarela yang diarahkan pada tujuan Kreitner dan Kinicki,(Wibowo 2016,110P), 

Sedangkan Colquitt, LePine, dan Wesson(Wibowo 2016,110P) memberikan definisi 

motivasi sebagai sekumpulan kekuatan energi yang dimulai baik dari dalam maupun diluar 

pekerja, dimulai dari usaha yang berkaitan dengan pekerjaan, dan mempertimbangkan arah, 

intensitas dan ketekunannya. Motivasi adalah pertimbangan kritis karena kinerja yang 

efektif memerlukan baik kemampuan dan motivasi tingkat tinggi. 

Menurut Muslih (2013) motivasi mempunyai peran sangat penting bagi karyawan 

atau para pemimpin, karena dengan adanya motivasi yang tinggi akan berdampak pada 

pekerjaan yang dilakukan dengan bersemangat dimana akan dapat dicapai kinerja yang 

tinggi dan tentunya akan mendukung tercapainya tujuan yang diinginkan secara efisien dan 

efektif. Dengan melihat penjelasan di atas maka, dapat disimpulkan bahwa motivasi 

merupakan dorongan yang berasal dari dalam maupun luar diri seorang individu untuk 

menghasilkan output guna mencapai tujuan yang ditentukan. Adanya motivasi kerja yang 

dimiliki oleh karyawan di dalam bekerja akan membuat karyawan dapat menghasilkan 

kinerja yang sesuai dengan ekspektasi perusahaan guna membantu perusahaan mencapai 

tujuan mereka. Adanya beberapa penelitian mengenai hubungan antara motivasi kerja dan 

kinerja karyawan yakni, Djoemadi dan Noermijati (2014), Juliningrum dan Sudiro (2013) 

yang mana menghasilkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara motivasi 
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kerja terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor. Sutrisno (2013) menyatakan faktor-faktor motivasi dibedakan atas faktor 

intern dan faktor ekstern yang berasal dari karyawan. Motivasi kerja adalah hasil dari 

kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan pekerja memilih 

jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan perilaku tertentu. Idealnya, perilaku ini akan 

diarahkan pada pencapaian tujuan organisasi. Newstrom dalam Wibowo (2015) indikator 

motivasi adalah sebagai berikut: 1) Engagement 2) Commitmen 3) Satisfaction 4) 

Turnover. Adapun indikator mengenai motivasi menurut Mangkunegara (2017) adalah 

sebagai berikut: 1) Kerja keras 2) Orientasi masa depan 3) Tingkat cita- cita yang tinggi 4) 

Orientasi tugas dan keseriusan tugas 5) Usaha untuk maju 6) Ketekunan bekerja 7) 

Hubungan dengan rekan kerja 8) Pemanfaatan waktu. 

Dalam hal pengukuran motivasi kerja maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja merupakan suatu keahlian dalam mengarahkan atau mengendalikan dan 

menggerakkan seseorang untuk melakukan tindakan akan perilaku yang diinginkan 

berdasarkan sasaran-sasaran yang sudah ditetapkan untuk mencapai tujuan tertentu. 

 

Kinerja 

Suatu organisasi, baik itu pemerintah maupun swasta, selalu digerakan oleh 

sekelompokorang yang berperan aktif untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai dari 

organisasi tersebut. Tujuan organisasi tentunya tidak akan tercapai jika kinerja anggota atau 

pegawainya tidak maksimal. Mangkunegara, (2015) kinerja merupakan hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan fungsinya sesuai 

dengan anggungjawab yang diberikan kepadanya.Menurut (Mangkunegara, 2014) 

berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut (Rivai, 2014) kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai baik 

secara kuantitas maupun mutu. Sedangka menurut (Darmadi, 2018) menyatakan bahwa 

kinerja pegawai dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja pegawai. 

Tiga hal penting dalam kinerja pegawai adalah tujuan, ukuran, dan penilaian. Menurut 

(Susanto, 2017) menyebutkan bahwa kinerja pegawai (performance)adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
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wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum 

dan sesuai dengan moral maupun etika. 

Menurut (Mangkunegara, 2014) faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja 

adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).Menurut (Sutrisno, 

2010) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan adalah efektivitas 

dan efisiensi, otoritas dan tanggung jawab, disiplin dan inisiatif. Indikator kinerja 

merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur. Adapun indikator kinerja 

(Mangkunegara, 2014) menyatakan yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja, dapat tidaknya 

diandalkan dan sikap. 

Mangkunegara, (2015) indikator kinerja merupakan suatu yang akan dihitung dan 

diukur. Adapun indikator kinerja sebagai berikut, 1) Kualitas kerja: kemampuan 

menghasilkan sesuai dengan kualitas standar yang ditetapkan perusahaan. 2) Kuantitas 

kerja: kemampuan menghasilkan sesuai dengan jumlah standar yang ditetapkan 

perusahaan. 3) Keandalan kerja: terdiri dari pelaksanaan dalam mengikuti instruksi, 

inisiatif, hati-hati, kerajinan dalam melaksanakan pekerjaan. 4) Sikap: pernyataan evaluatif 

terhadap objek, orang atau peristiwa. Kinerja seorang pegawai dengan pegawai yang 

lainnya dalam instansi tentunya berbeda-beda, tergantung dari faktor faktor yang 

mempengaruhinya. Rasa puas yang di dapatkan pegawai disaat mereka bekerja, dapat 

membuat mereka bekerja secara maksimal dan menunjukkan hasil terbaik. Hal tersebut 

merupakan bentuk timbal balik yang diberikan pegawai kepada perusahaan. Selain 

memberikan kepuasan kepada pegawai, sekaligus kegairahan kerja dengan memberikan 

motivasi perlu diciptakan agar pegawai bekerja dengan efektif. Menurut Kasmir 

(2016:189-193) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja sebagai berikut : 

1. Kemampuan dan keahlian 

Merupakan kemampuan atau skill yang di miliki seseorang dalam melakukan 

sesuatu pekerjaan. Jika semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan bisa 

menyelsaikan pekerjaannya dengan baik dan benar. 

2. Pengetahuan 

Maksudnya seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaannya otomatis 

akan memberikan hasil pekerjaan yang baik. 

3. Racangan kerja 

Artinya jika sesuatu pekerjaan mempunyai rancangan yang baik, maka akan 
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memudahkan pekerjaan tersebut untuk menjalankan pekerjaan secara sempurna. 

4. Kepribadian 

Setiap orang memiliki kepribadian yang berbeda satu sama lainnya, seseorang yang 

memiliki karakter yang baik akan melakukan pekerjaanya dengan bersunggung memiliki 

suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut. 

Beberapa pengertian motivasi menurut ahli yaitu sebagai berikut: Manullang (2013) 

menyatakan bahwa motivasi adalah suatu kekuatan dari dalam atau luar diri manusia untuk 

mendorong semangat untuk mengejar sesuatu keinginan dan tujuan tertentu. Sutrisno 

(2013) menyatakan bahwa motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula 

sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan oleh 

seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut. 

Robert Heller (Wibowo 2016,110P) yang menyatakan bahwa motivasi adalah 

keinginan untuk bertindak atau berbuat sesuatu. Setiap individu dapat termotivasi oleh 

beberapa kekuatan yang berbeda. Di pekerjaan, kita perlu memengaruhi bawahan untuk 

menyelaraskan motivasinya dengan kebutuhan organisasi. Pendapat lain menyatakan 

bahwa motivasi sebagai proses yang memperhitungkan intensitas, arah dan ketekunan 

usaha individual terhadap pencapaian tujuan. Motivasi pada umumnya berkaitan dengan 

setiap tujuan, sedangkan tujuan organisasional memfokus pada perilaku yang berkaitan 

dengan pekerjaan Robbins dan Judge,(Wibowo 2016,110P). Senada dengan Robbins 

dan Judge, McShane dan Von Glinow (Wibowo 2016,110P) memberikan definisi motivasi 

sebagai kekuatan dalam diri orang atau individu yang memengaruhi arah (direction), 

intensitas (intensity), dan ketekunan (persistence) perilaku sukarela. Pekerja yang 

termotivasi berkeinginan menggunakan tingkat usaha tertentu (intensity), untuk sejumlah 

waktu tertentu (persistence), terhadap tujuan tertentu ( direction). Motivasi merupakan 

salah satu dari empat pendorong penting perilaku dan kinerja individual. 

Dinyatakan pula bahwa motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan 

(arousal), mengarahkan (direction) dan ketekunan (persistence) dalam melakuka tindakan 

secara sukarela yang diarahkan pada tujuan Kreitner dan Kinicki,(Wibowo 2016,110P), 

Sedangkan Colquitt, LePine, dan Wesson(Wibowo 2016,110P) memberikan definisi 

motivasi sebagai sekumpulan kekuatan energi yang dimulai baik dari dalam maupun diluar 

pekerja, dimulai dari usaha yang berkaitan dengan pekerjaan, dan mempertimbangkan arah, 

intensitas dan ketekunannya. Motivasi adalah pertimbangan kritis karena kinerja yang 
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efektif memerlukan baik kemampuan dan motivasi tingkat tinggi. 

Menurut Muslih (2013) motivasi mempunyai peran sangat penting bagi karyawan 

atau para pemimpin, karena dengan adanya motivasi yang tinggi akan berdampak pada 

pekerjaan yang dilakukan dengan bersemangat dimana akan dapat dicapai kinerja yang 

tinggi dan tentunya akan mendukung tercapainya tujuan yang diinginkan secara efisien dan 

efektif. Dengan melihat penjelasan di atas maka, dapat disimpulkan bahwa motivasi 

merupakan dorongan yang berasal dari dalam maupun luar diri seorang individu untuk 

menghasilkan output guna mencapai tujuan yang ditentukan. Adanya motivasi kerja yang 

dimiliki oleh karyawan di dalam bekerja akan membuat karyawan dapat menghasilkan 

kinerja yang sesuai dengan ekspektasi perusahaan guna membantu perusahaan mencapai 

tujuan mereka. Adanya beberapa penelitian mengenai hubungan antara motivasi kerja dan 

kinerja karyawan yakni, Djoemadi dan Noermijati (2014), Juliningrum dan Sudiro (2013) 

yang mana menghasilkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor. Sutrisno (2013) menyatakan faktor-faktor motivasi dibedakan atas faktor 

intern dan faktor ekstern yang berasal dari karyawan. Motivasi kerja adalah hasil dari 

kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan pekerja memilih jalan 

bertindak yang sesuai dan menggunakan perilaku tertentu. Idealnya, perilaku ini akan 

diarahkan pada pencapaian tujuan organisasi. Newstrom dalam Wibowo (2015) indikator 

motivasi adalah sebagai berikut: 1) Engagement 2) Commitmen 3) Satisfaction 4) 

Turnover. Adapun indikator mengenai motivasi menurut Mangkunegara (2017) adalah 

sebagai berikut: 1) Kerja keras 2) Orientasi masa depan 3) Tingkat cita- cita yang tinggi 4) 

Orientasi tugas dan keseriusan tugas 5) Usaha untuk maju 6) Ketekunan bekerja 7) 

Hubungan dengan rekan kerja 8) Pemanfaatan waktu. 

Dalam hal pengukuran motivasi kerja maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja merupakan suatu keahlian dalam mengarahkan atau mengendalikan dan 

menggerakkan seseorang untuk melakukan tindakan akan perilaku yang diinginkan 

berdasarkan sasaran-sasaran yang sudah ditetapkan untuk mencapai tujuan tertentu. 

 

METODE PENELITIAN 

Metodologi artikel ini adalah penelitian kualitatif, dan metode penelitian yang digunakan 

adalah kajian literatur. Artikel ini mengulas literatur yang tersedia tentang gaya kepemimpinan 
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seorang pemimpin sebuah organisasi maupun perusahaan dengan menerapkan gaya 

kepemimpinan transformasional yang mampu mengawasi kinerja bawahannya. Selain gaya 

kepemimpinan transformasional motivasi kerja juga merupakan hal yang penting dalam sebuah 

organasisasi..  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Konsep kepemimpinan transformasional pertama kali diusulkan oleh James McGregor Burns 

pada tahun 1978 (Casimir et al., 2013). Karena adanya stimulasi intelektual, pemimpin 

transformasional mendorong bawahan untuk membangun sudut pandang yang baru terhadap 

kepemimpinan (Steinmann et al., 2018). Pertama, pemimpin karismatik mengatasi rintangan 

seperti bangkitnya bawahan untuk membangun harga diri dan kepercayaan diri pada pengikut 

mereka. Kedua, motivasi inspirasional memotivasi karyawan untuk menerima tujuan dan tugas 

yang sulit dengan antusias, serta visi untuk masa depan (Li et al., 2019). Ketiga, pertimbangan 

individual menyiratkan bahwa pemimpin menyadari tuntutan unik setiap individu dengan 

memberikan perhatian kepada bawahan dan memperlakukan mereka dengan hormat (Reza, 

2019). Keempat, kegiatan yang mendorong pemikiran ulang terhadap kebiasaan formal dan 

memicu ide-ide baru disebut sebagai stimulasi intelektual (Sikalieh, 2017). Dengan kata lain, 

menentang kebiasaan sebelumnya atau memiliki keraguan tentang gaya berpikir visual 

bawahan mereka yang tampak baru (Kim & Kim, 2014). 

Hubungan antara kepemimpinan dan kinerja organisasi masih menjadi topik hangat di 

dunia akademis (Ng, 2017). Menelaah gaya kepemimpinan yang digunakan dalam organisasi 

merupakan faktor penting yang perlu dipertimbangkan dalam memaksimalkan kinerja 

karyawan. Kepemimpinan memainkan fungsi penting dalam bisnis, terutama dalam 

meningkatkan partisipasi karyawan dan mengkoordinasikan upaya untuk menyelesaikan 

tantangan (Sugiharti et al., 2021). Kinerja karyawan dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan 

transformasional (Muthuveloo et al., 2014). Penentu utama dalam meningkatkan kinerja 

karyawan perusahaan ditentukan oleh gaya kepemimpinan transformasional (Prahesti et al., 

2017). Temuan ini menunjukkan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dapat 

menghasilkan perubahan yang lebih mendasar pada karyawan organisasi, seperti peningkatan 

kepercayaan diri, perubahan nilai, tujuan, dan kebutuhan (Kurniyati, 2018). Akibatnya, 

pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dapat membantu karyawan perusahaan 
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meningkatkan kinerjanya dan berkontribusi positif terhadap organisasi atau perusahaan 

(Ikhram W & Fuadiputra, 2021). 

Kepemimpinan dalam sebuah organisasi dapat membantu menciptakan lingkungan 

kerja yang positif dan meningkatkan produktivitas karyawan (Akbar et al., 2016). Keyakinan 

bahwa kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk mempengaruhi, 

mendorong, dan memotivasi orang lain untuk berkontribusi pada efektivitas dan kesuksesan 

organisasi (Buble et al., 2014). Menurut penelitian saat ini, kepemimpinan transformasional 

sangat cocok untuk digunakan dalam bisnis yang dinamis dan selalu berubah mengikuti 

perkembangan zaman karena memiliki dampak positif terhadap kebahagiaan karyawan dan 

nantinya dapat menjelaskan arah dan misi organisasi (Prabowo et al., 2018). 

Hasil telaah pustaka di atas menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berperan penting bagi produktivitas karyawan dan kinerja organisasi bisnis. Karakteristik 

karismatik dari kepemimpinan transformasional, serta motivasi 

inspirasional, pertimbangan individual, dan stimulasi intelektual, semuanya ada pada 

gaya kepemimpinan transformasional. Jika pemimpin berhasil membujuk bawahan untuk 

menerima visi dan keempat dimensi tersebut, maka dapat dipastikan karyawan akan bekerja 

keras, sungguh-sungguh, dan loyal terhadap organisasi, sehingga kualitas dan kuantitas output 

meningkat. Semakin efektif kepemimpinan transformasional yang digunakan, maka semakin 

besar pula dampaknya terhadap prestasi kerja (Andriani et al., 2018). Hasil dari telaah pustaka 

untuk penelitian ini juga telah mengkonfirmasi situasi tersebut. Lebih lanjut, temuan penelitian 

ini menunjukkan bahwa pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional 

telah memberikan kesadaran kepada karyawan tentang pentingnya kuantitas, kualitas, 

ketepatan waktu, dan efektivitas dari sebuah kinerja agar dapat memberikan kontribusi kepada 

organisasi dengan memberikan motivasi yang telah dipadukan dengan pengetahuan perusahaan 

melalui gaya kepemimpinan transformasional yang dimiliki oleh mereka (pemilik bisnis). 

Karena seorang pemimpin transformasional harus mampu memperluas pemahaman dan 

mendorong munculnya pandangan baru dalam pemecahan masalah, berpikir, dan 

memvisualisasikan, serta dalam membangun nilai-nilai kepercayaan (Komsiyah, 2016). Semua 

argumentasi ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, yang mengungkapkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang sangat krusial terhadap produktivitas 

karyawan dan kinerja organisasi bisnis (Han, 2020); (Dastane, 2020); (Salim et al., 2021) dan 

(Manzoor et al., 2019). 
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Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 

Gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan hasil menunjukkan hasil bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional, komunikasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan dan secara parsial kepemimpinan, komunikasi dan disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dimana variabel kepemimpinan 

transformasional berpengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 

juga menunjukkan semakin tepat gaya kepemimpinan yang ditunjukkan oleh pimpinan/atasan, 

kinerja karyawan juga akan meningkat. Gaya kepemimpinan yang terdiri atas orientasi tugas, 

orientasi hubungan, dan kekuasaan jabatan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Gaya kepemimpinan berkaitan dengan cara yang digunakan oleh manajer untuk mengatur dan 

mempengaruhi karyawannya untuk meningkatkan kinerja mereka dalam rangka pencapaian 

tujuan perusahaan. Pemimpin memiliki hubungan yang sangat erat dengan motivasi dan kinerja 

karyawan. Pemimpin mendorong, memelihara, mempertahankan, dan meningkatkan motivasi 

dan kinerja karyawan. 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja dan kepuasan 

karyawan . Dengan hasil hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh baik secara 

simultan maupun secara parsial antara variabel gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan memahami variabel yang 

berpengaruh pada terminal, pihak terkait akan bisa menggunakan hasil tersebut untuk 

meningkatkan penghasilan terminal dan menyempurnakan layanan kepada   masyarakat.   

Sesuatu   yang    dikerjakan karena ada motivasi akan membuat orang senang, bergairah dan 

bersemangat mengerjakannya. Selain itu, karyawan juga merasa dihargai atau diakui 

pekerjaannya sehingga mau bekerja keras, sehingga berdampak pada peningkatan kinerjanya. 

Upaya mencapai motivasi kerja karyawan yang maksimal, perusahaan dapat memberikan apa 

yang menjadi keinginan karyawan dalam bekerja. Semakin tinggi motivasi seseorang 

melakukan pekerjaan tersebut semakin tinggi pula tingkat kinerjanya Sebaliknya, semakin 

rendah motivasi seseorang melakukan suatu pekerjaan maka semakin rendah pula tingkat 

kinerjanya. Motivasi kerja    yang cukup akan menjadikan seseorang karyawan lebih semangat 

bekerja yang akhirnya akan menciptakan kinerja pegawai yang semakin meningkat. Sebaliknya 

motivasi kerja yang rendah menimbulkan   turunnya   kinerja karyawan akibatnya tujuan 
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perusahaan sulit dicapai. Motivasi memang secara langsung sangat berpengaruh dengan kinerja 

pegawai. 

Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan 

Gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kepuasan kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional ditandai oleh kemampuan 

pemimpin untuk menginspirasi, menggerakkan, dan memotivasi karyawan mereka. Dalam 

konteks ini, pemimpin transformasional mampu menciptakan iklim kerja yang positif, di mana 

karyawan merasa terdorong untuk mencapai tujuan organisasi. Pemimpin transformasional 

juga mampu menyampaikan visi dan nilai-nilai yang jelas, membangun hubungan yang kuat 

dengan karyawan, dan memberikan dukungan yang diperlukan. Semua faktor ini berkontribusi 

pada peningkatan kepuasan kinerja karyawan karena mereka merasa diakui, didukung, dan 

memiliki kontribusi yang berarti dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Gaya kepemimpinan transformasional memainkan peran penting dalam membentuk 

kepuasan kinerja karyawan. Pemimpin transformasional mampu menginspirasi, memotivasi, 

dan mengarahkan karyawan untuk mencapai potensi penuh mereka. Gaya kepemimpinan ini 

menciptakan lingkungan kerja yang positif, di mana karyawan merasa dihargai, terlibat, dan 

memiliki tujuan yang jelas. Pemimpin transformasional yang mampu menyampaikan visi yang 

inspiratif, memfasilitasi pertumbuhan dan perkembangan karyawan, dan memberikan 

dukungan yang memadai, cenderung meningkatkan kepuasan kinerja karyawan. 

Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan 

Motivasi kerja memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan kinerja 

karyawan. Karyawan yang memiliki tingkat motivasi yang tinggi cenderung merasa lebih puas 

dengan pekerjaan mereka. Motivasi kerja dapat muncul dari faktor intrinsik, seperti dirasakan. 

Motivasi juga dapat berasal dari faktor ekstrinsik, seperti pengakuan dan penghargaan dari 

atasan atau kesempatan untuk pengembangan karir. Karyawan yang merasa termotivasi 

memiliki tingkat energi dan dedikasi yang tinggi, yang berdampak positif pada peningkatan 

kualitas kerja, produktivitas, dan kepuasan kinerja. 

Motivasi kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi kepuasan kinerja 

karyawan. Karyawan yang merasa termotivasi memiliki dorongan internal untuk mencapai 

tujuan dan merasa puas dengan kontribusi mereka. Faktor-faktor motivasi seperti pengakuan, 

kesempatan pertumbuhan, tantangan tugas, dukungan manajemen, dan keseimbangan kerja-

kehidupan pribadi mempengaruhi tingkat motivasi kerja dan akhirnya kepuasan kinerja 
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karyawan. Karyawan yang merasa dihargai, memiliki kesempatan untuk tumbuh dan 

berkembang, dan mampu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

cenderung memiliki kepuasan kinerja yang lebih tinggi. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap kepuasan kinerja 

karyawan, dapat disimpulkan bahwa kedua faktor tersebut memiliki peranpenting dalam 

meningkatkan kepuasan kinerja karyawan di tempat kerja. Gaya kepemimpinan 

transformasional yang kuat mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mencapai 

tujuan organisasi dengan cara yang inovatif dan berorientasi pada visi masa depan. Pemimpin 

transformasional mampu menciptakan   iklim kerja yang positif dan memberikan dukungan 

yang diperlukan kepada karyawan. Hal ini berkontribusi pada peningkatan kepuasan kinerja 

karyawan karena mereka merasa diakui, didukung, dan memiliki kontribusi yang berarti dalam 

pencapaian tujuan organisasi. 

Motivasi kerja juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kinerja 

karyawan. Karyawan yang merasa termotivasi cenderung memiliki tingkat energi dan dedikasi 

yang tinggi. Faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik, seperti kepuasan dalam menyelesaikan 

tugas yang menantang, pengakuan, dan kesempatan pengembangan karir, dapat meningkatkan 

kepuasan kinerja karyawan. Terdapat interaksi yang erat antara gaya kepemimpinan 

transformasional dan motivasi kerja. Pemimpin transformasional yang efektif mampu 

mempengaruhi motivasi karyawan untuk mencapai visi organisasi. Sebaliknya, karyawan yang 

memiliki motivasi yang tinggi cenderung memberikan partisipasi aktif, kreativitas, dan 

komitmen terhadap tujuan organisasi. 
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