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ABSTRAK

Tujuan-Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi pemenuhan kebutuhan terhadap kinerja karyawan di Divisi
Infrastruktur Perhubungan PT X. Metodologi-Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan metode survei. Sampel terdiri dari 160 karyawan Divisi Infrastruktur
Perhubungan PT X yang dipilih menggunakan teknik convenience sampling. Data dikumpulkan
melalui kuesioner dan dianalisis dengan regresi linier berganda menggunakan SPSS 26.
Temuan-Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan
motivasi pemenuhan kebutuhan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Namun, pengaruh tersebut termasuk dalam kategori lemah, mengindikasikan adanya faktor lain
di luar penelitian yang juga memengaruhi kinerja. Saran- Temuan ini memberikan wawasan
bagi manajemen PT X dalam merancang strategi kepemimpinan dan program motivasi untuk
meningkatkan kinerja karyawan, khususnya di divisi infrastruktur. Penelitian ini juga
memperkaya literatur tentang kepemimpinan transformasional dan teori pemenuhan kebutuhan
dalam konteks industri infrastruktur di Indonesia.

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional; Motivasi Pemenuhan Kebutuhan; Kinerja
Karyawan; Infrastruktur Perhubungan.

ABSTRACT

Objectives- This study aims to analyze the influence of transformational leadership style and need
fulfillment motivation on employee performance in the Transportation Infrastructure Division of
PT X. Methodology- his study uses a quantitative approach with a survey method. The sample
consisted of 160 employees of the Transportation Infrastructure Division of PT X who were selected
using convenience sampling techniques. Data were collected through questionnaires and analyzed
using multiple linear regression using SPSS 26. Findings- The results of the study indicate that
transformational leadership style and need fulfillment motivation have a positive and significant
effect on employee performance. However, this influence is included in the weak category, indicating
that there are other factors outside the study that also affect performance. Suggestion- hese
findings provide insight for PT X management in designing leadership strategies and motivation
programs to improve employee performance, especially in the infrastructure division. This study
also enriches the literature on transformational leadership and need fulfillment theory in the
context of the infrastructure industry in Indonesia.

Keywords: Transformational Leadership, Motivation for Fulfillment of Needs; Employee
Performance; Transportation Infrastructure.
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produktivitasnya, hal ini dapat tergambarkan melalui kinerja yang diberikan oleh
sumber daya yang dimiliki perusahaan. Sumber daya merupakan sebuah aset yang harus
dikembangkan oleh perusahaan agar dapat menyajikan hasil yang semakin optimal.
Salah satu sumber daya yang sangat mempengaruhi produktivitas perusahaan adalah
sumber daya manusia. Dalam analisis yang dilakukan Sari (2018) menyebutkan bahwa
dengan manajemen sumber daya manusia yang terampil dan selaras dengan kebutuhan
perusahaan, maka akan mempermudah pencapaian target perusahaan. Kegiatan yang
dikerjakan oleh sumber daya manusia dalam perusahaan dapat dinilai dari kinerja yang
diberikan selama periode tertentu. Hal ini akan mempengaruhi produktivitas
perusahaan yang sejalan dengan upaya mencapai tujuan perusahaan.

Kinerja karyawan merupakan fondasi utama bagi keberhasilan dan daya saing
organisasi, terutama dalam sektor krusial seperti infrastruktur perhubungan. Divisi
infrastruktur perhubungan di PT X, sebagai garda terdepan dalam pembangunan dan
pemeliharaan infrastruktur vital, sangat bergantung pada kinerja optimal setiap
karyawannya. Dalam konteks ini, faktor-faktor seperti gaya kepemimpinan yang
diterapkan dan tingkat pemenuhan kebutuhan karyawan diyakini memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja mereka. Kepemimpinan transformasional, dengan fokusnya
pada inspirasi, motivasi, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual, dipandang
sebagai pendekatan yang mampu memberdayakan karyawan untuk mencapai potensi
maksimal mereka (Gunawan et al., 2015). Sejalan dengan itu, teori hierarki kebutuhan
Abraham Maslow menekankan bahwa pemenuhan kebutuhan dasar hingga aktualisasi
diri menjadi pendorong utama motivasi dan pada akhirnya, kinerja guru (Mohtar, 2019;
Zairotun, 2019), dan juga kinerja pustakawan (Iskandar, 2016). Oleh karena itu,
pemahaman mendalam mengenai bagaimana gaya kepemimpinan transformasional dan
pemenuhan kebutuhan karyawan berinteraksi dan memengaruhi kinerja di lingkungan
kerja PT X menjadi krusial untuk mengidentifikasi strategi peningkatan kinerja yang
efektif.

Berdasarkan data dari hasil ringkasan Key Performance Indicator (KPI) divisi yang
ada di PT X diperoleh divisi dengan nilai KPI terendah 3 tahun terakhir yaitu 2019-2021.
Dalam ringkasan data tersebut, divisi yang mengalami penurunan adalah Divisi
Infrastruktur Perhubungan (IP). Diketahui terjadi pergantian pimpinan divisi yang
terhitung dua kali selama tiga tahun tersebut namun belum adanya perubahan
signifikan yang membaik dari nilai KPI divisi IP. Ringkasan tersebut dapat digambarkan
melalui tabel 1.

Di tengah dinamika persaingan dan tuntutan pembangunan infrastruktur yang
semakin meningkat, Divisi Infrastruktur Perhubungan PT X belakangan ini menghadapi
tantangan penurunan kinerja yang tercermin dalam indikator-indikator utama seperti
keterlambatan penyelesaian proyek, peningkatan biaya operasional, dan potensi
penurunan kualitas hasil kerja. Kondisi ini menggarisbawahi adanya kebutuhan
mendesak untuk mengidentifikasi dan memahami faktor-faktor internal yang
berkontribusi terhadap kinerja karyawan di divisi ini. Mengingat peran krusial
kepemimpinan dalam mengarahkan dan memotivasi tim, serta pentingnya pemenuhan
kebutuhan karyawan dalam menjaga semangat dan produktivitas, penelitian mengenai
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan pemenuhan kebutuhan menjadi
semakin relevan dan mendesak untuk dilakukan pada konteks PT X. Urgensi ini semakin
diperkuat oleh fakta bahwa meskipun penelitian mengenai pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja telah banyak dilakukan, konteks spesifik
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industri infrastruktur perhubungan di Indonesia, dengan segala kompleksitas dan
tantangannya, masih memerlukan kajian yang lebih mendalam, sebagaimana akan
diuraikan dalam tinjauan penelitian terdahulu berikut ini.

Tabel 1 Ringkasan Nilai KPI Divisi Tahun 2019-2021

2021 2020 2019 Selisih
o e e 0 0, 0,
Divisi % % % (2019-2021)
pencapaian) __ pencapaian) _ pencapaian)

Divisi Kendaraan 86.32 84 101 14.68
Khusus
Divisi Infrastruktur 79.34 83 91 18.66
Perhubungan
Divisi Alat Berat 85.04 82 91 5.96
D1V1§1 Mining 86.28 86 94 7.72
Service
Divisi Keuangan 78.7 ) 95 16.3

Korporat

Sumber: Divisi HCM PT X Bandung

Urgensi penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap
kinerja karyawan di Indonesia tetap relevan meskipun telah banyak penelitian serupa
dilakukan. Konteks sosio-kultural, dinamika industri, dan perkembangan ekonomi di
Indonesia dapat memunculkan temuan yang berbeda atau memperkaya pemahaman
yang sudah ada. Gaya kepemimpinan dapat dilihat dari kemampuan seseorang dalam
mempengaruhi baik individu atau kelompok dalam melakukan pekerjaan di lingkungan
kerja (Yuliawan, 2011).Penelitian terdahulu di Indonesia menunjukkan hasil yang
beragam mengenai pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja. Misalnya, hasil studi
terdahulu menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan pada
kinerja karyawan melalui pemimpin yang mengayomi anggotanya dengan memberikan
kesempatan yang terbuka untuk anggotanya dalam mencapai tujuan (Kurniawan, 2018).
Lebih lanjut, penelitian dari Kristiawan dan Widodo (2020) menemukan pengaruh positif
signifikan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Selaras
dengan hasil penelitian dari 131 sampel tenaga kependidikan politeknik pelayaran
Banten yang dilakukan oleh Ridho et al. (2023). Namun, penelitian oleh Setiawan (2015)
pada sektor Kesehatan yaitu karyawan rumah sakit di Surabaya menunjukkan hasil
yang tidak signifikan, mengindikasikan adanya potensi perbedaan pada hasil penelitian
yang merupakan kesenjangan penelitian pada hubungan ini.

Dari sisi motivasi atas pemenuhan kebutuhan seperti teori Maslow dan Alderfer,
lebih tepatnya dengan hasil studi dari Alderfer dengan teori motivasinya, seorang
individu termotivasi dikarenakan untuk memenuhi kebutuhan nya baik dengan satu
atau lebih secara bersama. Maka penerapan pada penelitian ini akan lebih tepat apabila
menggunakan pijakan pada teori motivasi pemenuhan kebutuhan Alderfer. Sedangkan
teori Maslow lebih menyatakan seseorang termotivasi karena keinginan memenuhi
kebutuhannya tetapi dengan cara satu demi satu setiap langkah sudah dirasa tidak tepat
dan tidak relevan lagi pada masa saat ini.

Beberapa penelitian mengenai kebutuan yang mendasarkan pada Maslow hanya
sebatas mengambil tipe lima kebutuhannya tetapi tidak dengan sebetulnya
menggunakan pemikiran Maslow pada awalnya. Hasil penelitian inipun masih sangat
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bervariasi. Seperti pada penelitian Sumbogo dan Diposumarto (2017) dan juga penelitian
Parsaribu (2019) mendapatkan hasil keinginan pemenuhan kebutuhan dari lima
kebutuhan ini tidak mampu mendorong untuk menjadikan kinerja yang lebih baik.
Sedangkan berbeda halnya dengan penelitian dari Gunawan (2017) dan Finatariani dan
Cahyani (2022) menjelaskan bahwa kinerja karyawan meningkat dengan didasarkan
pada keinginan akan pemenuhan pada lima kebutuhan. Perilaku inovatif karyawan
sangat dipengaruhi oleh berbagi pengetahuan dan motivasi kerja, khususnya dalam
konteks manajemen sumber daya manusia, yang menekankan pentingnya kontribusi
individu terhadap inovasi organisasi. Dari sudut pandang ini, berbagi pengetahuan
dipandang sebagai sumber daya penting untuk menumbuhkan suasana di mana anggota
staf termotivasi untuk menawarkan konsep-konsep yang sesuai dan keahlian terkait.
Sebaliknya, motivasi kerja berfungsi sebagai katalis utama bagi partisipasi proaktif
karyawan dalam proses berbagi informasi, sehingga meningkatkan kemungkinan
mendorong perilaku inovatif di tempat kerja (McAdam & McClelland, 2002).

Seperti yang telah diuraikan di atas, maka dari itu penelitian ini berupaya mengisi
kesenjangan penelitian. Sebagian besar penelitian sebelumnya di Indonesia belum secara
spesifik meneliti pengaruh kepemimpinan transformasional dan pemenuhan kebutuhan
berdasarkan teori Maslow secara komprehensif pada konteks divisi infrastruktur
perhubungan. Karakteristik unik pekerjaan di sektor ini, yang seringkali melibatkan
proyek-proyek besar, tenggat waktu ketat, dan tuntutan teknis yang tinggi, dapat
memengaruhi bagaimana kepemimpinan dan motivasi berperan dalam kinerja.

Tujuan utama penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional dan pemenuhan kebutuhan terhadap kinerja karyawan
di Divisi Infrastruktur Perhubungan PT X. Kontribusi unik penelitian ini terletak pada
pengujian model pengaruh kepemimpinan transformasional dan pemenuhan kebutuhan
secara bersamaan dalam konteks spesifik divisi infrastruktur perhubungan di Indonesia.
Mengingat gap populasi dan sampel yang telah diidentifikasi, temuan penelitian ini
diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam dan relevan bagi
manajemen PT X, khususnya Divisi Infrastruktur Perhubungan, dalam merancang
strategi kepemimpinan dan program yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Selain itu, penelitian ini juga berpotensi memperkaya literatur mengenai
perilaku organisasi dan manajemen sumber daya manusia di Indonesia, terutama dalam
sektor infrastruktur, yang memiliki karakteristik unik dan strategis bagi pembangunan
nasional.

PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Gaya Kepemimpinan Transformasional

Teori kepemimpinan transformasional Bass dan Avolio (1994) menjelaskan bagaimana
pemimpin dapat memotivasi pengikutnya untuk mencapai kinerja di luar ekspektasi
melalui empat dimensi: idealized influence (kharisma), inspirational motivation (motivasi
inspirasional), intellectual stimulation (stimulasi intelektual), dan individualized
consideration (pertimbangan individual). Pemimpin transformasional membangun
kepercayaan, memberikan visi yang jelas, mendorong inovasi, dan memberikan
dukungan individual kepada bawahannya.

Menurut Purwanto (2018) gaya kepemimpinan pada hakikatnya adalah teknik
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seorang pemimpin mempengaruhi, membimbing, menginspirasi dan mengarahkan
bawahannya dengan metode pendekatan tertentu. Dengan begitu pengikut dapat
melaksanakan tugasnya secara efektif juga efisien. Manajemen dalam suatu organisasi
tercipta melalui interaksi tiga elemen penting, yaitu supervisor, pekerja dan situasi atau
kondisi lingkungan kerja tertentu.

Berdasarkan penelitian yang telah dijalankan oleh Sarmawa (2020) menyimpulkan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional menempati posisi tertinggi dari teori
kepemimpinan lainnya. Karena dalam kesuksesan tipe kepemimpinan ini terdapat
hubungan yang kuat untuk seluruh aspek antara pimpinan dan pengikutnya. Sedangkan
gaya kepemimpinan transaksional lebih bertumpu pada keterampilan pimpinannya
dalam menganggapi harapan pengikutnya. Selain itu, beberapa penelitian membuktikan
bahwa karyawan dengan pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional berkembang lebih baik dalam perilakunya ketika melakukan
pekerjaannya, terlebih di situasi yang memiliki tekanan berat (Ahdan, 2022; Geier, 2016;
Parveen & Adeinat, 2019; Syrek et al.,, 2013). Maka dari itu, gaya kepemimpinan
transformasional diadaptasi untuk penelitian ini guna meningkatkan kinerja karyawan
dengan berbagai pendekatannya sesuai kondisi divisi.

Motivasi Kerja

Teori Maslow, yang sering digambarkan dalam bentuk piramida, menyatakan bahwa
manusia memiliki lima tingkatan kebutuhan yang tersusun secara hierarkis. Individu
termotivasi untuk memenuhi kebutuhan pada tingkatan yang paling rendah terlebih
dahulu sebelum beralih ke tingkatan yang lebih tinggi. Sementara teori ERG
memberikan pandangan yang lebih fleksibel dan realistis tentang bagaimana berbagai
jenis kebutuhan dapat memengaruhi motivasi secara simultan dan bagaimana frustrasi
dapat memicu regresi. Dalam konteks saat ini, pemahaman terhadap kedua teori ini
membantu para pemimpin dan organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung pemenuhan berbagai kebutuhan karyawan, yang pada akhirnya
berkontribusi pada peningkatan motivasi, keterlibatan, dan kinerja.

Menurut Farisi (2020) menyebutkan bahwa motivasi merupakan suatu tekad yang
tumbuh dari dalam diri seseorang dengan adanya masukan serta dorongan untuk
bertindak dengan gembira. Sesuai dengan penelitian ini, maka pemilihan motivasi
kebutuhan mendasarkan ada lima kategori kebutuhan Maslow, tetapi dengan
menggabungkan pada pemikiran Alderfer yang mengungkapkan bahwa untuk
mendorong seseorang untuk semangat bekerja tidaklah berdasarkan hirarki tetapi dapat
dipicu dari beberapa kebutuhan sekaligus.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional yang diterapkan
oleh pimpinan. Kinerja ini melingkupi kinerja dalam melaksanakan tugas, kinerja
kontekstual dan kinerja kreatif karyawan dalam menjalankan pekerjaannya (Wang et
al., 2011). Pemimpin dengan kepemimpinan transformasional berkontribusi tercapainya
keunggulan kompetitif, meningkatkan kapabilitas, memberi kebebasan dalam bertindak
dan mengambil keputusan kepada karyawannya sehingga kinerja karyawan menjadi
semakin meningkat (Garad et al., 2022).
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Mekanisme kepemimpinan dan pemenuhan kebutuhan dalam
meningkatkan kinerja

Pemimpin transformasional memiliki kemampuan dalam meningkatkan motivasi,
kompetensi dan proses pembelajaran berarti bagi karyawan. Pemimpin transformasional
mengarahkan, mendukung, memotivasi sehingga mendorong kinerja efektif dan
menguntungkan bagi karyawan (Khan et al., 2020).

Hipotesis mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
pegawai dinas perhubungan dapat dikembangkan berdasarkan berbagai studi terdahulu
yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ini berkontribusi signifikan terhadap
peningkatan kinerja pegawai. Menurut penelitian oleh Purwanto et al. (2020),
kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui peningkatan motivasi dan komitmen kerja. Demikian pula,
penelitian oleh Gumusluoglu dan Ilsev (2009) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional mampu mendorong inovasi dan Kkinerja melalui peningkatan
kepercayaan dan inspirasi. Penelitian lainnya oleh Putra dan Dewi (2019) mengonfirmasi
bahwa dimensi kepemimpinan transformasional seperti pengaruh idealis dan motivasi
inspirasional berkorelasi positif dengan produktivitas kerja pegawai instansi pemerintah.
Dalam konteks pegawai Dinas Perhubungan yang menghadapi dinamika pelayanan
publik, kepemimpinan transformasional sangat relevan karena mampu membentuk
budaya kerja yang adaptif, kolaboratif, dan berorientasi hasil.

Dinas Perhubungan yang memiliki tantangan kerja bersifat teknis dan pelayanan
publik yang tinggi. Namun demikian, masih terdapat kesenjangan penelitian yang
menunjukkan perlunya pengujian ulang pengaruh kepemimpinan transformasional
dalam konteks spesifik dinas pemerintah daerah seperti Dinas Perhubungan. Beberapa
studi terdahulu lebih banyak dilakukan di sektor swasta atau institusi pendidikan (Al
Khajeh, 2018; Purwanto, 2020), sehingga generalisasi temuan terhadap instansi
pemerintah masih terbatas. Selain itu, pengaruh mediasi seperti kepuasan kerja,
lingkungan kerja, atau budaya organisasi belum banyak dikaji sebagai variabel
intervening dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
pegawai. Kesenjangan ini menjadi landasan penting bahwa pengujian lebih lanjut masih
relevan, khususnya untuk memahami bagaimana gaya kepemimpinan ini berperan
dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas pegawai.

Hipotesis 1: Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh pada Kinerja
Karyawan

Motivasi adalah proses psikologis yang memberikan tujuan dan arahan bagi
perilaku karyawan atau menjadi pendorong bagi karyawan dalam menunjukkan
kinerjanya (Paais & Pattiruhu, 2020). Motivasi merupakan persaaan internal yang
dirasakan karyawan sehingga karyawan bersemangat untuk melakukan perilaku
spesifik tertentu. Manajer harus menjaga lingkungan kerja yang positif, menjaga upaya
dan usaha yang dikeluarkan oleh karyawan disadari dan diapresiasi (Augustinus &
Halim, 2021).

Pemenuhan kebutuhan memotivasi, sebagaimana dijelaskan dalam teori
kebutuhan Alderfer, telah lama diakui sebagai faktor penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Dalam konteks pegawai Dinas Perhubungan yang bekerja dalam
tekanan tinggi, jam kerja tidak menentu, dan tanggung jawab publik yang besar,
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pemenuhan kebutuhan dasar seperti keamanan kerja, pengakuan, dan aktualisasi diri
menjadi sangat krusial. Penelitian oleh Sari dan Digdowiseiso (2022) dan juga Limiao
dan Lestari (2022). menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan kerja, baik secara
intrinsik maupun ekstrinsik, berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja
karyawan Swasta di Jakarta Sementara itu, studi oleh Saputro (2021) menemukan
bahwa motivasi kerja yang dipengaruhi oleh pemenuhan kebutuhan psikologis karyawan
menjadi prediktor utama dalam mencapai kinerja optimal. Penelitian lain oleh
Caesariano (2022) menegaskan bahwa pegawai yang merasa kebutuhan dasarnya
terpenuhi cenderung menunjukkan loyalitas dan produktivitas kerja yang tinggi.

Namun, kesenjangan penelitian masih terlihat dalam konteks organisasi sektor
publik, khususnya pada unit teknis seperti Dinas Perhubungan, di mana tantangan kerja
yang kompleks belum sepenuhnya dikaitkan secara empiris dengan aspek pemenuhan
kebutuhan sebagai pemicu motivasi kerja. Beberapa studi masih berfokus pada sektor
pendidikan atau manufaktur (Finatariani & Cahyani, 2022; Nopitasari, & Krisnandy,
2019; Rahayu, 2022; Trisna, & Guridno, 2021), sehingga relevansi terhadap karakteristik
unik pegawai dinas teknis belum banyak dieksplorasi.

Hipotesis 2: Motivasi Kerja berpengaruh pada Kinerja Karyawan
Kerangka Penelitian

Pada penelitian ini kerangka penelitian dapat terlihat seperti dibawah ini:

Gaya
kepemimpinan
transformasional

Kinerja

Motivasi
Pemenuhan
kebutuhan

Gambar 1. Kerangka Penelitian

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dengan pendekatan kuantitatif untuk
menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
(sebagai variabel bebas) terhadap kinerja karyawan (sebagai variabel terikat). Penelitian
ini dilakukan pada Divisi Infrastruktur Perhubungan PT X Bandung. Populasi dalam
penelitian ini berjumlah 265 karyawan. Penentuan ukuran sampel dilakukan
menggunakan rumus Slovin dengan tingkat signifikansi 5%, Berdasarkan perhitungan
tersebut, ukuran sampel yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah sebanyak 160
karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-probability
sampling, dengan metode convenience sampling.

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui kuesioner yang
disebarkan kepada sampel karyawan Divisi Infrastruktur Perhubungan PT X Bandung.
Instrumen kuesioner akan diuji validitas dan reliabilitasnya sebelum digunakan.
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Sebagaimana dinyatakan oleh Gursida & Harmon (2017), reliabilitas suatu pengukuran
menunjukkan tingkat kepercayaan dan kemampuan alat ukur dalam memberikan hasil
yang konsisten serta memiliki kemampuan prediksi. Suatu instrumen dianggap reliabel
jika nilai Cronbach's Alpha minimal 0,60, dengan nilai yang semakin mendekati 1,0
menunjukkan tingkat reliabilitas yang semakin tinggi.

Metode analisis data yang dilakukan pada penelitian ini dilakukan dengan analisis
regresi berganda, analisis koefisien determinasi, analisis korelasi dan pengujian
hipotesis. Dengan tiga variabel yang diamati pada penelitian ini yaitu variabel gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja sebagai variabel bebas dan kinerja
karyawan sebagai variabel terikat.

Dalam penyebaran angket kuesioner yang kemudian dilakukan pengujian
instrumen menggunakan pengujian validitas dan reliabilitas. Semua item telah
tervalidasi dengan penggunaan alat ukur yang telah banyak digunakan dalam penelitian
terdahulu. Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60 dengan nilai dari variabel gaya
kepemimpinan transformasional adalah sebesar 0,899, kemudian variabel motivasi kerja
dengan nilai 0,871 dan variabel kinerja karyawan dengan nilai 0,902. Maka dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel pada kuesioner penelitian telah reliabel dan dapat
dilakukan analisis.

HASIL
Profil Responden

Tabel profil responden mengungkapkan karakteristik unik karyawan Divisi
Infrastruktur Perhubungan PT X yang menjadi sampel penelitian. Secara demografis,
divisi ini didominasi oleh laki-laki (94%), dengan hanya 6% perempuan, mencerminkan
ketidakseimbangan gender yang umum terjadi di sektor infrastruktur. Dari segi usia,
mayoritas responden berada dalam kelompok 30-50 tahun (67%), diikuti oleh karyawan
berusia di atas 50 tahun (21%), sementara generasi muda (20-30 tahun) hanya
menyumbang 12%. Hal ini menunjukkan bahwa divisi tersebut didominasi oleh
karyawan berpengalaman dengan masa kerja panjang, di mana 45% telah bekerja lebih
dari 15 tahun dan 26% memiliki pengalaman 6—-10 tahun. Hanya 1% yang tergolong baru
(kurang dari 1 tahun), mengindikasikan stabilitas tenaga kerja namun juga potensi
resistensi terhadap perubahan.

Dari sisi pendidikan, sebagian besar karyawan (77%) berlatarbelakang SMA/SMK,
sedangkan hanya 13% yang bergelar sarjana (S1) dan 1% magister (S2). Tingkat
pendidikan ini mengisyaratkan perlunya program pengembangan kompetensi untuk
mendukung inovasi dan adaptasi teknologi. Dalam struktur organisasi, departemen
terbesar adalah Support IP (31%) dan Prasarana Kereta Api (25%), sementara
departemen seperti Produksi Rekayasa hanya mencakup 2%. Hal ini memengaruhi
generalisasi temuan penelitian, karena perspektif yang terwakili lebih banyak berasal
dari dua departemen dominan tersebut.

Dar1 segi jabatan, 88% responden merupakan Senior Officer, sementara posisi
manajerial hanya 2%. Komposisi ini menunjukkan bahwa data lebih banyak
merefleksikan pandangan staf lapangan dibandingkan manajer. Implikasinya, kebijakan
peningkatan kinerja—seperti kepemimpinan transformasional dan motivasi—perlu
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dirancang dengan mempertimbangkan preferensi karyawan berpengalaman, seperti
penekanan pada stabilitas kerja, penghargaan atas loyalitas, serta peluang
pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan tenaga kerja yang telah mapan. Temuan
ini juga menggarisbawahi pentingnya diversifikasi sampel dalam penelitian selanjutnya
untuk mencakup lebih banyak representasi gender, tingkat pendidikan, dan jabatan guna
memperkaya analisis.

Tabel 2 Karakteristik Responden

Kategori Karakteristik Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 161 94%
Perempuan 11 6%
20-25 Tahun 7 4%
Usia 26-30 Tahun 14 8%
30-50 Tahun 115 67%
>50 Tahun 36 21%
SMA/SMK 133 T7%
. . Diploma (3) 15 9%
Pendidikan Terakhir Sarjana (S1) 93 13%
Magister (52) 1 1%
Penjualan 6 3%
Peralatan Pelabuhan dan 13 8%
Bandara
Produksi Rekayasa 3 2%
Prasarana Kereta Api 43 25%
Departemen Rekayasa Teknik 14 8%
RenDalProd & Gudang 15 9%
Support TP 54 31%
Tabung 17 10%
Umum 7 4%
Trainee 2 1%
Jabatan Junior Officer 16 9%
Senior Officer 151 88%
Manager 3 2%
Masa Kerja Kurang dari 1 Tahun 2 1%
1-5 Tahun 19 11%
6-10 Tahun 44 26%
11-15 Tahun 29 17%
Lebih dari 15 Tahun 78 45%

Sumber: peneliti

Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda dilakukan untuk mengetahui pengaruh lebih dari satu variabel
bebas terhadap variabel terikat. Dalam pengujian ini dilakukan untuk melihat pengaruh
dari variabel gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan. Berikut merupakan hasil dari pengujian regresi berganda dengan
menggunakan bantuan software IBM SPSS 26. Hasil uji regresi berganda dapat dilihat
pada tabel 2.
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Tabel 3 Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Variabel Uji Model Uji Hipotesis Ket
Adjust R (F) Sig. Beta Sig
Square
Berbagi 0,206 (10, 777)0,000 0,173 0,019 H1 : Diterima
Pengetahuan
(X1)
Motivasi 0,268 0,000 H2 : Diterima
Ekstrinsik
X2)

(Sumber: data diolah, 2023)

Hasil dari uji f juga menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari
variabel bebas secara simultan terhadap variabel terikat. Hasil pengujian hipotesis
secara simultan memperoleh nilai F hitung 10,777 > Ftabel 3,05 dan tingkat signifikansi
berada pada angka 0,000 < 0,05. Dengan begitu, hipotesis ketiga “gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan” diterima. Namun, berdasarkan hasil pengujian
korelasi yang disesuaikan dengan pedoman interval korelasi nilai 0,206 termasuk dalam
kategori lemah yang menandakan adanya faktor lain yang mempengaruhi kinerja
karyawan diluar penelitian ini.

Melalui hasil pengujian yang sebelumnya telah dilakukan, dapat diketahui adanya
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan di PT X. Hal
ini dibuktikan dengan hasil dari uji t secara parsial dengan nilai pengujian T hitung 2,373
> T tabel 1,974 dan tingkat signifikansi 0,019 < 0,05 mengartikan bahwa variabel gaya
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Selain itu, pernyataan ini juga diperkuat dengan adanya persamaan
regresi yang diperoleh bahwa setiap kenaikan 1 dari tingkat gaya kepemimpinan
transformasional maka akan meningkatkan tingkat variabel Y kinerja karyawan sebesar
0,172 secara searah dan positif.

Selanjutnya berdasarkan hasil dari pengujian hipotesis secara parsial menyatakan
bahwa variabel motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan nilai T hitungnya 3,675 > T tabel 1,974 dan Tingkat
signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis “motivasi kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan” diterima. Pada penelitian lain mendukung
hasil ini dengan kesimpulan bahwa pada beberapa perusahaan motivasi kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja terlebih lagi dalam mencapai tujuan
organisasi (Saputri & Andayani, 2018).

PEMBAHASAN

Sejumlah penelitian empiris dalam rentang tahun 2017 hingga 2022 semakin
memperkuat hubungan positif antara kepemimpinan transformasional dan kinerja.
Misalnya, penelitian Devi dan Madiistriyatno (2017), Wulandari, dan Ratnawati (2019),
dan Safria (2022) yang meneliti sektor perbankan di Indonesia menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional secara signifikan meningkatkan kinerja tugas dan
kinerja kontekstual karyawan. Studi lain oleh Monoyasa et al. (2017), pada kinerja guru
juga menunjukkan hasil serupa, di mana pemimpin transformasional mampu
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi dan efisiensi, yang pada
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akhirnya berdampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan. Lebih spesifik
pada konteks pelayanan publik, penelitian Arfandi et al. (2022) menemukan hal yang
sama bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan kinerja pegawai kalurahan
melalui peningkatan inovasi pegawai. Bahkan dalam konteks kerja tim, Simanjuntak et
al. (2020) menunjukkan bahwa pemimpin transformasional mampu membangun kohesi
tim dan sinergi yang kuat, yang berkontribusi pada kinerja tim yang unggul. Temuan-
temuan ini secara kolektif menggarisbawahi peran krusial kepemimpinan
transformasional dalam mendorong kinerja yang lebih baik di berbagai sektor organisasi.

Mekanisme pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja dapat
dijelaskan melalui Teori Transformasional oleh Bass dan Avolio (1994). Teori ini
menyatakan bahwa pemimpin transformasional mampu meningkatkan motivasi dan
moral kerja karyawan melalui empat dimensi utama: idealized influence, inspirational
motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration. Pemimpin yang
menerapkan dimensi ini dapat meningkatkan keterlibatan emosional pegawai, yang pada
akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja individu maupun organisasi secara
keseluruhan. sesuai dengan dukungan dari berbagai penelitian yang menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap peningkatan
kinerja pegawai. Dalam konteks organisasi publik seperti Dinas Perhubungan, gaya
kepemimpinan ini menjadi sangat relevan karena mampu menciptakan lingkungan kerja
yang adaptif dan berorientasi pada pelayanan publik berkualitas tinggi. Pemimpin
transformasional tidak hanya fokus pada pencapaian target jangka pendek, tetapi juga
membentuk budaya organisasi yang kuat dan berkelanjutan.

Penelitian ini mendasarkan pada teori Maslow (1943) dan juga Alderfer (1969)
dalam memotivasi karyawan untuk peningkatan kinerja. Lima jenis kebutuhan
mengikuti versi Maslow dan mekanisme bagaimana kebutuhan dapat secara bersama-
sama memotivasi dalam peningkatan kinerja mengadopsi pemikiran Alderfer. Secara
teoritis, Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa motivasi adalah kemauan untuk
menggunakan usaha tinggi demi mencapai tujuan organisasi. Motivasi yang terbentuk
dari pemenuhan kebutuhan akan meningkatkan komitmen dan kepuasan kerja, yang
pada akhirnya berimbas positif pada kinerja pegawai (Kljajié¢-Dervi¢ & Dervié, 2017;
Shakil, 2020). Dengan demikian, pemenuhan kebutuhan pegawai, baik kebutuhan
eksistensi, hubungan sosial, maupun pertumbuhan, menjadi faktor penting yang harus
diperhatikan oleh manajemen Dinas Perhubungan untuk meningkatkan kinerja pegawai
secara berkelanjutan.

Penelitian terdahulu juga mendukung temuan ini. Hartati dan Putra (2022)) dalam
penelitiannya pada Dinas Perhubungan Kota Parepare dan penelitian Khoerunnisa dan
Rahayuningsih (2019) pada Dinas Perhubungan Kabupaten Indramayu menemukan
bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi yang
muncul dari pemenuhan kebutuhan dasar dan psikologis pegawai mampu meningkatkan
disiplin dan produktivitas kerja secara signifikan. Selain itu, penelitian di Kantor Dinas
Perhubungan Provinsi Kalimantan Timur oleh Saputra (2019) menguatkan bahwa
terdapat hubungan positif yang signifikan antara motivasi dan kinerja pegawai, di mana
motivasi yang baik meningkatkan kinerja pegawai secara nyata.
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KESIMPULAN

Gaya kepemimpinan transformasional di Divisi Infrastruktur Perhubungan PT X
Bandung dinilai cukup baik oleh karyawan dan berpengaruh positif-signifikan terhadap
kinerja, meski perlu peningkatan optimalisasi dimensi-dimensinya. Motivasi kerja
karyawan tergolong baik dan berdampak positif pada kinerja, didukung oleh pemenuhan
kebutuhan fasilitas dan imbalan yang mempertahankan tingkat motivasi.

Keterbatasan Penelitian dan Saran

Didasari oleh pemaparan sebelumnya, berikut adalah beberapa saran yang dapat
diterapkan oleh karyawan dan pihak lain yang terkait dengan Divisi Infrastruktur
Perhubungan.Perubahan pimpinan yang ditentukan oleh manajemen pusat dapat
disesuaikan dengan kebutuhan Divisi IP. Jika pimpinan berasal dari eksternal divisi
maka akan membutuhkan waktu dalam penyesuaiannya untuk mempelajari pekerjaan
yvang harus diselesaikan. Selain itu pergantian yang tergolong cepat juga dapat
menyebabkan rencana atau visi yang diharapkan pimpinan tersebut dapat tercapai
menjadi tidak terpenuhi karena terpotongnya masa jabatan.

Jika terdapat kemungkinan pengaruh dari faktor eksternal seperti yang
dinyatakan oleh kepala departemen umum yaitu dalam pemenuhan kebutuhan bahan
pada kegiatan bisnis Divisi IP. Maka perlu dilakukan percepatan alur pemenuhan bahan
yang dibutuhkan Divisi IP untuk proses produksi dengan cara terus melakukan tinjauan
ulang terkait permohonan yang telah diajukan kepada divisi terkait. Karena apabila
dalam pemenuhan pasokan ini mengalami keterlambatan maka akan menghambat
penyelesaian pekerjaan. Dengan begitu akan menurunkan indeks pencapaian target
divisi yang menyebabkan Divisi IP memperoleh nilai yang rendah pada kinerja divisinya.
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