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Abstrak 

Pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional dapat membantu perusahaan dalam meraih 

tujuan positif dengan memberdayakan para karyawan untuk melakukan hal yang terbaik. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional 

dengan motivasi kerja karyawan di PT.X. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 82, sedangkan 

sampel yang diambil memiliki kriteria yaitu merupakan karyawan tetap dan sudah memiliki masa 

kerja selama 2 tahun lebih di PT.X, yaitu sebanyak 61 Karyawan 30 orang digunakan sebagai uji 

coba tryout dan sisanya sebanyak 31 orang sebagai subjek pengambilan data penelitian. Hasil analisa 

penelitian ini adalah terdapat hubungan antara persepsi kepemimpinan transformasional dengan 

motivasi kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan sebesar 0,000 (sig < 0,005), sehingga 

hipotesis pada penelitian ini diterima. Korelasi pada penelitian ini sebesar 0.589. hal ini berarti 

hubungan antar variabel masuk dalam kategori kuat. Ketika karyawan memiliki persepsi gaya 

transformasional yang baik maka motivasi kerja juga ikut meningkat. 
 

Kata kunci : Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja.  

 

Abstract 
Leaders with transformational leadership styles cant help companies achieve positive goals by 

empowering employees to do their best. This study aims to determine the relationship between 

perceptions of transformational leadership style and employee work motivation at PT.X. The 

population in this study amounted to 82, while the sample taken has the criteria that is a permanent 

employee and has had a working period of more than 2 years at PT.X, which is as many as 61 

Employees 30 people were used as tryout trials and the remaining 31 people as research data 

collection subjects. The result of this research analysis is that there is a relationship between 

perceived transformational leadership and work motivation. This is evidenced by a significant value 

of 0.000 (sig <0.005), so the hypothesis in this study is accepted. The correlation in this study is 

0.589. this means that the relationship between variables is in the strong category. When employees 

have a good perception of transformational style, work motivation also increases. 
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Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset yang berharga bagi perusahaan sebab 

merupakan penggerak utaman dalam operasional perusahaan, sehingga perusahaaan dengan 

SDM berkualitas dan potensial dapat membantu perusahaan untuk mencapai target di masa 

mendatang dan bertahan dalam menghadapi persaingan (García-Morales et al., 2012). 

Persaingan dalam bisnis merupakan tantangan terbesar bagi perusahaan sehingga perlu 

memanfaatkan setiap potensi yang dimiliki oleh karyawan dengan semaksimal mungkin 

(Meilani & tobing, 2014). 

Pengembangan sumber daya manusia di setiap organisasi memiliki berbagai macam 

metode dan bentuk, akan tetapi berupaya untuk mencapai tujuan organisasi dengan efektif dan 

efisien. Efisiensi atau efektivitas organisasi bergantung pada baik buruknya pengembangan 

sumber daya manusia atau anggota organisasi tersebut. Hal ini menunjukkan sumber daya 

manusia yang ada dalam organisasi secara proporsional harus diberikan latihan dan pendidikan 

sebaik-baiknya, bahkan sesempurna mungkin (Bariqi, 2018). 

Manfaat yang perusahaan peroleh dalam melaksanakan pengembangan sumber daya 

manusia, yakni meningkatkan produktivitas kerja organisasi, terwujudnya hubungan yang 

serasi antara atasan dan bawahan,, terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat 

dan tepat, meningkatkan semangat kerja seluruh karyawan, mendorong sikap keterbukaan 

manajemen melalui penerapan gaya manajemen yang partisipatif, memperlancar jalannya 

komunikasi yang efektif, dan penyelesaikan konflik secara fungsional (Maghfiroh, 2021). 

Seorang supervisor dapat memainkan peran penting dalam pengembangan SDM 

dengan memberikan pelatihan, memberikan penghargaan dan hukuman, memberikan umpan 

balik, dan membangun motivasi kerja karyawan. Seorang supervisor juga harus memiliki 

kemampuan kepemimpinan yang baik, seperti memahami visi, misi, dan nilai-nilai organisasi, 

mengembangkan keterampilan kepemimpinan yang kuat, memberikan bimbingan dan 

dukungan, mendorong kreavitivas dan inovasi, dan membangun lingkungan yang positif 

(Mongan et al., 2014). 

Salah satu gaya kepemimpinan yang mencerminkan hal tersebut adalah gaya 

kepemimpinan trnasformasional. Gaya kepemimpinan transformasional melibatkan motivasi 

karyawan untuk mencapai tujuan yang lebih besar dan menginspirasi mereka untuk mencapai 

potensi penuh. Gaya kepemimpinan ini dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dan kinerja 

organisasi secara keseluruhan (Mongan et al., 2014).  

Pernyataan sebelumnya didukung dengan  Assingkily & Mesiono (2019), 

kepemimpinan transformasional memiliki karakteristik sebagai pemimpin yang memiliki jiwa 

utuh dan indepen dalam mewujudkan visi organisasi, sebagai bawahan harus mempunyai 

kesadaran tentang pentingnya kebersamaan dalam mencapai dengan ditambahnya suplemen 

motivasi serta dukungan dari pemimpin, serta seluruh anggota organisasi kepemimpinan 

transformasional harus rela dan siap berkorban dalam kepentingan pribadi demi kepentingan 

organisasi tanpa mengharapkan imbalan. 

Ditempat kerja seorang pemimpin dapat mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, 

keamanan dan kualitas kehidupan kerja dan tingkat prestasi suatu organisasi. Kepemimpinan 

transformasional lebih dari sekedar pemimpin karena dia dapat membangkitkan semangat 

kerja para bawahan dan membuat mereka melakukan sesuatu kreatifitas untuk melakukan 

lebih dari yang sudah ditentukan oleh atasan (Nurhayati, 2016).  

Motivasi kerja para karyawan dapat meningkat karena beberapa faktor selain gaji yang 

tinggi, tunjangan yang memuaskan, jaminan kerja dan asuransi, dan juga faktor 

kepemimpinan. Pemimpin dengan kepemimpinan transformasional merupakan salah satu 

faktor munculnya motivasi kerja (Nurhayati, 2016). 
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Motivasi kerja karyawan telah diteliti oleh seorang ahli bernama Herzberg yang 

mengembangan “Model Dua Faktor” tentang motivasi dalam dunia kerja (Dartey-Baah & 

Amoako, 2011). Pada teori “Model Dua Faktor” terdapat dua faktor yang mempengaruhi 

motivasi karyawan yaitu faktor pemeliharaan (hygiene) dan faktor motivator. 

Faktor pemeliharaan (hygiene) merupakan faktor pada motivasi bersumber dari luar 

diri karyawan seperti administrasi dan peraturan pekerjaan, pengawasan dan hubungan antar 

kolega. Sedangkan faktor motivator merupakan faktor internal dalam pekerjaan yang 

meningkatkan motivasi untuk bekerja seperti pencapaian, pengakuan, deskripsi pekerjaan 

yang disenangi oleh individu, dan keberadaan kesempatan untuk mengembangkan potensi diri. 

Kedua faktor tersebut saling berkaitan dan mampu menciptakan situasi kondusif perusahaan. 

Bagi karyawan yang memiliki faktor pemeliharaan dan faktor motivator akan mudah 

memprediksi pekerja dan sangat jarang untuk mengeluh. Jika dikaji lebih dalam, faktor 

pemeliharaan (hygiene) menggambarkan lingkungan pekerjaan dalam situasi tertentu, 

sedangkan faktor motivator lebih menekankan kepada karakteristik karyawan yang 

menghargai dan merasakan pentingnya pekerjaan tersebut.  

Arep & Tanjung (2003) menyatakan bahwa motivasi kerja tinggi yang dimiliki 

karyawan maka menghasilkan upaya untuk memenuhi standar pekerjaannya, serta menyukai 

pekerjaannya, karena karyawan ingin terus dihargai, diberi pujian, dan diawasi oleh pimpinan 

perusahaan sehingga lebih bersemangat dalam bekerja untuk mencapai peningkatan dan 

prestasi di dalam pekerjaannya. 

Selain itu Anggraeni (2011) menambahkan bahwa pada karyawan yang memiliki 

motivasi rendah cenderung kurang bersemangat dalam bekerja dan hanya melakukan 

pekerjaan secara biasa saja tanpa upaya ekstra sebagai bentuk kecintaannya terhadap pekerjaan 

tersebut, bahkan tidak jarang karyawan datang terlambat, bersikap tidak disiplin, sering 

mengeluh, atau sering tidak hadir untuk melaksanakan tanggung jawabnya. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menurut Saydam (2012), 

yakni faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal terdiri dari kematangan tingkat 

pendidikan, keinginan dan harapan pribadi, kebutuhan, kelelahan dan kebosanan, serta 

kepuasan kerja. Selain itu pada faktor eksternal terdiri dari kondisi lingkungan kerja, 

kompensasi yang memadari, supervise yang baik, terdapat jaminan karir, status dan tanggung 

jawab, serta peraturan yang fleksibel. 

Menurut Sarros & Santora (2001) gaya kepemimpinan transformasional sebagai jenis 

kepemimpinan yang dapat membangkitkan kesadaran anggotanya dengan menonjolkan nilai-

nilai seperti kebebasan, keadilan dan kesetaraan dalam melaksanakan tujuan perusahaan. 

Hasibuan (2000) mendefinisikan gaya kepemimpinan transformasional sebagai strategi 

pemimpin dalam mempengaruhi perilaku anggota sehingga ingin bekerja sama dan produktif 

dalam mencapai ataupun melampaui tujuan kolektif. Kemudian, Bass & Riggio (2006) 

menambahkann bahwa seorang pemimpin transformasional dapat menanamkan keyakinan 

dalam diri bawahannya untuk bersedia meningkatkan kinerjanya. 

Kepemimpinan transformasional dikarakteristikkan dengan pemimpin yang memiliki 

empat komponen utama, yaitu pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi yang 

mendukung intelek dan kemampuan karyawannya, dan perhatian terhadap progres dan well-

being karyawannya (Susilo, 20118). Penelitian tersebut didukung dengan penelitian Widani et 

al. (2019) menemukan hubungan signifikan dari gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap peningkatan motivasi kerja pegawai. 

Kepemimpinan transformasional memiliki 4 aspek menurut Bass & Ruggio (2006), 

yaitu idealized influence (pengaruh yang ideal), inspirational motivation (motivasi inspiratif), 

intellectual stimulation (rangsangan intelektual), dan individualized consideration 

(pertimbangan individual). 

Penelitian ini akan dilaksanakan pada PT. X yang merupakan salah satu perusahaan 

sektor keuangan yang berkembang sejak tahun 1997 yang beroperasional di Surabaya telah 

bergerak di bidang financial dan membantu banyak nasabah. PT. X dalam menjalankan usaha 

financial telah diberikan izin oleh Otoritas Jasa Keuangan (OJK). 

Setelah melakukan riset kepada perusahaan, maka perusahaan menunjukkan bahwa 
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penjualan yang ada di perusahaan meningkat setiap bulan melalui gaya kepemimpinan pada 3 

orang supervisor dimana memiliki gaya kepemimpinan transformasional dan penilaian kinerja 

transparan serta dapat diterima oleh seluruh karyawan. Supervisor  juga  merangkul seluruh 

karyawan agar penjualan yang ada di perusahaan terus meningkat dimana selalu 

mempertahankan pencapaian target yang telah dilakukan. 

Setelah melakukan studi pendahuluan, peneliti menemukan fenomena kepemimpinan 

transformasional pada 3 orang supervisor. Salah satu alasan yang mendasari pemilihan 

tersebut adalah supervisor memiliki kendali langsung terhadap karyawan. Berbeda ketika 

menggunakan manajer yang tidak memiliki kendali langsung terhadap karyawan, melainkan 

melalui perantara branch manajer, kemudian di teruskan pada supervisor. 

Seorang pemimpin transformasional memiliki ciri-ciri, seperti memiliki sifat 

keteladanan baik perilaku dan ucapan yang ditujunkkan pada pengikutnya, mengajak 

pengikutnya untuk mengerjakan tugas dengan cara baru dengan memberi apresiasi terhadap 

ide yang muncul, memberikan kebutuhan akan kebutuhan karyawan agar maju dan 

berkembang dalam karirnya, serta memberi motivasi, mengajak karyawan bekerja lebih baik 

untuk mewujudkan cita-cita bersama (Ancok, 2013; Riyanta, 2016). 

Berdasarkan pada ciri-ciri seorang pemimpin transformasional, hal ini tercemin pada 

3 orang supervisor. Saat melakukan pekerjaan supervisor memberikan apresiasi terhadap ide-

ide baru yang dikemukakan oleh karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan, memberikan 

motivasi kepada para karyawan agar mampu berkembang dan menjadi lebih baik dalam 

bekerja, serta dijadian role model bagi karyawan yang lain karena tutur kata dan perilakunya.  

Studi pendahuluan dilakukan kepada 6 karyawan PT. X untuk mengetahui motivasi 

kerja. Pada aspek motivasional karyawan terbaik akan mendapatkan penghargaan dari atasan 

mereka, sehingga hal ini mendorong mereka untuk menjadi karyawan dengan predikat terbaik. 

Selain pemberian penghargaan atasan juga memberikan peluang yang sama kepada para 

karyawan untuk mengikuti pelatihan. Hanya saja penilaian prestasi kerja karyawan dirasa 

kurang transparan dalam prosesnya. Karyawan memiliki tanggung jawab untuk 

menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab mereka, ketika mereka mendapatkan 

kesulitan karyawan cenderung akan mencari solusi ataupun melimpahkan kepada rekan kerja 

yang lain. Mengenai promosi jabatan, tidak semua karyawan mendapatkan kesempatan yang 

sama untuk naik jabatan. Hanya karyawan dengan performa terbaik akan mendapatkannya, 

jika tidak maka karyawan akan di posisi yang sama selama bertahun-tahun. 

Sedangkan pada aspek pemeliharaan (hygine) terlihat karyawan mendapatkan gaji dan 

kompensasi yang lain secara merata. Akan tetapi, masih ada karyawan yang mengeluh gaji 

dan kompensasi yang mereka terima tidak sebanding dengan pekerjaan yang telah dilakukan. 

Peraturan perusahaan disosialisasikan oleh perusahaan agar karyawan mematuhi aturan yang 

ada. Tidak sedikit karyawan yang lupa atau melanggar aturan yang ada. Setiap karyawan 

mendapatkan fasilitas dan tunjangan kesehatan. Namun, karyawan mengeluhkan pelengkapan 

kerja tidak termasuk dalam fasilitas yang mereka terima. 

Studi pendahuluan juga dilakukan untuk mengungkap persepsi kepemimpinan 

transformasional supervisor oleh para karyawan. Pada persepsi kepemimpinan 

transformasional terlihat pada aspek idealized influence, yakni atasan dapat mewujudkan visi 

misi organisasi dengan baik, walaupun tidak semua poin dapat di wujudkan. Selain itu, atasan 

memiliki performa yang baik dalam memimpin perusahaan, memiliki kepedulian, membantu 

para karyawan, memberikan apresiasi, serta menjadi panutan bagi para karyawannya.  

Pada aspek interpersonal motivation, atasan mampu untuk memberikan inspirasi dan 

semangat pada karyawan melalui lisan. Sering kali atasan memerikan afirmasi positif kepada 

karyawan agar meningkatkan performa kerja. Mengenai target organisasi, atasan telah 

memikirkan hal-hal apa saja yang direncakan untuk kemajuan organisasi beberapa tahun 

mendatang.  

Pada aspek intellectual stimulation, untuk meningkatkan kreativitas dan penyelesaian 

masalah, atasan memiliki cara tersendiri untuk merangsang dengan berbagai kegiatan dan 

progam kerja. Hal ini efektif bagi karyawan untuk meningkatkan kreativitas dan penyelesaian 

masalah, namun terkadang hal tersebut membuat mereka jenuh. 
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Pada aspek individualized consideration, atasan memperhatikan apa yang menjadi 

kebutuhan psikologis para karyawan. Karyawan dapat berkonsultasi mengenai kesulitan apa 

saja yang mereka alami selama bekerja, mengarahkan karyawan untuk mencapai solusi 

terbaik. Selain itu, atasan menjaga hubungan baik dengan karyawan. 

Berdasarkan wawancara kepada 6 narasumber  didapatkan hasil yaitu, karyawan yang 

memiliki pemimpin yang peduli dengan tiap-tiap karyawan menggambarkan bagaimana 

pimpinannya mampu memberikan contoh terbaik sebagai seorang pemimpin serta memiliki 

hubungan interpersonal yang baik dan strategi yang baik akan menjadikan bawahannya 

terdorong menjadi lebih baik dan bersemangat untuk mengejar target, sehingga dapat 

dikatakan bahwa pemimpin berhasil dalam memotivasi karyawannya untuk bertingkah laku 

sesuai dengan target perusahaan.  

Menurut Nurhayati (2016) kempemimpinan transformasional menjadi salah satu faktor 

yang mempengaruhi motivasi kerja. Hal ini dikarenakan karyawan memberikan kepercayaan, 

kekaguman, kesetiaan, dan hormat terhadap pimpinan tersebut dan akan termotivasi untuk 

melakukan hal-hal yang lebih daripada yang diharapkan oleh atasan. 

Penelitian terdahulu yang diperoleh oleh Ancok dan Wagimo (2004) hasil yang didapat 

terdapat hubungan yang signifikan antara persepsi gaya kepempinan transformasional dan 

motivasi kerja. Selain itu, penelitian Aprilia (2018) mengungkapkan bahwa terdapat hubungan 

antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional dengan motivasi kerja 

karyawan. 

Penelitian ini memiliki perbedaan dari penelitian-penelitian sebelumnya, yakni 

terdapat pada subjek yang digunakan. Perbedaan karakteristik subjek ini diharapkan mampu 

memberikan perspektif lain mengenai persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan 

motivasi kerja pada karyawan. 

Berdasarkan fenomena diatas, peneliti tertarik dan ingin mengkaji lebih dalam terkait 

hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja pada 

karyawan di PT. X. Urgensi pada penelitian ini adalah memberikan wawasan berharga bagi 

perusahaan dalam mengembangkan program pengembangan kempimpinan yang lebih baik. 

Dengan memahami bagaimana aspek-aspek kepemimpinan transformaisonal berhubungan 

dengan motivasi kerja, perusahaan dapat melatih dan megembangkan pimpinan yang mampu 

menginspirasi dan memotivasi anggota tim secara efektif serta meningkatkan pemahaman 

tentang kepemimpinan transformasioal yang dimana dapat menggali lebih dalam tentang 

bagaimana dan mengapa gaya kepemimpinan ini berdampak pada kinerja individu.  

 

Metode 

 Sampel/populasi 

 

Handayani (2020) menjelasakan populasi adalah keseluruhan elemen yang akan 

diteliti serta memiliki banyak persamaan karakteristik Populasi dalam penelitian ini 

berjumlah 82 di PT.X. Sampel adalah bagian dari populasi dan mewakili populasi penelitian 

atau betul-betul representatif (Sugiyono, 2019). Sampel pada penelitian ini memiliki kriteria 

yaitu merupakan karyawan tetap dan sudah memiliki masa kerja selama 2 tahun lebih di 

PT.X. Pada penelitian ini, peneliti memiliki sampel dengan jumlah 61 Karyawan 30 orang 

digunakan sebagai uji coba try out dan sisanya sebanyak 31 orang sebagai subjek 

pengambilan data penelitian. 
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Pengumpulan data 

 

Sugiyono (2019) menjelaskan bahwa pada penelitian kuantitatif kuesioner 

merupakan teknik pengumpulan data dengan mengajukan beberapa poin pertanyaan kepada 

responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Kuesioner merupakan skala yang telah 

disusun berdasarkan variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Selanjutnya variabel-

variabel tersebut akan diberikan nilai berikut:       

Tabel 1 

No Keterangan Skor Fav Skor Unfav 
1 Sangat Setuju 5 1 

2 Setuju 4 2 

3 Cukup Setuju 3 3 

4 Tidak Setuju 2 4 

5 Sangat Tidak Setuju 1 5 

 

Analisis data 

 

Statistik Deskriptif 

Pengujian statistik deskriptif untuk mengetahui penyebaran data secara statistik diantaranya 
 

Uji Normalitas 

Uji Normalitas dilakukan untuk mengetahui penyebaran data apakag telah 

terdistribusi secara normal atau tidak, dengan menggunakan Kolmogorov—smirnov data 

dinyatakan terdistribusi normal jik asignifikansi lebih besar dari 5% atau 0.05 

(Sugiyono,2019).  

 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis adalah prosedur statistik yang bertujuan untuk menguji 

kebenaranhipotesissehingga membentuk kesimpulan apakah hipotesis diterima atau 

ditolak dengan menggunakan Pearson Correlation, dimana hipotesis akan diterima jika 

nilai signifikan < 0,05). Uji hipotesis pada penelitian ini menggunakan bantuan software 

SPSS 25.0 for windows. 
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Hasil 
 

Statistik Deskriptif 

Pengujian statistik deskriptif untuk mengetahui penyebaran data secara statistik diantaranya: 

Tabel 2. 

Statistik Deskriptif 

 Persepsi Gaya 
Kepemimpinan 

Transformasional 

Motivasi Kerja 

Minimum 39 101 

Maximum 50 127 

Mean 44,13 113,45 

Standar 
Deviasi 

2,705 6,762 

 

 

Tabel tersebut menunjukkan bahwa variabel persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional memiliki skor tertinggi 50 dan skor terendah 39, dengan nilai rata-rata 

(mean) sebesar 44,13 dan simpangan nilai rata-rata (standar deviasi) sebesar 2,705. 

Selanjutnya pada variabel motivasi kerja karyawan memiliki skor tertinggi 127 dan skor 

terendah 101, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 113,45 dan simpangan nilai rata-rata 

(standar deviasi) sebesar 6,762. 
 

 

Uji Normalitas 

Uji Normalitas dilakukan untuk mengetahui penyebaran data apakag telah 

terdistribusi secara normal atau tidak, dengan menggunakan Kolmogorov—smirnov data 

dinyatakan terdistribusi normal jik asignifikansi lebih besar dari 5% atau 0.05 

(Sugiyono,2019).  

Tabel 3 

Uji Normalitas  

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 X Y 

N 31 31 

Normal Parametersa,b Mean 44.13 113.45 

Std. Deviation 2.705 6.762 

Most Extreme Differences Absolute .113 .089 

Positive .113 .089 

Negative -.110 -.081 

Test Statistic .113 .089 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Hasil uji normalitas dengan Kolmogorov-smirnov menunjukkan bahwa nilai 

signifikansi sebesar 0,200 pada variabel kepemimpinan transformasional, sedangkan pada 

variabel motivasi menunjukkan nilai sebesar 0,200, yang artinya seluruh data berdistribusi 

dengan normal. Karena nilai signifikansinya diatas 0,05. 
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Uji Hipotesis 

Uji hipotesis adalah prosedur statistik yang bertujuan untuk menguji 

kebenaranhipotesissehingga membentuk kesimpulan apakah hipotesis diterima atau 

ditolak dengan menggunakan Pearson Correlation, dimana hipotesis akan diterima jika 

nilai signifikan < 0,05). Uji hipotesis pada penelitian ini menggunakan bantuan software 

SPSS 25.0 for windows. 

 

Tabel 4. 1 

Uji Hipotesis Pearson Correlation 

 
Correlations 

 X Y 

X Pearson Correlation 1 .589** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 31 31 

Y Pearson Correlation .589** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 31 31 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed). 

 

Hasil uji hipotesis Pearson Correlation menunjukkan bahwa nilai signifikan 

0,00 < 0,05 yang artinya bahwa terdapat hubungan pengaruh antara persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja karyawan di PT. X sehingga 

dinyatakan hipotesis diterima.  
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Pembahasan 
 

Setelah dilakukan pembagian kuesioner kepada 31 orang karyawan di PT.X untuk 

mengukur persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja karyawan 

diperoleh hasil bahwa  karyawan di PT. X menilai gaya kepemimpinan transformasional 

yang diterapkan dapat dikatakan baik, terbukti sebanyak 14 orang karyawan (45,2%) 

sedangkan 17 orang karyawan (54,8%) lainnya menilai gaya kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan di PT.X masih rendah. Selanjutnya untuk variabel motivasi 

kerja karyawan diperoleh hasil bahwa karyawan di PT. X terbukti sebanyak 17 orang 

karyawan (54,8%) memiliki motivasi kerja yang tinggi, sedangkan 14 orang karyawan 

(45,2%) lainnya memiliki motivasi yang lebih rendah. 

Pernyataan ini juga didukung dengan pengujian hipotesis antara variabel persepsi 

gaya kepemimpinan transformasional dan variabel motivasi kerja karyawan dimana 

diperoleh kesimpulan bahwa terdapat hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional dengan motivasi kerja karyawan di PT. X sehingga dinyatakan 

hipotesis diterima. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan sebesar 0,00 (sig<0,005). 

Koefisien korelasi pada penelitian ini sebesar 0.589, disebabkan adanya faktor 

Motivasional, Hygine (Hezberg, 1966)  individualized consideration,Inspirational 

Motivasion, Intellectual Stimulation, idealized influence (Bass & Riggio, 2006). Hal ini 

berarti hubungan antar variabel memiliki arah positif dan termasuk dalam kategori 

sedang.  

Faktor yang mempengaruhi hasil koefisien ini adalah  faktor dari aspek 

kebutuhan Motivasional yang dimana karyawan akan mendapatkan promosi jabatan, 

faktor dari aspek Hygine yang dimana karyawan mendapatkan fasilitas untuk menunjang 

pekerjaan, faktor dari aspek Individualized Consideraton yang dimana atasan 

memperhatikan psikologis karyawan, faktor dari aspek Inspirational Motivasional yang 

dimana atasan dapat merangkul para karyawannya untuk mencapai tujuan perusahaan,  

faktor dari aspek Intellectual Stimulations yang dimana karyawan akan bekerja sesuai 

tanggung jawabnnya,memberikan ide-ide baru untuk perusahaan  dan yang terakhir 

faktor dari aspek Idealized Influence yang dimana pimpinan dapat memwujudkan visi 

misi organisasi dengan baik  Maka, hasil menunjukan bahwa terdapat hubungan yang 

positif pada variable gaya kepemimpinan transformasional dengan motivasi kerja.Ketika 

karyawan memiliki persepsi gaya transformasional yang baik maka motivasi kerja juga 

akan ikut meningkat. Berbanding sebaliknya, ketika karyawan memiliki persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional yang buruk maka motivasi kerja juga ikut rendah.  

Menurut Herzberg (1966) mendifinisikan motivasi kerja sebagai motif yang muncul 

dalam diri karyawan yang dapat mendorong karyawan untuk melaksanakan tanggung jawab 

sesuai dengan deskripsi pekerjaan dan jabatan. Aspek-aspek motivasi kerja menurut 

Herzberg (1966), yakni faktor motivasional dan faktor pemeliharaan (hygine).  

Berdasarkan hasil nilai rata-rata (mean) pada variabel motivasi kerja terlihat pada 

aspek motivasional sebesar 4,77 dan aspek hygine sebesar 4,76. Aspek motivasional oleh 

Herzberg (1966) hal ini dipengaruhi oleh karyawan mendapatkan apresiasi oleh atasan, 

memiliki kesempatan yang sama untuk pengembangan potensi, karyawan dengan kualifikasi 

baik akan mendapatkan promosi jabatan, karyawan bertanggung jawab atas pekerjaan, 

memiliki kebanggan terhadap pekerjaan, dan perusahaan memiliki program jenjang karir 

yang terstuktur.  

Pada aspek pemeliharaan (hygine) oleh Herzberg (1966) hal ini dipengaruhi oleh 

karyawan menerima gaji dan kompensasi yang merata sesuai dengan tugas yang dijalani, 

karyawan memahami peraturan yang diterapkan di perusahaan, karyawan mendapatkan 

fasilitas untuk menunjang pekerjaan, setiap karyawan memiliki hubungan yang harmonis 

baik sesama rekan kerja maupun pimpinan, dan ruangan kerja yang memadai. 

Menurut Nurhayati (2016) kempemimpinan transformasional menjadi salah satu 

faktor yang mempengaruhi motivasi kerja. Hal ini dikarenakan karyawan memberikan 
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kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan hormat terhadap pimpinan tersebut dan akan 

termotivasi untuk melakukan hal-hal yang lebih daripada yang diharapkan oleh atasan. 

Bass & Riggio (2006) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai 

bentuk kekuatan yang dimiliki oleh seorang pemimpin untuk mempengaruhi anggota 

organisasi lainnya melalui perasaan dan sikap untuk menghargai dan mempercayai anggota 

organisasi lainnya. Terdapat empat aspek pada gaya kepemimpinan transformasional 

menurut Bass & Ruggio (2006), yakni Idealized Influence (pengaruh yang ideal), 

Inspirational Motivation (motivasi inspiratif), Intellectual Stimulation (rangsangan 

intelektual), dan Individualized consideration (pertimbangan individual). 

Berdasarkan hasil nilai rata-rata (mean) pada variabel persepsi kepemimpinan 

transformasional terlihat pada aspek idealized influence (pengaruh yang ideal)sebesar 4,77, 

aspek inspirational motivation (motivasi inspiratif) sebesar 4,79, aspek intellectual 

stimulation (rangsangan intelektual) sebesar 4,75, dan aspek individualized consideration 

(pertimbangan individual) sebesar 4,78. Dari keempat aspek tersebut diketahui jika aspek 

insipirational motivation (motivasi inspiratif) menjadi aspek tertinggi sedangkan aspek 

intellectual stimulation (ransangan intelektual) menjadi aspek terendah diantara keempat 

aspek yang lain.  

Aspek inspirational motivation (motivasi inspiratif) memiliki pengertian oleh Bass 

& Riggio (2006) menjadikan aspek ini sebagai aspek tertinggi. Hal ini dikarenakan atasan 

mampu merangkul para karyawan untuk mencapai tujuan organisasi, selain itu atasan 

mensosialisasikan rancangan kerja pada karyawan.  

Aspek kedua yakni, aspek individualized consideration (pertimbangan individual) 

memiliki pengertian  oleh Bass & Riggio (2006) yang dipengaruhi oleh atasan 

memperhatikan kebutuhan psikologis karyawan, dan karyawan mampu untuk berkonsultasi 

kepada atasan mengenai pekerjaan. 

Aspek idealized influence (pengaruh yang ideal) memiliki pengertian oleh Bass & 

Riggio (2006) yang dipengaruhi oleh pimpinan mampu mewujudkan visi dan misi organisasi 

dengan baik, serta atasan memiliki performa yang bagus dalam memimpin perusahaan. 

Namun ada faktor lain yang dapat menurunkan aspek ini, yakni tidak semua visi dan misi 

mampu diwujudkan dengan baik. 

Aspek terakhir yaitu Intellectual Stimulation (rangsangan intelektual) memilik 

pengertian oleh Bass & Riggio (2006) yang dipengaruhi oleh karyawan bekerja sesuai 

dengan kemampuan yang dimiliki, serta karyawan bekerja sesuai dengan tugas dan tanggung 

jawabnya. 

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan yang positif antara persepsi 

kepemimpinan transformasional dengan motivasi kerja. Selaras dengan penelitian Ramadhan 

& Mulyana (2018) dimana menunjukkan hasil nilai koefisien korelasi sebesar 0,488 dengan 

taraf signifikansi 0,011 (p<0,05). Hasil teersebut menunjukkan adanya hubungan positif 

antara persepsi terhadap kepemimpinan transformasional dengan motivasi kerja. Penelitian 

lain yakni pada penelitian R Rosiana & Safitri (2015) bahwa terdapat pengaruh 

signifikan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional terhadap motivasi 

berprestasi. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 (p<0,05) dan nilai 

korelasi sebesar 0,989. 

Besarnya pengaruh yang terbentuk antara variabel persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap motivasi kerja karyawan yaitu sebesar 0,589 atau 58,9%, 

sedangkan 34,7% sisanya dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak digunakan dalam 

penelitian ini seperti beban kerja karyawan. 
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Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka kesimpulan yang dapat 

diambil pada penelitian ini adalah terdapat hubungan antara persepsi kepemimpinan 

transformasiona dengan motivasi kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan 

sebesar 0,00 (sig < 0,005), sehingga hipotesis pada penelitian ini diterima. 

Korelasi pada penelitian ini sebesar 0,589, hal ini berarti hubungan antar variabel 

masuk dalam kategori sedang. Ketika karyawan memiliki persepsi gaya 

transformasional yang baik maka motivasi kerja juga ikut meningkat. Berbanding 

sebaliknya, ketika karyawan memiliki persepsi gaya kepemimpinan transformasional 

yang buruk maka motivasi kerja juga ikut rendah.  

Penilaian gaya kepemimpinan transformasional yang diterpakan di PT X 

menunjukkan sebanyak 14 orang karyawan (45,2%) sedangkan 17 orang karyawan (54,8%) 

lainnya menilai gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan di PT.X masih 

rendah. Selanjutnya untuk penilaian motivasi kerja pada karyawan PT. X menunjukkan 

sebanyak 17 orang karyawan (54,8%) memiliki motivasi kerja yang tinggi, sedangkan 14 

orang karyawan (45,2%) lainnya memiliki motivasi yang lebih rendah. 
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Saran 
 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya diketahui bahwa 

pada penilaian gaya kepemimpinan transformasional ditemukan 17 karyawan lainnya 

(54,8%) menilai gaya kepemimpinan masih rendah. Selanjutnya untuk penilaian 

motivasi kerja pada karyawan PT. X ditemukan 14 karyawan lainnya (45,2%) memiliki 

motivasi yang lebih rendah. Maka saran penelian ini adalah: 

1. Bagi Perusahaan 

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan evaluasi untuk meningkatkan 

motivasi kerja karyawan melalui persepsi kepemimpinan transformasional.  Hal 

yang perlu diperhatikan adalah atasan melibatkan perwakilan karyawan untuk 

pengambilan keputusan dan merangsang kreativitas karywawan agar karyawan lebih 

berkembang. Selain itu, perlu meningkatkan kualitas agar mampu mengoptimalkan 

visi dan misi perusahaan. Hal ini dapat dilakukan dengan adanya kegiatan training 

untuk meningkatkan pemahaman dan keterampilan sehingga tujuan perusahaan 

dapat tercapai. 

2. Bagi Peneliti selanjutnya 

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi referensi untuk peneliti selanjutnya, 

namun penelitian ini hanya berfokus pada persepsi kepemimpinan transformasional 

dan motivasi kerja. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengungkap faktor lain 

yang berhubungan dengan motivasi kerja seperti beban kerja, subjek penelitian yang 

berbeda dengan jumlah yang lebih banyak dan lokasi penelitian yang berbeda juga. 
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