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MOTTO 

 

“Hanya kamu sendiri yang mampu merubah dirimu sendiri. Sekalipun banyak 

orang yang memberikan nasehat dan memberikan saran, sebaik apapun 

nasehatnya, sebagus apapun sarannya, jika kamu sendiri tidak mau berubah dan 

sadar diri, maka semua itu tidak akan berguna” 

 

 

“Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan” 

(QS. Al-Insyirah: 5) 

 

 

“Hidup itu cari bahagia, bukan cari duit, cari bidangmu sendiri, apa yang kamu 

sukai tekuni sampai jadi ahli, nanti uang yang akan kejar-kejar kamu” 

(Jack Ma) 

 

 

“Kita tidak perlu menjalankan hidup berdasarkan standar orang lain, kita 

seharusnya percaya diri dan jalankan hidup yang sehat serta bahagia” 

(Kim Namjoon) 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana bentuk gaya kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan pada kantor BAPPELITBANGDA dan 

bagaimana pengaruh peranan dari gaya kepemimpinan ini dalam meningkatkan 

motivasi kerja dan kinerja pegawai kemudian membandingkan keadaan yang ada 

di lapangan dengan teori-teori yang telah didapatkan oleh penulis. Untuk 

mendapatkan dan mengumpulkan data yang diperlukan, penulis telah melakukan 

magang selama kurang lebih empat bulan. Metode analisis data yang digunakan 

penulis dalam laporan magang ini adalah studi kasus dengan metode kualitatif dan 

pendekatan deskriptif yang diperoleh melalui teknik pengumpulan data observasi 

dan wawancara dengan pegawai yang bersangkutan sebagai data primer, serta 

melakukan dokumentasi di lingkungan sekitar kantor sebagai data sekunder. Hasil 

dari penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa peran kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan oleh pemimpin sudah berjalan dengan baik, 

terdapat pengaruh yang positif dalam meningkatkan motivasi kerja dan kinerja 

pegawai dan dapat dikatakan bisa meningkatkan motivasi kerja dan kinerja 

pegawai di Kantor Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara.  

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja dan Kinerja 

Pegawai. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Di era globalisasi saat ini, setiap organisasi yang berbentuk pemerintahan 

tentunya mempunyai tujuan jangka pendek dan jangka panjang yang ingin 

dicapai melalui pekerjaan yang akan dilakukan. Untuk mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan, maka sumber daya manusia harus direncanakan dan dikelola 

semaksimal mungkin agar organisasi tetap dapat mempertahankan kinerjanya 

dan terus berkembang mengikuti kemajuan zaman.  

Sumber Daya Manusia (SDM) memegang peranan yang sangat penting 

karena manusia berperan aktif dalam memimpin berbagai kegiatan organisasi 

serta dapat menjadi penentu bahkan menjadi perencana. Sumber daya manusia 

merupakan aset terpenting bagi suatu perusahaan untuk berhasil menjalankan 

aktivitas organisasi dan memerlukan pengelolaan khusus agar sumber daya 

manusia yang dimiliki oleh perusahaan dapat memberikan kontribusi terbaik 

dalam mencapai tujuan organisasi. 

Pengelolaan sumber daya harus dilakukan secara akurat terutama dalam 

mengidentifikasi dan menggunakan sumber daya, guna mempertahankan 

eksistensi organisasi. Sumber daya manusia harus ditempatkan pada posisi 

yang sesuai dengan kualifikasinya agar pekerjaan dapat terlaksana dengan 

lancar dan hasil kinerja dapat tercapai. Sumber daya manusia merupakan salah 

satu sumber daya terpenting dan dominan yang membantu lembaga 

pemerintah mencapai tujuannya. Sumber daya yang terpenting dalam hal ini 

adalah pegawai. Pegawai merupakan sumber keberhasilan organisasi dan 

penggerak utama seluruh aktivitas organisasi yang ada di instansi 

pemerintahan. 

Untuk menggerakan pegawai agar sesuai dengan keinginan organisasi, 

maka perlu dipahami motivasi pegawai yang bekerja di dalam organisasi 

tersebut, karena motivasi inilah yang menentukan kinerja pegawai. Dengan 

adanya motivasi kerja yang tinggi, maka pegawai akan bekerja lebih giat 
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dalam melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya dengan adanya motivasi kerja 

yang rendah, pegawai tidak mempunyai semangat dalam bekerja serta mudah 

menyerah, dan kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya.  

Motivasi dalam bekerja sangatlah penting bagi seorang pegawai 

dikarenakan motivasi dapat membangkitkan semangat kerja dan menjadikan 

pegawai tersebut bersedia mencurahkan seluruh kemampuan dan 

keterampilannya untuk mencapai tujuan organisasi pemerintah. Seseorang 

yang bermotivasi tinggi dalam bekerja akan memberikan dampak positif 

terhadap individu, rekan kerja, lingkungan kerja, dan pada akhirnya 

meningkatkan kinerja pegawai.  

Dorongan yang memotivasi sangat diperlukan untuk memberikan 

semangat kepada seorang pegawai dalam melaksanakan tugas pekerjaan yang 

telah diberikan kepadanya. Motivasi tersebut bisa berasalkan dari diri sendiri 

seseorang maupun dari pihak lain. Oleh karena itu, setiap pegawai yang 

bekerja di BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara, perlu diberi motivasi 

yang tinggi agar setiap pegawai termotivasi dan berusaha untuk berbuat lebih 

baik serta siap mengerahkan seluruh kemampuannya sehingga mempengaruhi 

kinerja yang dihasilkan.  

Badan Perencanaan Pembangunan dan Penelitian Pengembangan Daerah 

(BAPPELITBANGDA) adalah salah satu organisasi kelembagaan teknis 

Daerah pada Pemerintah yang bertanggung jawab menyelenggarakan 

operasional di bidang perencanaan pembangunan dan penelitian 

pengembangan Daerah. Pada Badan Perencanaan Pembangunan dan 

Penelitian Pengembangan Daerah (BAPPELITBANGDA) Kabupaten Batu 

Bara, kinerja pegawai sangat mendapat perhatian karena kinerja pegawai yang 

tinggi akan menghasilkan dan meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 

Untuk mencapai tujuan organisasi diperlukan pegawai yang mempunyai 

kesadaran, kesetiaan, ketaatan, disiplin dan tanggung jawab terhadap segala 

pekerjaan yang dijalankannya. 

Peningkatan kinerja pegawai akan membawa kemajuan bagi 

BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara sehingga mampu bertahan dalam 
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ruang lingkup pemerintahan yang kompetitif dan tidak selalu stabil. Upaya 

dalam peningkatan kinerja pegawai merupakan tantangan terbesar karena 

dalam pencapaian tujuan dan keberhasilan suatu organisasi pemerintah 

bergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusianya. 

BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara juga diharapkan memperhatikan 

kebutuhan dan keinginan pegawainya untuk mencapai kinerja yang baik. Oleh 

karena itu, penting bagi institusi dalam memilih pemimpin untuk mendapatkan 

sumber daya yang mereka butuhkan. 

Pemimpin dalam suatu organisasi dipandang sebagai sosok yang 

memberikan bimbingan pada tingkat pegawai agar pegawai dapat 

melaksanakan pekerjaannya sesuai standar, bahkan melakukan perubahan 

sesuai harapan organisasi. Unsur penting dalam upaya meningkatkan kinerja 

pegawai adalah seorang pemimpin yang dapat mempengaruhi bawahannya, 

dan secara aktif melibatkan bawahan dalam mencapai tujuan tersebut melalui 

gaya kepemimpinan yang sesuai yang dapat diterapkan di sebuah organisasi. 

Untuk itu, dalam mengelola suatu organisasi agar selaras dengan tujuan 

organisasi, diperlukan sosok pemimpin yang dapat memberikan contoh positif 

karena kepemimpinan merupakan salah satu komponen penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai.  

Kepemimpinan secara umum diartikan sebagai tindakan mempengaruhi, 

memotivasi, mengarahkan dan menggerakkan bawahan agar bekerja secara 

efektif dan efisien sesuai dengan tanggung jawab dan fungsinya dalam 

organisasi tempatnya bekerja. Kepemimpinan yang efektif tidak hanya 

bergantung pada sifat dan karakteristik pribadi pemimpin, tetapi juga pada 

gaya kepemimpinan dari seorang pemimpin ketika menangani situasi, perilaku 

kepemimpinan yang tepat, dan praktik pengembangan kepemimpinan yang 

tepat seperti pendidikan dan pelatihan (Sambung, 2020).  

Mengenai kepemimpinan, setiap perusahaan pasti mempunyai sosok 

pemimpin dengan karakteristik gaya kepemimpinan yang berbeda-beda. Gaya 

kepemimpinan merupakan landasan seseorang dalam mempengaruhi orang 

lain atau organisasi untuk mencapai tujuan tertentu yang telah ditentukan. 
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Dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat, maka seorang pemimpin 

dapat memotivasi pegawainya untuk bekerja sebaik mungkin sesuai dengan 

job description masing-masing, sehingga terjadi peningkatan kinerja pegawai 

secara berkelanjutan.  

Oleh karena itu, penulis memilih fokus pada gaya kepemimpinan 

transformasional dalam penelitian magang ini karena dalam teori ini, 

pemimpin transformasional dapat memotivasi dan menginspirasi orang-orang 

di sekitarnya dengan memberikan semangat, makna dan tantangan dalam 

pekerjaan mereka. Dalam penelitian ini, kepemimpinan transformasional erat 

kaitannya dengan motivasi kerja dan kinerja pegawai. 

Gaya kepemimpinan transformasional dari seorang pemimpin tentunya 

dapat berkontribusi secara aktif dan maksimal dalam memotivasi pegawainya 

untuk berprestasi. Menurut (Susilo, 2018), menyatakan bahwa motivasi 

berprestasi pegawai dalam mencapai jenjang karir yang lebih tinggi 

merupakan bentuk dari capaian seorang pemimpin perusahaan yang telah 

berhasil menjadi motivator untuk pegawainya dan merupakan sumber modal 

yang berharga jika pegawai loyal terhadap perusahaan dan menginginkan 

kemajuan karir di dalam perusahaan. 

Peran seorang pemimpin dalam suatu organisasi pada dasarnya adalah 

memotivasi pegawainya untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Pernyataan 

ini, selaras dengan penelitian dari (Laksamana & Riana 2020) yang 

mengemukakan bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap motivasi intrinsik dan kinerja pegawai. 

Secara luas gaya kepemimpinan transformasional lebih populer dan lebih 

diterima di kalangan peneliti mengenai topik kepemimpinan dibandingkan 

gaya kepemimpinan lainnya (Carter, M. Z., Mossholder, K. W., Field, H. S., 

& Armenakis, A. A. (2014) dan Suifan, T. S., Abdallah, A. B., & Al Janini, 

M. (2018)).  

Terkait permasalahan kepemimpinan transformasional, dalam hal ini 

peneliti mencoba untuk menginterpretasikannya ke dalam ruang lingkup 

Kantor BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara. Secara umum, Badan 
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Perencanaan Pembangunan dan Penelitian Pengembangan Daerah 

(BAPPELITBANGDA) Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara membutuhkan 

pegawai yang memiliki kualifikasi di bidang perencanaan, penelitian dan 

pengembangan Daerah. Kualifikasi tersebut harus mencakup kompetensi 

dalam hal ilmu perencanaan Wilayah dan Kota, infrastruktur, maupun 

penanganan hal-hal teknis yang terjadi di lapangan.  

Berdasarkan fakta yang ditemukan di lapangan menunjukkan bahwa 

penempatan pegawai pada tiap Bidang tidak sesuai dengan latar belakang 

pendidikan yang dimiliki sehingga antar pegawai saling melemparkan tugas 

masing-masing. Masalah kinerja lainnya yang ditemukan adalah ketelitian 

yang kurang dari pegawai dalam mengerjakan tugas dapat dilihat dari masih 

seringnya terjadi kesalahan dalam mengolah data sehingga banyak koreksi 

dari pemimpin. Oleh karena itu, peran kepemimpinan dari seorang pemimpin 

dalam organisasi sangatlah penting dikarenakan pemimpin adalah orang yang 

akan menggerakkan dan mengarahkan organisasi untuk mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan. 

Dengan demikian, berdasarkan latar belakang yang berangkat dari 

fenomena yang sering terjadi di lingkungan masyarakat khususnya 

permasalahan yang terjadi didalam ruang lingkup pekerjaan 

BAPPELITBANGDA yaitu masalah kepemimpinan. Oleh karenanya, 

penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana bentuk gaya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan pada kantor 

BAPPELITBANGDA dan bagaimana pengaruh peranan dari gaya 

kepemimpinan transformasional ini dalam meningkatkan motivasi kerja dan 

kinerja pegawai. Maka dari itu, pada kesempatan kali ini penulis 

melaksanakan penelitian guna mengetahui sejauh mana “Peran 

Kepemimpinan Transformasional dalam Meningkatkan Motivasi Kerja dan 

Kinerja Pegawai di Kantor Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan dari latar belakang yang sudah dijelaskan di atas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian magang ini adalah: 

1. Bagaimana peran kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan 

motivasi kerja dan kinerja pegawai di Bappelitbangda Kabupaten Batu 

Bara? 

2. Apa saja hambatan pemimpin yang ditemukan penulis dalam 

meningkatkan motivasi kerja dan kinerja pegawai di Bappelitbangda 

Kabupaten Batu Bara? 

3. Apa saja upaya-upaya yang dapat dilakukan pemimpin dalam 

meningkatkan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Bappelitbangda 

Kabupaten Batu Bara? 

1.3 Tujuan Kegiatan Magang  

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui peranan kepemimpinan transformasional dalam 

meningkatkan motivasi kerja dan kinerja pegawai di Bappelitbangda 

Kabupaten Batu Bara. 

2. Untuk mengetahui hambatan-hambatan pemimpin yang ditemukan penulis 

dalam meningkatkan motivasi kerja dan kinerja pegawai di 

Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara. 

3. Untuk mengetahui upaya-upaya yang dapat dilakukan pemimpin dalam 

meningkatkan motivasi kerja dan kinerja pegawai di Bappelitbangda 

Kabupaten Batu Bara.  

1.4 Manfaat Kegiatan Magang 

A. Bagi Instansi 

Diharapkan dapat dijadikan masukan dan tambahan pengetahuan yang 

bermanfaat untuk pihak kantor BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu 

Bara dalam meningkatkan kualitas kinerja pegawai dengan menerapkan 

kepemimpinan transformasional untuk mencapai hasil yang lebih baik.  
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B. Bagi Penulis 

Dari pelaksanaan magang yang telah dilaksankan, diharapkan penulis 

mendapatkan pengalaman kerja praktikal dan kesempatan untuk 

mengembangkan kemampuan diri dan kompetensi diri dalam ranah 

pemerintahan secara langsung. 

C. Bagi Pihak Lain 

Hasil kesimpulan yang didapat dari penelitian magang ini diharapkan 

dapat dijadikan bahan referensi dan pertimbangan dalam pemecahan 

masalah pada penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan peran 

kepemimpinan transformasional, motivasi kerja dan kinerja pegawainya. 

 

1.5 Sistematika Penulisan 

Sistematika Penulisan penelitian magang ini secara umum terbagi menjadi 

lima bagian, sebagai berikut:  

Bab Satu, Pada bab ini berisikan tentang pendahuluan penelitian magang 

yaitu latar belakang, rumusan masalah, tujuan kegiatan magang, manfaat 

kegiatan magang dan sistematika penulisan.  

Bab Dua, Pada bab ini berisikan tentang tinjauan teoritis dan konsep teori 

yang digunakan dalam penelitian magang yaitu kepemimpinan 

transformasional, motivasi kerja, dan kinerja pegawai. 

Bab Tiga, Pada bab ini berisikan tentang metode magang yaitu fokus 

penelitian magang, metode pelaksanaan, metode analisis data magang, metode 

pengumpulan data magang, unit analisis serta tempat dan waktu pelaksanaan 

magang penelitian.  

Bab Empat, Pada bab ini berisikan tentang hasil pelaksanaan program 

magang yang diperoleh dari metode dan prosedur penelitian yang sudah 

diuraikan dalam Bab tiga. Bab ini juga memuat data umum perusahaan, status 

magang dan kegiatan magang, data khusus, hasil wawancara, serta diskusi dan 

pembahasan.  

Bab Lima, Pada bab ini berisikan tentang kesimpulan dan saran dari uraian 

penelitian magang. 
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BAB II 

KAJIAN LITERATUR 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kepemimpinan Transformasional 

a. Pengertian Kepemimpinan  

Pada hakikatnya kepemimpinan adalah proses mempengaruhi 

perilaku untuk menenangkan hati, pikiran dan perilaku orang lain. 

Namun, secara umumnya pengertian kepemimpinan akan dikaitkan 

dengan proses perilaku mempengaruhi orang lain untuk mencapai 

tujuan yang telah disepakati bersama. Artinya, bentuk dari 

kepemimpinan adalah suatu proses dimana seseorang memberikan 

pengaruh kepada orang lain dengan menginspirasi, memberikan 

motivasi, memberikan semangat dan mengarahkan kegiatannya untuk 

mencapai tujuan dan sasaran yang telah direncanakan. Jika seorang 

pemimpin tidak memiliki kekuatan yang cukup untuk mempengaruhi 

orang-orang yang menjadi sandaran efektivitas tim yang dipimpinnya, 

maka dia tidak akan mampu mencapai tujuan organisasi (Cortellazzo, 

Bruni & Zampieri, 2019).  

Peran kepemimpinan sangat penting dalam suatu organisasi 

dikarenakan seorang pemimpin merupakan pemegang kendali dalam 

pengambil keputusan organisasi. Tanpa adanya peran kepemimpinan 

maka tujuan organisasi tidak akan berjalan sesuai dengan rencana 

semula dan akan mempengaruhi pada kinerja organisasi itu sendiri 

(Shuck & Herd, 2012). 

Menjadi seorang pemimpin bukan perkara yang mudah namun 

penuh dengan tantangan terutama di era digital yang dirasakan saat ini. 

Pemimpin mempunyai tanggung jawab yang besar dalam 

menggerakkan para anggotanya untuk bersama-sama mencapai tujuan 

organisasi melalui manajemen pengetahuan dan kemampuan inovasi 

(Le & Lei, 2019).  
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Pemimpin pada dasarnya perlu dan harus mengetahui bagaimana 

cara yang tepat dalam mengelola pegawainya agar dapat memberikan 

pengaruh yang baik dalam menciptakan pemimpin yang efektif dan 

juga mau memberikan dorongan secara bijak serta meningkatkan  

psikologi pegawainya agar termotivasi bekerja dalam menjamin hasil 

yang tinggi dalam manajemen (Saira, Mansoor, & Ali, 2021). 

Menurut (Mujiatun, Jufrizen & Ritonga, 2019), kepemimpinan 

adalah proses dimana seseorang mempengaruhi orang lain untuk 

mencapai tujuannya dan mengarahkannya secara lebih kohesif dan 

koheren. Robbins (2006) mendefinisikan kepemimpinan sebagai 

kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian 

sasaran.  

Kepemimpinan juga dipandang sebagai proses pemberian pengaruh 

melalui kegiatan kelompok yang terorganisir untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan bersama (Yukl et al., 2019). Dari pengertian 

kepemimpinan dapat dipahami bahwa kepemimpinan adalah suatu 

proses dimana seseorang yang disebut pemimpin memberikan 

pengaruh terhadap suatu organisasi atau kelompok agar setiap 

kelompok atau organisasi mau bekerjasama untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan oleh organisasi tersebut. Dapat juga dikatakan 

bahwa seorang pemimpin adalah seseorang yang mampu menciptakan 

budaya organisasi yang positif untuk menghadapi perubahan. 

Menurut (Rita et al., 2018), seorang pemimpin dapat muncul dari 

dalam organisasi karena dipilih secara formal untuk memimpin 

organisasi tersebut. Pemimpin adalah orang yang bertugas untuk 

memerintah dan mengarahkan bawahannya serta mampu dengan 

efektif memperoleh dukungan dari bawahannya untuk mencapai tujuan 

organisasi dan perusahaan. 

Kepemimpinan mencakup proses mempengaruhi untuk 

menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku bawahan untuk 

mencapai tujuan dan mempengaruhi personal untuk memperbaiki 
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organisasi tersebut. Kepemimpinan mempunyai pengaruh yang kuat 

terhadap motivasi. Hal ini terlihat dari kemampuan pemimpin dalam 

memotivasi bawahannya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. 

 

b. Indikator Kepemimpinan 

Robbin & Judge (2015) menyatakan bahwa ada beberapa indikator 

kepemimpinan yaitu: 

1) Integritas (integrity)  

Integritas merupakan salah satu hal terpenting yang harus dimiliki 

seorang pemimpin yang berkaitan dengan konsistensi dalam 

tindakan-tindakan dan kualitas visi yang akan diperoleh untuk 

instansi.  

2) Kompeten (competency)  

Kompetensi merupakan keterampilan yang dibutuhkan seorang 

pemimpin, yang ditunjukkan dengan kemampuan untuk secara 

konsisten mencapai berbagai tingkat prestasi dalam perannya 

sebagai seorang pimpinan. 

3) Konsisten (consistency)  

Konsisten yaitu ketetapan serta kestabilan dalam bertindak 

mengenai kebijaksanaan yang mencerminkan konsistensi dalam 

mengatasi permasalahan yang akan dihadapi suatu perusahaan. 

4) Loyal (loyality)  

Loyalitas yaitu kualitas dari sikap patuh dengan tindakan 

meneruskan atau memperlihatkan dorongan dan kepatuhan yang 

baik dan konsisten seorang pemimpin kepada bawahannya.  

5) Terbuka (openness)  

Keterbukaan yaitu transparansi pimpinan terhadap bawahan dalam 

menerima masukan dan ide dalam membuat kebijakan sehingga 

terjalin hubungan kerjasama yang baik.  
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c. Faktor-faktor Kepemimpinan 

Menurut Setiawan & Muhith (2013), ada beberapa faktor yang 

mempunyai relevansi atau pengaruh positif terhadap proses 

kepemimpinan dalam organisasi, yaitu:  

(1) kepribadian (personality), 

(2) harapan dan perilaku atasan,  

(3) karakteristik, harapan, dan perilaku bawahan,  

(4) kebutuhan tugas,  

(5) iklim dan kebijakan organisasi. 

 

d. Pengertian Kepemimpinan Transformasional 

Burns (1978) adalah orang pertama yang mengusulkan dan 

memperkenalkan konsep kepemimpinan transformasional dalam studi 

deskriptifnya tentang pemimpin, namun istilah ini kini juga digunakan 

dalam psikologi organisasi. Kepemimpinan transformasional 

merupakan proses dimana pemimpin dan bawahannya saling 

bekerjasama dalam membantu meningkatkan semangat kerja dan 

motivasi kerja yang lebih tinggi di tempat kerja. Menurut Burns 

(1978), pendekatan transformasional secara signifikan menghasilkan 

perubahan dalam kehidupan seseorang dan organisasi. Pemimpin 

transformasional adalah contoh teladan etis yang diidealkan karena 

pemimpin transformasional mampu bekerja demi kebaikan dan 

kesejahteraan timnya. Oleh karena itu, pegawai mendapatkan inspirasi 

untuk berpikir secara kreatif dan mendorong inovasi dalam organisasi 

melalui gaya kepemimpinan transformasional (Shafi et al., 2020).  

Menurut (Lai et al., 2020; Yammarino et al., 1993), kepemimpinan 

transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang dapat 

meningkatkan kinerja pegawai. Kepemimpinan transformasional tidak 

hanya dapat meningkatkan kinerja pegawai saja melainkan juga dapat 

meningkatkan perilaku kreatif pegawai dalam dunia kerja (Jyoti & 

Dev, 2015; Sambung, 2020; Shafi et al., 2020). 
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Menurut (Freihat, 2020), pemimpin transformasional ditandai 

dengan memiliki visi yang jelas, berupaya mencapainya secara benar, 

mengutamakan kepentingan organisasi di atas kepentingan pribadi, 

membangun kreativitas dan kepercayaan pada bawahannya serta 

mendukung pertumbuhan dan perkembangan bawahannya. Hal ini 

menunjukkan bahwa, jika pemimpin berupaya menyadarkan 

bawahannya akan pentingnya nilai-nilai kerja dan mendorong 

perubahan untuk mencapai kepentingan organisasi dan keuntungan 

bersama, maka pemimpin dan bawahan mempunyai pandangan yang 

sama untuk mencapai tujuan kepentingan bersama dan hubungan 

kepemimpinan akan terjadi proses perubahan memobilisasi mereka 

untuk bekerja menuju pencapaian tujuan (Basuki, 2021). 

Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang 

memperhatikan permasalahan yang dihadapi oleh bawahannya dan 

kebutuhan perkembangan setiap bawahannya serta mencapai tujuannya 

dengan memberikan semangat dan dorongan. Kepemimpinan 

transformasional diartikan sebagai kepemimpinan otentik karena 

kepemimpinan tersebut benar-benar bekerja menuju tujuan dan 

mengarahkan organisasi untuk mencapai tujuan yang sebelumnya 

belum pernah dicapai. Robbins (2010) menyatakan bahwa pemimpin 

dapat memotivasi dan menginspirasi (mengubah) bawahannya untuk 

mencapai hasil yang luar biasa. 

Kepemimpinan transformasional dapat dikatakan efektif dalam 

mempersiapkan perubahan yang direncanakan. Penting bagi para 

pemimpin untuk menerapkan perubahan yang direncanakan guna 

meningkatkan harapan dari hasil kinerja melalui penilaian (evaluasi) 

berkala dan memberikan insentif yang sesuai. Metode seleksi yang 

digunakan dalam perencanaan jenis ini adalah metode heart and mind 

yang melibatkan secara menyeluruh dalam melakukan upaya untuk 

mengubah nilai, sikap dan keyakinan seluruh bawahan. Menurut 

(Novitasari, 2020), pemimpin dapat membangkitkan komitmen dari 
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bawahan dan menciptakan visi bersama melalui metode normatif 

tersebut. 

Kepemimpinan transformasional terjadi ketika para pengikut 

pemimpin transformasional merasakan adanya kepercayaan, 

kekaguman, kesetiaan dan rasa hormat terhadap pemimpinnya serta 

termotivasi untuk berbuat lebih dari yang diharapkan semula, sehingga 

mendorong pegawai untuk mencapai tujuan perusahaan dimulai dari 

sikap disiplin. Artinya pemimpin masa depan akan mampu 

memunculkan ide-ide kreatif untuk solusi kerja guna meningkatkan 

semangat kerja pegawai sehingga mencapai tujuan organisasi. 

Kepemimpinan transformasional diartikan sebagai proses 

mengubah dan mentransformasikan individu agar mau berubah dan 

menjadi lebih produktif, yang didalamnya melibatkan motivasi dan 

pemenuhan kebutuhan, serta penghargaan terhadap para bawahan. 

Hasil beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai (Maina, A. M., & Gichinga, 2018; 

Manzoor et al., 2019; Patiar & Wang, 2016). Hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Patiar & Wang, 2016) dan (Maina, A. M., & Gichinga, 

2018) adalah serupa yang menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja sektor perhotelan. Ketika efektivitas gaya kepemimpinan 

transformasional meningkat dalam suatu organisasi, maka akan 

mempengaruhi kualitas, kuantitas dan kinerja pegawai dalam 

organisasi tersebut. Manzoor et al. (2019) menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional merupakan faktor terpenting dalam 

organisasi yang dapat meningkatkan kinerja organisasi.  

Hasil penelitian terdahulu dari (Han et al., 2012; Tucunan et al., 

2014) juga menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja. Hal ini terjadi karena gaya kepemimpinan 
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memiliki peran beranekaragam, mulai dari penyelesaian konflik, peran 

pengambilan keputusan, peran penyampaikan informasi, peran 

mempengaruhi, hingga peran membangun hubungan dalam 

berkomunikasi (Wendari et al., 2021). 

Penelitian yang dilakukan oleh Bass (1990) yang diperluas oleh 

(Sharif, 2019) menyatakan bahwa perilaku kepemimpinan 

transformasional sangat bergantung pada loyalitas, rasa hormat dan 

kepercayaan sehingga pemimpin dapat memotivasi bawahannya untuk 

melakukan perbuatan yang terbaik untuk organisasinya. Avalio dan 

Bass (2003) berpendapat bahwa pemimpin transformasional 

memotivasi bawahannya untuk bersedia dan mampu melakukan 

pekerjaannya lebih baik daripada yang diperkirakan bawahannya 

(Fadhli & Maunah, 2019). 

Menurut Burns (1978), kepemimpinan transformasional dapat 

ditunjukkan oleh siapa saja di posisi manapun dalam suatu organisasi. 

Karakteristik utama kepemimpinan transformasional mencakup 

kemampuan bertindak sebagai agen perubahan organisasi, agar mampu 

mengembangkan strategi baru guna mengembangkan praktik 

organisasi yang lebih relevan.  

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang 

memotivasi pegawai untuk melakukan pekerjaan lebih baik dan 

melebihi harapan yang telah ditetapkan dalam tujuan organisasi. 

 

e. Karakteristik Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional sangat penting dan diperlukan 

bagi setiap organisasi. Menurut Bass & Avolio yang dikemukakan oleh 

(Luthans, 2011) menyatakan bahwa pemimpin transformasional 

memiliki beberapa karakteristik yaitu: 

a) Pemimpin mengidentifikasi dirinya sendiri sebagai agen 

perubahan.  
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b) Pemimpin mendorong keberanian dalam pengambilan resiko.  

c) Pemimpin percaya kepada orang-orang.  

d) Pemimpin dilandasi dengan nilai-nilai.  

e) Pemimpin adalah seorang yang pembelajar sepanjang hidup.  

f) Pemimpin memiliki kemampuan untuk mengatasi konflik, 

ambiguitas dan ketidakpastian.  

g) Pemimpin adalah seorang yang visioner. 

 

Menurut (Krause & Hidley, 2009), gaya kepemimpinan 

transformasional mempunyai karakteristik sebagai berikut:  

a. Inspiratif 

Dalam karakter ini, pemimpin menetapkan standar yang tinggi 

dalam mengkomunikasikan tujuan yang ingin dicapai oleh 

perusahaan untuk mendorong kinerja bawahannya. Pemimpin 

mampu mendorong bawahan untuk mencapai visi perusahaan 

dengan sangat menarik dan menanamkan keyakinan kepada 

seluruh bawahan untuk pencapaian visi tersebut yang menjadi 

tanggung jawab bawahan. 

b. Penuh Tantangan 

Pemimpin suka memberikan tantangan kepada bawahannya 

dalam menghasilkan ide atau gagasan baru dari bawahannya 

bertujuan untuk mendorong bawahan dalam mengkritisi cara 

pemimpin selama ini melakukan pekerjaannya. 

c. Mampu Mempengaruhi 

Pemimpin mampu mempengaruhi bawahan dalam membangun 

komitmen mengenai pencapaian visi dan misi perusahaan 

bersama. Pemimpin mempunyai kehormatan, keyakinan dan 

kepercayaan yang diyakini oleh bawahannya bahwa mereka 

dapat mencapai visi dan misi secara bersama-sama. Pemimpin 

mampu melibatkan bawahannya untuk melaksanakan nilai-nilai 



 
 

16 
 

penting perusahaan serta dapat mempertimbangkan segala 

konsekuensi etis dari keputusannya. 

d. Ikut Terlibat 

Pemimpin ikut terlibat menjadi fasilitator bagi bawahannya 

dalam pencapaian tujuan yang diinginkan. Pemimpin mampu 

menghubungkan antara kebutuhan individual dengan misi 

organisasi dan dapat menjadi pembimbing, mentor dan pelatih 

untuk bawahannya.  

 

f. Indikator Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Bass & Avolio (2003) yang kemudian dikembangkan 

kembali oleh Bass & Riggio (2006) menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional terdiri dari 4 (empat) indikator, yaitu:  

a. Pengaruh Idealis (Idealized Influence) 

Perilaku yang menyebabkan seorang pemimpin dipandang 

sebagai panutan bagi para bawahannya untuk menunjukkan 

kualitas karismatiknya dan membimbing bawahannya untuk 

menjadi seperti dirinya. Dalam kepemimpinan 

transformasional, pengaruh idealis berkaitan dengan sifat 

pemimpin yang menjadi panutan bagi para bawahannya dan 

memiliki tingkat kepercayaan diri yang tinggi untuk mengatasi 

setiap tantangan dan permasalahan yang berkaitan dengan 

tugas yang telah diberikan kepadanya. 

b. Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation) 

Dalam kepemimpinan transformasional, motivasi inspirasional 

berkaitan dengan cara pandang bahwa pemimpin bersikap 

dengan cara yang memotivasi dan menginspirasi orang-orang 

di sekitar dengan memberikan makna dan tantangan kepada 

bawahannya, menunjukkan antusiasme dan optimisme serta 

mempunyai gambaran visi dan misi yang jelas terhadap kondisi 

masa depan yang dapat dicapai secara optimis. 
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c. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)  

Dalam kepemimpinan transformasional, stimulasi intelektual 

berkaitan dengan perilaku pemimpin yang mampu melibatkan 

bawahannya untuk mengambil keputusan melalui diskusi, mau 

memberikan kesempatan kepada bawahan untuk berusaha 

inovatif dan kreatif dan bersedia untuk menerima kritik dan 

saran dari para bawahannya. 

d. Perhatian Individual (Individualized  concideration) 

Dalam kepemimpinan transformasional, perhatian individual 

berkaitan dengan kemampuan pemimpin dalam menghasilkan 

pertumbuhan organisasi yang mendukung capaian tujuan 

pengembangan inovasi dalam pembangunan, memperlakukan 

bawahan secara setara, membangun komunikasi secara efektif 

dan aktif serta menyikapinya secara khusus dengan 

memperhatikan, mendengarkan kebutuhan dan keinginan 

bawahan secara langsung.  

Berdasarkan teori di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional adalah pemimpinan yang mempunyai kemampuan 

untuk mempengaruhi bawahan dalam beberapa cara tertentu sehingga 

bawahan akan merasa dipercaya, dihargai, loyal dan respek terhadap 

pimpinannya. Bawahan akan termotivasi untuk melakukan lebih dari 

yang diharapkan. 

 

2.1.2 Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi Kerja 

Menurut (Bangun 2018), motivasi adalah perilaku yang 

mempengaruhi orang lain agar berperilaku (to behave) secara teratur. 

Jufrizen (2017) menyatakan bahwa motivasi merupakan salah satu 

faktor yang mempengaruhi perilaku manusia. Motivasi disebut juga 

dengan dorongan, keinginan, dukungan atau kebutuhan yang dapat 

menjadikan seseorang bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi 
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dan memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan 

berbuat menurut cara-cara tertentu yang akan membawa ke arah yang 

optimal.  

Menurut Afandi (2018), motivasi merupakan keinginan yang 

muncul dari dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, 

tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktivitas dengan 

keikhlasan, senang hati, dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari 

aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas. 

Jufrizen (2018) menyatakan bahwa motivasi merupakan kegiatan yang 

mengakibatkan, menyalurkan, dan memelihara perilaku manusia.  

Menurut Stephen P. Robbin (2008) mendefinisikan motivasi kerja 

sebagai suatu proses yang berperan terhadap intensitas, arah, dan 

lamanya usaha seseorang untuk mencapai tujuan. Robbins (2015;128), 

menyatakan bahwa teori motivasi yang terbaik adalah teori hierarki 

kebutuhan dari Abraham Maslow. Maslow mengatakan bahwa tingkat 

kebutuhan hidup manusia mempunyai lima hierarki yaitu mulai dari 

kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, 

kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri.  

Menurut Luthans (2006:282) faktor yang mempengaruhi motivasi 

ada dua yaitu motivasi motivational merupakan pendorong berprestasi 

yang bersumber dari dalam diri seseorang yang sifatnya intrinsik dan 

yang tergolong dalam faktor motivational adalah pekerjaan seseorang, 

kesuksesan yang diraih, kesempatan untuk berkembang, kemajuan 

dalam berkarir dan pengakuan dari orang lain. Motivasi higiene atau 

pemeliharaan merupakan faktor-faktor yang berasal dari luar diri 

seseorang yang sifatnya ekstrinsik dan yang tergolong dalam faktor 

hygiene atau pemeliharaan adalah status seseorang dalam organisasi, 

hubungan pegawai dengan atasan, hubungan dengan rekan kerja, 

kebijakan organisasi, sistem administrasi dalam organisasi, kondisi 

kerja dan sistem imbalan yang berlaku. 
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Motivasi pegawai saat ini dianggap sebagai salah satu faktor yang 

paling penting bagi keberhasilan organisasi dalam bersaing di era yang 

dinamis. Motivasi merupakan kemauan seseorang untuk berusaha 

keras dalam mengerahkan upaya untuk mencapai tujuan organisasi, 

yang dikondisikan oleh kemampuan untuk memenuhi kebutuhan 

masyarakat. Motivasi pegawai merupakan kekuatan untuk mendorong 

seseorang yang mencakup faktor internal dan eksternal setiap orang, 

seperti aktivitas organisasi, perubahan seseorang dan karakteristik 

dalam pekerjaan. Motivasi juga dapat digunakan untuk menjelaskan 

mengapa seseorang melakukan suatu pekerjaan dan apa yang 

dilakukan mereka (Yang et al., 2019). 

Menurut (Rita et al., 2018), motivasi ada dua jenis, yaitu motivasi 

intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah motivasi 

yang mengacu pada tingkah laku seseorang untuk bertindak karena 

tertarik dan puas dengan aktivitasnya, sedangkan motivasi ekstrinsik 

adalah motivasi yang diungkapkan dalam bentuk penghargaan atau 

pujian yang berperan sebagai alat bagi perilaku seseorang, sehingga 

menimbulkan kepuasan. Motivasi pegawai selalu dianggap sebagai 

faktor utama yang mempengaruhi perilaku inovatif bawahan. 

Organisasi dapat memastikan bahwa karyawan memiliki pengetahuan 

yang cukup dan motivasi untuk bekerja lebih baik di perusahaan 

(Geelmalee, 2019). 

Secara tradisional, motivasi pegawai telah menjadi pusat perhatian 

para pemimpin karena keberhasilan dari organisasi yang dipimpinnya 

sangat bergantung pada kinerja bawahannya. Dalam beberapa tahun 

terakhir, penelitian mengenai motivasi pegawai telah menarik 

perhatian banyak peneliti. Menurut (Garcia et al., 2020), menyatakan 

bahwa bukti empiris dari motivasi kerja bawahan dipengaruhi oleh 

faktor intrinsik seperti kompetensi, otonomi, tanggung jawab, interaksi 

sosial dan harga diri, serta faktor ekstrinsik seperti mendapatkan 
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penghargaan, mendapatkan pengakuan dan menjalin hubungan yang 

baik dengan rekan kerja, atasan atau manajer. 

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi 

adalah dorongan yang mendorong seseorang dalam melakukan 

tindakan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi merupakan 

faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas 

tertentu, sehingga motivasi sering kali diartikan sebagai faktor yang 

mendorong perilaku seseorang. 

 

b. Indikator Motivasi Kerja 

Menurut Afandi (2018), menyebutkan beberapa indikator dari 

motivasi kerja, yaitu:  

1) Balas Jasa  

Semua yang berbentuk barang, jasa, dan uang yang merupakan 

kompensasi yang diterima pegawai atas jasanya terhadap 

organisasi.  

2) Kondisi Kerja  

Kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu perusahaan 

yaitu menjadi tempat kerja bagi para pegawai yang bekerja 

pada lingkungan tersebut. Kondisi kerja yang baik yaitu 

membuat pekerja merasa nyaman dan mendukung kelancaran 

untuk menjalankan aktivitasnya dengan baik. 

3) Fasilitas Kerja  

Segala sesuatu yang terdapat dalam organisasi yang ditempati 

dan dinikmati oleh pegawai, baik yang berkaitan langsung 

dengan pekerjaan maupun demi kelancaran pelaksanaan 

pekerjaan.  

4) Prestasi kerja  

Hasil yang dicapai yang diinginkan oleh semua orang di tempat 

kerja. Setiap orang berbeda prestasinya karena manusia 

berbeda satu sama lain.  
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5) Pengakuan dari atasan  

Pernyataan yang diberikan dari atasan apakah pegawai telah 

melaksanakan motivasi yang telah diberikan atau tidak.  

6) Pekerjaan itu sendiri  

Pegawai yang mengerjakan pekerjaannya sendiri dengan baik 

dapat menjadi motivasi buat pegawai lainnya. 

 

2.1.3 Kinerja Pegawai 

a. Pengertian Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah tentang proses pencapaian hasil dimana kata kinerja 

berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi 

kerja aktual atau prestasi yang dicapai seseorang). Kinerja merupakan 

fungsi yang mempunyai dampak penting terhadap pencapaian tujuan 

organisasi terlepas dari fungsi dan faktor lainnya. Organisasi menaruh 

harapan yang besar terhadap kinerja yang tinggi dari para pegawainya. 

Semakin banyak pegawai yang berkinerja baik, semakin banyak 

produktivitas yang dihasilkan suatu organisasi. 

Upaya dalam meningkatkan kinerja pegawai tidaklah mudah 

karena kinerja pegawai bukanlah suatu konsep yang berdiri sendiri, 

melainkan bergantung pada banyak variabel atau faktor-faktor yang 

mempengaruhinya. Kinerja pegawai diukur dengan menggunakan 

penilaian kinerja. Organisasi menggunakan penilaian kinerja pegawai 

untuk menentukan apakah aktifitas dan output yang dihasilkan sudah 

sesuai dengan tujuan organisasi. Penilaian tersebut digunakan untuk 

mengetahui sejauh mana tujuan organisasi tercapai dalam waktu atau 

batas waktu yang sudah ditentukan oleh organisasi. 

Mangkunegara, (2009) menyatakan kinerja pegawai (work 

performance) adalah kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut (Kadiyono et al., 

2020) kinerja adalah setiap gerak, tindakan, pelaksanaan, kegiatan atau 
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tingkah laku nyata yang diarahkan untuk mencapai tujuan atau sasaran 

tertentu. Menurut Rita, P., Brochado, A., & Dimova, L. (2019) 

mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai pegawai 

atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam 

organisasi.  

Menurut (Jufrizen, 2018), kinerja adalah tanda berhasil atau 

tidaknya seseorang atau sekelompok dalam melaksanakan pekerjaan 

nyata yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi. Pegawai 

menjalankan organisasi karena mereka adalah bagian dasar dari 

organisasi. Setiap pegawai yang bekerja dalam organisasi memberikan 

kontribusi untuk mencapai tujuan organisasi. Jufrizen & Lubis (2020) 

berpendapat bahwa kinerja yang baik merupakan keinginan bagi setiap 

perusahaan. Jufrizen (2018) menyimpulkan kinerja pegawai 

merupakan hasil dari kerja pegawai yang baik dari segi kualitas 

ataupun kuantitas dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada 

pegawai tersebut oleh atasan ataupun pimpinannya berdasarkan 

perannya di dalam perusahaan. 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

pegawai merupakan hal yang sangat penting dalam usaha suatu 

organisasi untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai kegiatan 

harus dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkannya. Semakin baik 

kinerja pegawai, maka semakin baik pula produktivitas organisasinya.  

 

b. Manfaat Kinerja Pegawai 

Menurut Robbins (2011), secara umum menyatakan bahwa 

manfaat kinerja adalah sebagai berikut: 

(1) Memberikan masukan untuk keputusan penting kepada 

pemimpin organisasi dalam pengambilan keputusan di bidang 

sumber daya manusia, seperti promosi, transfer, dan keputusan 

hubungan kerja.  
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(2) Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan 

melalui evaluasi kinerja dapat menunjukkan dengan tepat 

keterampilan dan kompensasi pegawai yang tidak memadai 

untuk kemudian dapat dikembangkan dan ditingkatkan melalui 

program.  

(3) Mengetahui efektivitas seleksi/penempatan pegawai baru serta 

program pendidikan dan pelatihan.  

(4) Memberikan umpan balik kepada pegawai tentang bagaimana 

organisasi memandang kinerja mereka.  

(5) Digunakan sebagai dasar untuk alokasi imbalan seperti 

kenaikan gaji, pemberian insentif dan imbalan lainnya.  

 

c. Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut Robbins (2006) menyatakan bahwa terdapat indikator-

indikator tentang kinerja pegawai dan diuraikan sebagai berikut: 

1) Kualitas 

Dalam bekerja sangat mementingkan ketelitian dan harus 

memerhatikan kerapihan dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan kepadanya. 

2) Kuantitas 

Hasil dari pekerjaan yang dilakukan dapat diukur melalui 

jumlah hasil kerja unit maupun jumlah siklus aktivitas yang 

diselesaikan oleh pegawai sesuai dengan target awal yang 

ditentukan. 

3) Ketepatan waktu 

Dalam melaksanakan pekerjaan, dilakukan dengan benar dan 

tepat waktu serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 

aktivitas lain. 

4) Efektivitas 

Memanfaatkan waktu luang di kantor untuk hal yang berguna 

bagi pekerjaan. 
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5) Kemandirian 

Memiliki inisiatif dalam menjalankan pekerjaan tanpa harus 

menunggu perintah dari pimpinan. 

6) Komitmen kerja  

Bawahan dengan atasan menjalin hubungan yang baik, 

mempunyai tanggung jawab dengan baik terkait pekerjaan 

yang dilakukan dan bertahan apabila ada lowongan pekerjaan 

di tempat lain yang lebih menjanjikan. 

 

2.1.4 Hubungan Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, dan 

Kinerja Pegawai 

Beberapa penelitian terdahulu menyimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh seorang pemimpin 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dan 

gaya kepemimpinan transformasional juga mempunyai peran secara 

langsung untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai dalam bekerja 

(Risambessy, Swasto, Thoyib, & Siti, 2012). Menurut Sudjinawati (2008), 

kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang 

secara langsung mentransformasikan informasi kepada pegawai untuk 

meningkatkan kinerja dan motivasi dalam mencapai visi dan misi 

organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Basuki (2016) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai setelah dimediasi oleh motivasi kerja. Motivasi kerja 

dapat menjadi variabel mediasi yang mempunyai pengaruh paling besar 

dibandingkan variabel lain dalam membentuk dan meningkatkan kinerja 

pegawai. 

Penelitian terdahulu dari L.K. (2018) juga menegaskan hal serupa, 

bahwa dengan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional mampu 

meningkatkan motivasi kerja dan mampu meningkatkan kinerja pegawai 

dalam bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
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Kepemimpinan 

Transformasional (pengaruh 

idealis, motivasi 

inspirasional, stimulasi 

intelektual, perhatian 

individual) 

 

transformasional memiliki pengaruh terhadap kualitas hubungan antara 

pemimpin dan bawahan dan gaya kepemimpinan transformasional 

memiliki hubungan yang positif dengan kinerja pegawai. 

Menurut Theory of reasoned actiion (TRA) yang dikemukakan oleh 

Fishbein & Ajzen (1975), gaya kepemimpinan transformasional yang 

diterapkan oleh seorang pemimpin merupakan suatu sikap (attitude) untuk 

membentuk dan meningkatkan motivasi kerja (intention) yang nantinya 

menghasilkan hasil akhir berupa kinerja karyawan (behavior).  

 

2.2 Kerangka Kerja  

Berikut ini adalah kerangka kerja Kepemimpinan Transformasional pada 

BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara dengan 

menggunakan teori Bass & Avolio (2003) yang kemudian dikembangkan 

kembali oleh Bass & Riggio (2006).  
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BAB III 

METODE MAGANG 

 

3.1 Fokus Magang 

Fokus penelitian magang ini mengarah pada bagaimana peran 

kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan motivasi kerja dan 

kinerja pegawai di BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara Sumatera 

Utara dan mengangkat konsep kepemimpinan transformasional diusulkan 

sebagai dasar pengumpulan data untuk menyelaraskan pemahaman dan 

perspektif terhadap penelitian magang ini.  

 

3.2 Metode Pelaksanaan 

 Kegiatan magang di kantor BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara 

dibimbing oleh pembimbing lapangan dan Dosen pembimbing akademik. 

Peran pembimbing lapangan dalam kegiatan magang kerja ini adalah sebagai 

fasilitator yang memberikan arahan dan informasi kepada penulis berdasarkan 

topik yang telah dibahas pada saat kegiatan magang berlangsung. Dan peran 

Dosen pembimbing Akademik dalam kegiatan magang ini adalah sebagai 

fasilitator dalam bidang akademik yang memastikan penulis telah melakukan 

kegiatan magang sesuai dengan prosedur atau ketentuan yang telah ditetapkan. 

 

3.3 Metode Analisis Data Magang 

Metode analisis data yang digunakan penulis dalam laporan magang ini 

adalah studi kasus dengan metode kualitatif dan pendekatan deskriptif yang 

diperoleh melalui data secara langsung (wawancara) kepada perusahaan dan 

pegawai BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara. Menurut Ajat (2020) 

penelitian kualitatif yang dipakai sebagai metode penelitian menunjukan 

bahwa sifat dari masalah yang diamati dapat berubah dan berkembang secara 

alami sesuai situasi dan kondisi di lapangan. Menurut (Hendryadi, et.al., 

2019), penelitian kualitatif merupakan suatu proses penyelidikan naturalistik 

yang bertujuan untuk memperoleh pemahaman mendalam terhadap fenomena 
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sosial yang alamiah. Penelitian kualitatif menekankan kualitas daripada 

kuantitas dan mengumpulkan data-data bukan melalui kuesioner melainkan 

berasal dari wawancara, observasi langsung dan dokumentasi. 

Tujuan dari penelitian deskriptif ini adalah untuk membuat deskripsi 

gambaran secara sistematis mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan 

antar fenomena yang diselidiki. Penelitian ini dilakukan dengan fokus pada 

kasus-kasus tertentu yang diamati sekaligus dianalisis secara cermat untuk 

menentukan sebuah kesimpulan dan solusi.  

 

3.4 Metode Pengumpulan Data Magang 

Metode pengumpulan data yang digunakan untuk memperoleh data yang 

dibutuhkan dalam penelitian magang ini yaitu pengamatan (observasi), 

wawancara, dan dokumentasi. Kemudian data yang digunakan berasal dari 

data primer dan data sekunder, yaitu: 

1) Data Primer 

 Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan secara 

langsung oleh penulis yang berisi kumpulan informasi yang didapat dari 

hasil observasi yang telah dilakukan selama menjalankan kegiatan magang 

dan wawancara dengan objek penelitian magang yaitu pegawai 

BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara. Data primer diperoleh dari 

hasil observasi dan wawancara yang berisikan pertanyaan terkait peran 

kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan motivasi kerja dan 

kinerja pegawai di BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara. 

a) Observasi 

Observasi merupakan pengamatan secara langsung di kantor 

BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara untuk memahami 

data-data kantor yang diperlukan dalam penulisan laporan magang 

dan mencatat hasil pengamatan tersebut. 

b) Wawancara 

Wawancara merupakan suatu cara atau teknik untuk 

memperoleh informasi yang relevan. Dalam hal ini penulis 
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melakukan wawancara tak terstruktur dengan Kepala Badan, 

Kasubag Umum dan Kepegawaian, Kabid antar bidang dan 

pegawai/staf pada Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara.  

2) Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari sumber lain baik 

berupa laporan atau publikasi, seperti membaca buku referensi, website 

instansi, data dari peneliti terdahulu atau data dari sumber-sumber yang 

sudah ada yang relevan dengan tinjauan peran kepemimpinan 

transformasional dalam meningkatkan motivasi kerja dan kinerja pegawai. 

Data sekunder merupakan data pendukung dalam penelitian magang yang 

memperoleh hasil dari dokumentasi berupa sejarah instansi pemerintahan, 

struktur organisasi, dan gambaran yang telah dilaksanakan dengan 

pelaksanaan kegiatan penelitian magang di Kantor BAPPELITBANGDA 

Kabupaten Batu Bara. 

 

3.5 Unit Analisis 

Unit analisis dalam penelitian magang ini yaitu Kepala Badan dan seluruh 

pegawai BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara. Pada 

penelitian magang ini, peneliti akan mewawancarai 6 informan yang terdiri 

dari 1 Kepala Badan, 2 Kepala Bidang dan 3 pegawai. 

 

3.6 Tempat dan Waktu Pelaksaan Magang 

Tempat pelaksanaan magang pada penelitian magang ini dilaksanakan di 

kantor Badan Perencanaan Pembangunan dan Penelitian Pengembangan 

Daerah (BAPPELITBANGDA) Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara yang 

berada di Jalan Besar Simpang Dolok, Desa Simpang Dolok, Kecamatan 

Datuk Lima Puluh, Kabupaten Batu Bara, Sumatera Utara – 21255. Dan 

penelitian magang ini dilaksanakan dalam jangka waktu kurang lebih 4 

(empat) bulan yaitu pada tanggal 04 April 2022 sampai dengan 05 Agustus 

2022. 
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BAB IV 

HASIL PELAKSANAAN PROGRAM MAGANG 

 

4.1 Data Umum 

4.1.1 Profil Perusahaan 

Badan Perencanaan Pembangunan dan Penelitian Pengembangan 

Daerah (BAPPELITBANGDA) Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara 

merupakan lembaga yang mempunyai tugas pokok membantu Bupati 

dalam melaksanakan fungsi penunjang urusan Pemerintahan Daerah di 

bidang perencanaan, bidang penelitian dan bidang pengembangan. 

BAPPELITBANGDA dipimpin oleh Kepala Badan yang berkedudukan di 

bawah dan bertanggung jawab kepada Bupati.  

 

4.1.2 Visi dan Misi 

a) Visi 

“TERWUJUDNYA PERENCANAAN PEMBANGUNAN DAERAH 

YANG BERKUALITAS, TRANSPARAN, PARTISIPATIF, 

AKUNTABEL DAN BATU BARA SEJAHTERA BERJAYA”. 

Dengan visi tersebut, diharapkan dapat tersusun rencana pembangunan 

daerah yang mampu menampung aspirasi seluruh lapisan masyarakat 

dengan mekanisme sesuai dengan aturan yang berlaku. 

b) Misi  

Guna mewujudkan visi tersebut ditetapkan beberapa misi sebagai 

berikut: 

 Meningkatkan kualitas dan profesionalisme sumber daya manusia 

(SDM) perencana pembangunan. 

 Memantapkan system perencanaan pembangunan daerah. 

 Meningkatkan kapasitas kelembagaan perencana pembangunan. 

 Meningkatkan kualitas pelayanan.  
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4.1.3 Tugas Pokok 

Dalam Peraturan Bupati Nomor 55 Tahun 2022 tentang Rincian Tugas, 

Fungsi dan Tata Kerja Badan Perencanaan Pembangunan dan Penelitian 

Pengembangan Daerah Kabupaten Batu Bara, BAPPELITBANGDA 

mempunyai tugas pokok penyusunan dan pelaksanaan kebijakan daerah di 

bidang perencanaan pembangunan, penelitian dan pengembangan. 

 

4.1.4 Fungsi  

Berkaitan dengan tugas pokok tersebut, BAPPELITBANGDA 

mempunyai fungsi, yakni: 

 Pelaksanaan penyusunan kebijakan teknis perencanaan pembangunan 

daerah, Rencana Pembangunan Jangka Panjang Daerah, Rencana 

Pembangunan Jangka Menengah Daerah, dan Rencana Kegiatan 

Pemerintah Daerah; 

 Pelaksanaan penyusunan program-program sebagai pelaksanaan 

rencana-rencana pembangunan yang dibiayai oleh daerah sendiri 

ataupun yang diusulkan kepada pemerintah pusat untuk dimasukkan ke 

dalam program tahunan nasional; 

 Pelaksanaan koordinasi, sinkronisasi dan sinergitas perencanaan di 

antara dinas-dinas, satuan organisasi lain dalam lingkungan pemerintah 

daerah, instansi vertikal, kecamatan dan badan-badan lainnya; 

 Pelaksanakan penelitian dan pengembangan untuk kepentingan  

pembangunan daerah; 

 Pelaksanakan persiapan bahan dan data laporan pelaksanaan 

pembangunan serta menyusun statistik mengenai hasil-hasil 

pelaksanaan pembangunan daerah; 

 Pelaksanaan pengendalian pembangunan daerah; 

 Pelaksanakan penyusunan Rencanaan Anggaran Pendapatan dan 

Belanja Daerah bersama-sama dengan Dinas Pendapatan, Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah dengan koordinasi Sekretaris Daerah; dan 
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 Pelaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan 

tugas dan fungsinya. 

 

4.1.5 Program Kerja 

Program Kerja Pembangunan Daerah yang dilaksanakan oleh 

Pemerintah Kabupaten Batu Bara bertujuan untuk mewujudkan capaian 

sasaran dan tujuan yang ingin dicapai dalam RPJMD Kabupaten Batu Bara 

dalam lima tahun ke depan mulai Tahun 2013-2018. Dalam pencapaian 

visi dan misi Bupati dan wakil Bupati terpilih, maka program yang 

terdapat dalam setiap rencana strategis di masing-masing SKPD 

diselaraskan dengan RPJMD Kabupaten Batu Bara, yaitu mengacu pada 

program yang tertera pada Permendagri Nomor 59 Tahun 2007 tentang 

Perubahan Pemendagri Nomor 13 Tahun 2006 tentang Pedoman 

Pengelolaan Keuangan Daerah. 

Untuk mewujudkan visi dan misi pembangunan daerah lima tahun ke 

depan, program pembangunan Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 

Kabupaten Batu Bara adalah sebagai berikut: 

1. Program Pelayanan Administrasi Perkantoran 

2. Peningkatan Sarana dan Prasarana Aparatur 

3. Program Peningkatan Disiplin Aparatur  

4. Program Peningkatan Kapasitas Sumber Daya Aparatur 

5. Program Peningkatan Pengembangan Sistem Pelaporan Capaian 

Kinerja dan Keuangan 

6. Program Peningkatan Perencanaan Kinerja Keuangan 

7. Program Monitoring, Evaluasi dan Pelaporan 

8. Program Pengembangan Data/Informasi 

9. Program Pengembangan Perumahan 

10. Program Peningkatan Promosi dan Kerjasama Investasi 

11. Program Pelayanan dan Rehabilitasi Kesejahteraan Sosial 

12. Program Perencanaan Pengembangan kota-kota menengah dan besar 
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13. Program Peningkatan Kapasitas Kelembagaan Perencanaan 

Pembangunan Daerah 

14. Program Perencanaan Pembangunan Ekonomi 

15. Program Perencanaan Sosial dan Budaya 

16. Program Perencanaan Prasarana Wilayah dan Sumber Daya Alam 

17. Program Belanja Tidak Langsung. 

 

4.1.6 Struktur Organisasi 

Berdasarkan Lampiran Peraturan Bupati Batu Bara Nomor 55 Tahun 

2022 tentang Rincian Tugas dan Fungsi Organisasi Badan Perencanaan 

Pembangunan dan Penelitian Pengembangan Daerah Kabupaten Batu 

Bara, susunan organisasi Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara pada tahun 

2022 terdiri dari: 

a. Kepala Badan; 

b. Sekretariat, yang terdiri dari: 

1) Subbag Umum dan Kepegawaian; 

2) Subkoordinator Program dan Kelompok Jabatan 

Fungsional; 

3) Subbag Keuangan. 

c. Bidang Perekonomian, Sumber Daya Alam, Infrastruktur dan 

Kewilayahan yang terdiri dari: 

1) Subkoordinator Perekonomian dan Sumber Daya Alam dan 

Kelompok Jabatan Fungsional; 

2) Subkoordinator Infrastruktur dan Kewilayahan dan 

Kelompok Jabatan Fungsional. 

d. Bidang Pemerintahan dan Pembangunan Manusia, yang 

terdiri dari: 

1. Subkoordinator Pemerintahan dan Kelompok Jabatan 

Fungsional; 

2. Subkoordinator Subbidang Pembangunan Manusia dan Kelompok 

Jabatan Fungsional. 
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e. Bidang Perencanaan, Pengendalian dan Evaluasi 

Pembangunan Daerah yang terdiri dari: 

1) Subkoordinator Perencanaan, Pengendalian, Data dan 

Informasi dan Kelompok Jabatan Fungsional; 

2) Subkoordinator Pengendalian, Evaluasi dan Pelaporan dan 

Kelompok Jabatan Fungsional. 

f. Bidang Penelitian dan Pengembangan yang terdiri dari: 

1) Subkoordinator Sosial, Ekonomi dan Pemerintahan dan Kelompok 

Jabatan Fungsional; 

2) Subkoordinator Pembangunan, Inovasi dan Teknologi dan 

Kelompok Jabatan Fungsional. 

Secara bagan, Struktur Organisasi Tata Kerja BAPPELITBANGDA 

Kabupaten Batu Bara ditampilkan pada halaman berikut: 

 



 
 

 

 

 

 

BAGAN ORGANISASI BADAN PERENCANAAN PEMBANGUNAN DAN PENELITIAN PENGEMBANGAN 

DAERAH KABUPATEN BATU BARA 

(TIPE A) 
 

 

BADAN 

 

 

SEKRETARIAT 

 

 
 

SUBBAGIAN 

UMUM DAN 

KEPEGAWAIAN 

SUBBAGIAN 

KEUANGAN 

 

SUBKOORDINATOR 

PROGRAM DAN KELOMPOK 
JABATAN FUNGSIONAL 

 

 

BIDANG 

PEREKONOMIAN, SUMBER DAYA 

ALAM, INFRASTRUKTUR DAN 

KEWILAYAHAN 

BIDANG 

PEMERINTAHAN DAN 

PEMBANGUNAN 

MANUSIA 

BIDANG 

PENELITIAN DAN 

PENGEMBANGAN 

BIDANG 

PERENCANAAN, PENGENDALIAN 

DAN EVALUASI PEMBANGUNAN 

DAERAH

SUBKOORDINATOR PEREKONOMIAN 

DAN SUMBER DAYA ALAM DAN 

KELOMPOK JABATAN FUNGSIONAL 

SUBKOORDINATOR PEMERINTAHAN 

DAN KELOMPOK JABATAN 

FUNGSIONAL 

SUBKOORDINATOR SOSIAL, EKONOMI 

DAN PEMERINTAHAN  DAN KELOMPOK 

JABATAN FUNGSIONAL 

SUBKOORDINATOR PERENCANAAN, 

PENGENDALIAN DATA DAN 

INFORMASI DAN KELOMPOK 

JABATAN FUNGSIONAL 

 
SUBKOORDINATOR INFRASTRUKTUR 

DAN KEWILAYAHAN DAN KELOMPOK 

JABATAN FUNGSIONAL 

 
SUBKOORDINATOR PEMBANGUNAN 

MANUSIA DAN KESEJAHTERAAN 

MASYARAKAT DAN KELOMPOK 

JABATAN FUNGSIONAL 

 
 

SUBKOORDINATOR PEMBANGUNAN, 

INOVASI DAN TEKNOLOGI DAN 

KELOMPOK JABATAN FUNGSIONAL 

 

SUBKOORDINATOR PENGENDALIAN, 

EVALUASI DAN PELAPORAN DAN 

KELOMPOK JABATAN FUNGSIONAL 

 

 

 UPT 
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4.2 Data Khusus  

4.2.1 Capaian Kinerja Organisasi 

Capaian kinerja BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara Tahun 

2022 merupakan pencapaian atas target yang sudah ditetapkan dalam 

perjanjian kinerja tahun 2022 yang merupakan tahun ke tiga Renstra 

Bappelitbangda Batu Bara tahun 2019-2023. Pengukuran capaian kinerja 

dalam rangka untuk meningkatkan kinerja dengan menggunakan 

manajemen yang baik. Manajemen tersebut merupakan suatu siklus 

tahapan-tahapan perencanaan, pelaksanaan, monitoring dan evaluasi. Hasil 

evaluasi kinerja menjadi feedback bagi tahapan perencanaan berikutnya: 

 

Perbandingan antara Target dan Realisasi Kinerja Tahun 2022 

No Tujuan Sasaran 
Indikator 

Sasaran 
Target Realisasi 

1 

Mewujudkan 

perencanaan 

pembangunan 

daerah yang 

berkualitas dan 

tepat waktu 

Meningkatnya 

kualitas 

pelaksanaan 

perencanaan 

Persentase 

konsistensi 

program 

RPJMD 

kedalam RKPD 

100% 100% 

Persentase 

terpenuhinya 

aspek kualitas 

dalam dokumen 

perencanaan 

90% 100% 

Meningkatkan 

akuntabilitas 

keuangan dan 

kinerja birokrasi 

Nilai Evaluasi 

AKIP OPD 
68 (B) N/A 

2 
Meningkatnya 

Inovasi Daerah 

Meningkatnya 

persentase 

kajian/penelitian 

yang 

dimanfaatkan 

dalam 

perumusan 

kebijakan 

Persentase 

kajian/penelitian 

yang 

dimanfaatkan 

dalam 

perumusan 

kebijakan 

80% 100% 
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4.2.2 Perbandingan antara Realisasi Kinerja serta Capaian Kinerja Tahun 2022 dan Tahun 2021 

No Tujuan Sasaran Indikator Sasaran 

Tahun 2022 Tahun 2021 

Target Realisasi Target Realisasi 

1 

Mewujudkan 

perencanaan 

pembangunan 

daerah yang 

berkualitas dan 

tepat waktu 

Meningkatnya kualitas 

pelaksanaan perencanaan 

Persentase konsistensi 

program RPJMD kedalam 

RKPD 

100% 100% 100% 100% 

Persentase terpenuhinya 

aspek kualitas dalam 

dokumen perencanaan 

90% 100% 80% 100% 

Meningkatkan 

akuntabilitas keuangan 

dan kinerja birokrasi 

Nilai Evaluasi AKIP OPD 68 (B) N/A B 61,97 (B) 

2 
Meningkatnya 

Inovasi Daerah 

Meningkatnya persentase 

kajian/penelitian yang 

dimanfaatkan dalam 

perumusan kebijakan 

Persentase kajian/penelitian 

yang dimanfaatkan dalam 

perumusan kebijakan 

80% 100% 80% 100% 
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4.2.3 Langkah yang Dilakukan Untuk Meningkatkan Kinerja 

BAPPELITBANGDA 

Beberapa langkah yang telah dilakukan untuk meningkatkan kinerja 

BAPPELITBANGDA di tahun 2022, yaitu:  

1. Selalu menerapkan protokol kesehatan 3M, untuk membantu 

pemerintah pusat dan pemerintah daerah memutus mata rantai 

penyebaran Covid-19;  

2. Menyusun jadwal agenda kerja perencanaan dan penganggaran 

pembangunan daerah, sehingga diharapkan setiap program dan kegiatan 

yang dilaksanakan dapat berjalan sesuai jadwal dan agenda tersebut; 

3. Melaksanakan penyerapan anggaran masing-masing kegiatan 

berdasarkan Rencana Anggaran Kas (RAK), sehingga target yang telah 

diterapkan dapat tercapai dengan optimal;  

4. Mengoptimalkan sumber daya aparatur yang ada dengan membuat 

uraian tugas dan pedoman petunjuk teknis pekerjaan pada masing-

masing Subbagian dan Subbidang sehingga masingmasing aparatur 

memiliki komitmen dan tanggung jawab untuk menyelesaikan 

pekerjaan yang terkait dengan uraian tugasnya;  

5. Mengoptimalkan penggunaan sarana dan prasarana kantor. Serta 

melaksanakan pembenahan/inventarisasi terhadap asetaset yang ada; 

6. Melaksanakan pendidikan dan pelatihan bagi seluruh Aparatur Sipil 

Negara (ASN) agar lebih memahami tugas pokok dan fungsi 

Bappelitbangda, fungsi bidang dan uraian tugas yang telah diberikan 

kepada para ASN di lingkungan Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara; 

7. Melakukan analisa struktur dan organisasi kelembagaan 

Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara serta melakukan analisa jabatan 

dan analisis kebutuhan pegawai sehingga mengetahui formasi pegawai 

yang dibutuhkan dalam rangka mengatasi pemasalahan tersebut. 
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4.3 Status Magang dan Kegiatan Magang 

Penulis menjalankan pelaksanaan magang di BAPPELITBANGDA 

Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara selama kurang lebih 4 (empat) Bulan 

terhitung dari 04 April 2022 sampai dengan 05 Agustus 2022 yang 

ditempatkan di Subbagian Keuangan, Subbagian Umum dan Kepegawaian, 

Subkoordinator Program dan Kelompok Jabatan Fungsional, dan Bidang 

Penelitian dan Pengembangan. Deskripsi pekerjaan serta aktivitas yang 

dicapai selama penulis magang di BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara 

Sumatera Utara: 

Bagian Kegiatan 

Subbagian Keuangan 1. Melakukan scan file SPJ GU 4 

yang akan di input 

2. Menginput GU 4 di aplikasi SIPD 

3. Membuat BKU 

4. Melakukan pembuatan LPJ, SPJ, 

SPP, SPM 

5. Melakukan verifikasi LPJ, SPJ, 

SPP, SPM 

6. Menyusun GU yang sudah selesai 

di input untuk diserahkan ke 

BKAD 

7. Membuat buku kendali SPT 

8. Menginput gaji ASN dan gaji 

honorer dari aplikasi SIPD ke 

SIMDA 

9. Menginput TPP dan Honorarium 

ASN dari aplikasi SIPD ke 

SIMDA. 

Subbagian Umum dan Kepegawaian 1. Mengedit dan menyusun SOP 

Lengkap Subbagian Umum, 
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Subbagian Keuangan, 

Subkoordinator Program 

Bappelitbangda T.A. 2022 

2. Mengedit Infofak Perencanaan, 

Perekonomian, Pemerintahan. 

Subkoordinator Program dan 

Kelompok Jabatan Fungsional 

1. Mengetik dan mengisi ranhir renja 

Bappelitbangda 2023, tabel 

rancangan renja 2023, tabel PPAS 

P-APBD 2022, perubahan renja 

Bappelitbangda Tahun 2022, 

perjanjian kinerja Bappelitbangda 

Es II, III, IV 

2. Membuat rincian plafon anggaran 

sementara SKPD per program, 

kegiatan dan Sub Kegiatan. 

Bidang Penelitian dan Pengembangan 1. Mengikuti pelaksanaan kegiatan 

acara sosialisasi Perbup No. 8 

Tahun 2022 tentang inovasi di 

lingkungan pemerintahan Kab. 

Batu Bara 

2. Melakukan rekapitulasi dan 

evaluasi data peserta lomba 

inovasi Daerah Kab. Batu Bara 

3. Merekap hasil pengumuman 

seleksi lomba inovasi Kab. Batu 

Bara 

4. Melakukan verifikasi data inovasi 

OPD di aplikasi SIBADA 

5. Membuat data terkait penetapan 

hasil verifikasi lomba inovasi 
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Daerah Kab, Batu Bara 

6. Membuat dan melengkapi form 

penilaian juri untuk acara final 

lomba inovasi Daerah Kab. Batu 

Bara 

7. Mencari data di BARADA 2021 

terkait IPM, pendapatan regional 

per kapita, persentase penduduk 

miskin, tingkat pengangguran 

terbuka di Kab. Batu Bara. 

 

4.4 Hasil Wawancara 

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan sebelumnya, penulis 

dapat menyimpulkan bahwa informan memiliki tingkat informasi yang tinggi 

terhadap peran kepemimpinan transformasional yang ada di 

BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara. Hasil petikan 

wawancara tersebut dapat diperhatikan melalui paparan sebagai berikut: 

1. Wawancara kepada Bapak H. Abdu Zahrul, S. Sos, M.Si selaku 

Kepada Badan Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara.  

 “Sebagai pemimpin di kantor Bappelitbangda ini pastinya 

mempunyai komitmen dan tanggungjawab yang besar terhadap 

pegawai agar termotivasi, tahu aturan kerja, dan 

bertanggungjawab atas pekerjaan masing-masing. Dengan aturan 

dan tanggungjawab yang diberikan kepada pegawai maka hasil 

kinerja semakin lama semakin meningkat walaupun tidak 100% 

efektif, akan tetapi tiap tahun ada peningkatan dari segi kinerja, 

tanggungjawab dan lain sebagainya”.  

 “Dalam memberikan tanggungjawab kepada pegawai, tentunya 

saya juga harus memberikan contoh yang baik agar dapat diikuti 
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oleh mereka sehingga saya mendapatkan kehormatan dan 

kepercayaan dari mereka”. 

 “Cara untuk memotivasi pegawai dalam bekerja yaitu memberikan 

gaji bulanan tepat waktu serta memberikan TPP untuk 

meningkatkan semangat mereka. Selain finansial, ada juga berupa 

reward yang diberikan kepada pegawai yang berprestasi seperti 

perjalanan Dinas Luar serta memberikan kesempatan dalam 

mengikuti pelatihan”. 

 “Saya juga memberikan kesempatan kepada mereka untuk 

mengekspresikan kreatifitas yang mereka miliki, memberikan 

saran dan kritik dan ikut serta dalam pengambilan keputusan 

untuk kepentingan bersama”. 

 “Bentuk perhatian yang saya berikan kepada mereka adalah 

dengan mendengarkan berbagai saran dan keluhan”. 

 “Hambatan yang saya temukan yaitu dari dalam diri sendiri 

individu seperti rasa malas, jenuh dengan pekerjaan, kesulitan 

dalam membagi waktu dan merasa tidak percaya diri akan 

kemampuan yg mereka miliki. Kemudian hambatan lainnya adalah 

kurang teliti dalam mengerjakan tugas yang masih sering terjadi 

kesalahan dalam mengolah data dan pembuatan laporan sehingga 

banyak yang harus dikoreksi”. 

 “Saya telah berupaya dalam mendistribusikan para pegawai untuk 

mengikuti pelatihan, diklat maupun studi banding gunanya untuk 

meningkatkan kompetensi agar menghasilkan kinerja yang baik 

dan memuaskan guna mengejar ketertinggalan dari cepatnya 

perkembangan globalisasi dan kemajuan teknologi”.  

Berdasarkan dari hasil wawancara di atas, dapat disimpulkan 

bahwa Kepala Badan Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara sudah 

berperan aktif dan bertanggungjawab dalam memotivasi, mengontrol, 

mengevaluasi dan meningkatkan kinerja pegawai dalam bentuk 
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kedisiplinan, mengeluarkan peraturan kerja serta memberikan contoh 

yang baik untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

 

2. Wawancara kepada Bapak David Partogi Banjarnahor, SE selaku 

Kasubbag Umum dan Kepegawaian Bappelitbangda Kab. Batu Bara. 

 “Selama saya menjadi Kasubbag di bidang umum dan 

kepegawaian, menurut saya Bapak sudah memenuhi indikator dari 

kepemimpinan transformasional, menerapkan peraturan, 

memberikan motivasi serta kebijakan yang baik dalam 

meningkatkan kinerja pegawainya”.  

 “Beliau merupakan sosok pemimpin yang berkarisma dengan tidak 

hanya membuat kebijakan dan aturan saja tetapi juga ikut 

menjalankan aturan tersebut sehingga dapat menginspirasi para 

bawahannya untuk taat terhadap aturan dalam mencapai target 

yang sudah di tetapkan”.  

 “Setiap kinerja kami pasti di evaluasi, kemudian ketika ada diklat 

atau pelatihan pasti ada pegawai yang dikirim agar lebih 

kompeten dalam mengikuti perkembangan globalisasi untuk 

meningkatkan kinerja pegawai”.  

 “Tidak hanya itu, bapak selalu menyempatkan diri untuk 

mengontrol kerja pegawainya di setiap bidang dengan mengecek 

dan mengamati apakah semua pegawai sudah mengerjakan tugas 

sesuai dengan tanggungjawab atau belum”.  

 “Saya sebagai Kasubbag Umum dan Kepegawaian di kantor ini 

telah melakukan upaya dengan menghimbau ke mereka untuk 

selalu membaca terkait aturan-aturan baru dan melakukan 

penilaian terhadap kinerja mereka dengan memberikan sanksi 

yang tegas jika ada pelanggaran yang dilakukan”. 

Berdasarkan dari hasil wawancara di atas, dapat disimpulkan 

bahwa peran kepemimpinan transformasional Kepala Badan 

Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara dalam meningkatkan motivasi 
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kerja pegawai sudah memenuhi tiap indikator dari kepemimpinan 

transformasional serta mempunyai peran yang cukup besar dalam 

memberikan inspirasi kepada pegawai untuk meningkatkan kinerja 

pegawainya. Hal ini dapat dilihat bagaimana Kepala Badan dalam 

melaksanakan tugas, dengan memperhatikan bawahannya serta selalu 

mengevaluasi setiap hasil kerja pegawai disetiap bidang sesuai dengan 

tupoksi dan melakukan beberapa upaya dalam meningkatkan motivasi 

kerja dan kinerja pegawai. 

 

3. Wawancara kepada Bapak Deni Hardedi Bangun, ST selaku Kepala 

Bidang Penelitian dan Pengembangan di Bappelitbangda Kab. Batu 

Bara. 

 “Menurut saya peran kepemimpinan transformasional dari Bapak 

sudah baik, maksimal dan cukup besar pada saya dan pegawai 

lainnya. Bapak Kaban merupakan sosok yang tegas dan rajin serta 

sangat disiplin soal pengerjaan tugas. Hal ini menunjukkan bahwa 

perilaku yang dicontohkan oleh Bapak membuat para pegawai 

terkesan dan dapat menjadi teladan bagi bawahannya”.  

 “Kemudian peran kepemimpinannya dalam mempengaruhi kinerja 

kami sudah maksimal dikarenakan Bapak memiliki rasa percaya 

diri yang tinggi dalam mengatasi tantangan dan selalu konsisten 

dalam bertindak”. 

  “Bapak selalu memberikan masukan serta mengarahkan pada tiap 

pekerjaan yang kami kerjakan. Jika terdapat kesalahan dalam 

pengerjaan, Bapak langsung memanggil saya keruangannya untuk 

memberikan masukan dan arahan. Hal ini merupakan motivasi 

inspirasional bagi saya karena kedisiplinan beliaulah membuat 

saya dan yang lainnya ikut disiplin. Dan saya juga menerapkan 

hal yang sama kepada bawahan saya di bidang ini”. 

 “Bapak terus mendorong bawahannya untuk lebih kreatif dalam 

mengeluarkan ide-ide baru dan dalam memecahkan permasalahan 
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lebih menerima alasan yang rasional ketimbang opini serta 

menerima semua saran dari pegawai”. 

Berdasarkan hasil wawancara di atas, dapat dilihat bahwasannya 

peran kepemimpinan kepala Badan Bappelitbangda Kabupaten Batu 

Bara sudah baik dan maksimal dalam peningkatan kinerja pegawainya. 

Dikarenakan sikap disiplin sudah diterapkan untuk semua pegawai 

agar pegawai dapat mengerjakan pekerjaan dengan teratur dan terukur. 

Dan jika terdapat kesalahan dalam suatu pengerjaan maka Kepala 

Badan akan sigap dalam memberikan arahan dan masukan untuk 

memperbaiki kesalahan tersebut.  

 

4. Penulis dengan Ibu Sriulina BR Sembiring, SP, MPWK selaku 

staf/pegawai di Bappelitbangda Kab. Batu Bara. 

 “Menurut saya Bapak sudah menjalankan tugasnya menjadi 

seorang pemimpin transformasional. Dilihat dari bagaimana 

beliau selalu berusaha menepati sebuah janji dan selalu 

menghargai hasil dari kinerja kami dengan memberikan dukungan 

kepada pegawai yang berprestasi berupa penghargaan”.  

 “Kemudian menyemangati pegawai dengan memberikan 

kesempatan kepada siapa saja untuk mengembangkan 

kreativitasnya dan dalam menetapkan keputusan selalu 

dilaksanakan melalui pengambilan keputusan bersama”. 

 “Begitu juga dalam hubungan kerjasama yang baik antara 

pemimpin dan bawahan dimana beliau selalu mengajak diskusi 

para bawahannya untuk penyelesaian masalah dan target yang 

akan dicapai”. 

 “Bapak selalu siap mendengarkan keluhan dari bawahannya dan 

siap untuk memberikan solusi yang terbaik walaupun tidak 100% 

terlaksana”. 

 Berdasarkan hasil wawancara di atas, dapat dilihat bahwasannya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh Kepala Badan 
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Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara sudah diterapkan dengan baik 

dengan selalu memberikan dukungan kepada pegawai yang berkinerja 

baik, memberikan motivasi kepada pegawai untuk bekerja lebih 

semangat, berkonsultasi dengan pegawai untuk merumuskan masalah, 

bekerjasama dengan pegawai untuk menyiapkan tugas kerja dan sering 

memanfaatkan partisipasi dari bawahan untuk memudahkan 

komunikasi serta memberikan kesempatan bagi pegawai untuk 

mendiskusikan masalah dengan pimpinan. 

 

5. Wawancara kepada Ibu Mutiara Sari, A.Md selaku staf/pegawai di 

Bappelitbangda Kab. Batu Bara. 

 “Bapak itu orang yang disiplin dalam menjalankan tugasnya, 

beliau juga sering memberikan wejangan-wejangan untuk 

bawahannya. Tidak hanya itu, Bapak sangat mudah ditemui ketika 

kami memerlukan persetujuan dan meminta tanda tangan beliau”.  

 “Bapak juga sangat peduli dan berempati terhadap pegawainya 

serta tidak pernah membeda-bedakan antara atasan dan bawahan 

dalam bekerja. Oleh karena itu kami selalu semangat dalam 

bekerja dan menghormati beliau sebagai pemimimpin kami”. 

 “Contoh yang baik dari bapak adalah dalam pelaksanaan apel 

pagi setiap hari senin, beliau akan mengusahakan datang lebih 

awal agar dapat melihat dan memantau bawahan serta bisa 

mengikuti apel pagi tersebut”. 

Berdasarkan hasil wawancara di atas, dapat dilihat bahwasannya 

ada terjalin hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan, tidak 

membeda-bedakan, selalu mendukung pegawai dalam bekerja serta 

mempermudah pekerjaan pegawai dengan mudah dalam melakukan 

pertemuan.  

 

6. Wawancara kepada Ibu Dwi Riza Ananda, S.E selaku staf/pegawai di 

Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara. 
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 “Bapak sering membuat acara di luar kantor dan di luar jam kerja 

gunanya untuk memberikan hiburan kepada para pegawainya agar 

tidak terjadi stres dalam bekerja. Dan ketika ada kegiatan yang 

diselenggarakan di kantor beliau pasti turut hadir meramaikan 

kegiatan tersebut. Maka secara tidak langsung hal ini dapat 

membangun hubungan yang baik dan keakraban antara atasan 

dan bawahan sehingga lingkungan kerja terasa nyaman dan 

aman”. 

Berdasarkan hasil wawancara di atas, dapat dilihat bahwasannya 

peran kepemimpinan Kepala Badan Bappelitbangda Kabupaten Batu 

Bara sebagai figurehead menjalankan tugasnya dengan sangat baik 

dimana untuk meningkatkan kinerja pegawai, pemimpin memberikan 

contoh secara langsung kepada pegawainya untuk tidak terlalu stress 

dalam bekerja dengan memberikan hiburan dan ikut berpartisipasi. 

 

4.5 Diskusi dan Pembahasan 

4.5.1 Peran Kepemimpinan Transformasional dalam Meningkatkan 

Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai BAPPELITBANGDA 

Kabupaten Batu Bara. 

Peran kepemimpinan dalam suatu organisasi merupakan faktor yang 

sangat berpengaruh dalam tercapainya suatu kinerja pegawai bahkan dapat 

dikatakan bahwa kemajuan yang dicapai dan kemunduran yang dialami 

oleh organisasi pemerintahan sangat ditentukan oleh peranan dari 

pemimpinnya. Tercapainya tujuan, terlaksanaannya tugas, serta 

peningkatan kualitas kerja dari anggota organisasi tergantung dari apa 

yang telah dihasilkan dalam penerapan gaya kepemimpinan yang 

digunakan pada masa kepemimpinan. 

Berdasarkan observasi, penulis memperoleh hasil bahwa 

kepemimpinan transformasional yang mempengaruhi motivasi kerja 

memiliki peran yang positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini 



 
 

47 
 

mengindikasikan bahwa dalam melaksanakan tugas pekerjaan, pegawai 

BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara akan termotivasi apabila gaya 

kepemimpinan transformasional diterapkan sesuai dengan harapan dan 

keinginan pegawai. Untuk menjadi pemimpin transformasional, ada dua 

tugas yang harus dilakukan, yaitu pentingnya membangun kesadaran 

bawahan akan meningkatkan produktivitas organisasi, dan 

mengembangkan komitmen organisasi dengan mengembangkan kesadaran 

tanggung jawab pada organisasi. 

Oleh karena itu, melalui gaya kepemimpinan transformasional 

pemimpin dapat memainkan perannya dengan baik dalam memotivasi 

pegawainya untuk mencapai hasil kinerja yang baik. Kesuksesan seorang 

pemimpin sebagai motivator merupakan bagian dari motivasi berprestasi 

pegawai dalam mencapai jenjang karir yang lebih tinggi dan merupakan 

aset yang berharga jika pegawainya setia terhadap perusahaan dan 

menginginkan karirnya maju di dalam perusahaan (Susilo 2018). Dengan 

memberikan motivasi (pemicu) kepada pegawai agar semangat kerjanya 

semakin meningkat merupakan salah satu aspek penting dalam suatu 

organisasi yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai atau 

menjaga semangat kerja pegawai agar tetap gigih dan termotivasi dalam 

bekerja, sehingga dapat meningkatkan atau mempertahankan produktivitas 

kerja (Chua & Ayoko, 2019).  

Bass (1990) berpendapat bahwa kepemimpinan transformasional lebih 

efektif jika dibandingkan dengan kepemimpinan transaksional, hal ini 

dilihat dari sisi kontribusi yang menyatakan pemimpin transformasioanl 

yang lebih banyak dalam memotivasi para anggota timnya dibandingkan 

dengan pemimpin transaksional. Pemimpin transformasional lebih banyak 

memberikan kepuasan dibandingkan pemimpin transaksional karena para 

bawahan tidak selalu membutuhkan bayaran setelah menyelesaikan 

pekerjaan tetapi mereka lebih membutuhkan banyak perhatian, stimulasi 

intelektual dan masukan dari pemimpinnya. 
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Terdapat banyak teori mengenai kepemimpinan, namun kepemimpinan 

transformasional dapat memprediksi kondisi yang lebih baik di masa 

depan. Jadi, kepemimpinan transformasional merupakan model 

kepemimpinan yang tepat karena memiliki kemampuan beradaptasi 

dengan lingkungan yang berubah dengan cepat (Insan, 2019). 

Penelitian ini menggunakan teori gaya kepemimpinan transformasional 

karena teori tersebut menjelaskan bahwa pemimpin transformasional 

memberikan motivasi dan menginspirasi orang-orang di sekitarnya dengan 

memberikan semangat, makna dan tantangan dalam pekerjaan mereka. 

Kepemimpinan dalam penelitian ini erat kaitannya dengan motivasi kerja 

pegawai sehingga menghasilkan kinerja yang baik.  

Teori kepemimpinan transformasional yang penulis gunakan dalam  

penelitian ini adalah teori kepemimpinan transformasional dari Bass & 

Avolio (2003) yang kemudian dikembangkan kembali oleh Bass & Riggio 

(2006),  yaitu  pengaruh idealis (Idealized Influence), motivasi 

inspirasional (Inspirational Motivation), stimulasi intelektual (Intellectual 

Stimulation) dan perhatian individual (Individualized  concideration). 

Masing-masing indikator dapat dijabarkan sebagai berikut: 

 

1. Pengaruh Idealis (Idealized Influence) 

Pemimpin yang memiliki karisma, kekuatan dan pengaruh yang 

menginspirasi bawahannya untuk melakukan pekerjaannya. Oleh 

karena itu, pemimpin harus menjadi contoh yang baik, agar dapat 

diikuti oleh pegawainya, sehingga akan menghasilkan rasa hormat dan 

rasa percaya kepada pemimpin tersebut. Pengaruh yang idealis dapat 

memberikan contoh yang baik dengan mencontohkan perilaku diri 

sendiri dari seorang pemimpin untuk menjadi teladan (role model), 

memiliki rasa percaya diri yang tinggi dalam mengatasi tantangan, 

memberikan penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan dengan baik 

serta selalu konsisten dalam bertindak dan menepati sebuah janji. 
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Kepala Badan BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara 

merupakan contoh teladan yang baik, tegas, rajin dan disiplin bagi 

pegawainya karena dalam melakukan pekerjaan Kepala Badan selalu 

datang tepat waktu dan ketika ada pekerjaan yang belum terselesaikan 

Kepala Badan tidak akan pulang walaupun jam kerjanya sudah habis. 

Adapun ketika membuat suatu kebijakan dan aturan, Kepala Badan 

akan ikut dalam menjalankan aturan tersebut sehingga dapat 

mendorong para bawahan untuk taat terhadap aturan yang sudah 

ditetapkan. Begitu juga dalam pelaksanaan apel pagi setiap hari senin, 

pemimpin akan datang lebih awal agar dapat melihat dan memantau 

bawahan serta bisa menghadiri apel pagi tersebut. Hal ini dapat 

memotivasi dan mendorong bawahan untuk datang lebih awal. Oleh 

karena itu, ketika pimpinan melakukan sesuatu, pemimpin harus 

memberikan contoh yang baik agar bawahannya dapat mengikuti. 

 

2. Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation) 

Perilaku pemimpin dapat menginspirasi dan mempengaruhi 

antusiasme pegawai terhadap prestasi kerja, mendemonstrasikan 

komitmennya terhadap tujuan organisasi serta meningkatkan 

optimisme dan antusiasme pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. 

Dalam penelitian ini pemimpin harus bisa memberikan motivasi, dan 

target yang jelas agar suatu kinerja dapat dicapai oleh pegawainya. 

Dewi & Widanaputra (2020) mendefinisikan motivasi sebagai 

suatu perilaku yang diperoleh dari hasil tekad yang kuat untuk 

mencapai suatu tujuan. Dalam memotivasi bawahan, Kepala Badan 

BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara harus mempunyai visi 

dan misi masa depan yang jelas, yaitu visi dan misi yang jelas untuk 

benar-benar secara nyata dilaksanakan. 

Menurut Maslow (1970) motivasi adalah tenaga pendorong dari 

dalam yang menyebabkan manusia berbuat sesuatu atau berusaha 

untuk memenuhi kebutuhannya. Dalam penelitian ini yang dimaksud 
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dengan motivasi adalah keinginan yang menggerakkan atau yang 

mendorong seseorang atau diri sendiri untuk berbuat sesuatu terhadap 

target yang sudah ditetapkan oleh pemerintahan di Kabupaten Batu 

Bara. 

Salah satu cara untuk memotivasi pegawai dalam bekerja adalah 

dari segi finansial, yaitu berupa pemberian gaji bulanan tepat waktu 

dan memberikan Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP). Tujuan 

pemberian tambahan penghasilan kepada pegawai adalah untuk 

meningkatkan kinerja pegawai dan untuk meningkatkan semangat 

kerja pegawai.  

Selain itu, prestasi kerja juga perlu mendapatkan apresiasi dari 

pemimpin yaitu berupa reward. Untuk mendapatkan reward tersebut 

perlu dilakukan evaluasi terhadap kinerja pegawai dimana pemimpin 

melakukan evaluasi dengan cara mengecek dan mengamati kerja 

pegawainya di setiap bidang untuk diberikan penilaian apakah semua 

pegawai sudah menjalankan tugas sesuai dengan tanggungjawab 

masing-masing. Pemberian reward pada pegawai bukan semata untuk 

mempertahankan mereka, melainkan juga untuk memotivasi pegawai 

agar lebih baik dan giat lagi dalam bekerja. Pemberian reward kepada 

pegawai sangat diperlukan karena pegawai akan merasa bahwa 

kinerjanya telah dihargai baik secara langsung maupun tidak langsung. 

Bentuk reward yang diberikan kepada pegawai dapat berupa 

perjalanan Dinas luar, berkesempatan untuk mengembangkan diri 

seperti mengikuti diklat atau pelatihan, bahkan dengan ucapan terima 

kasih yang diberikan sudah termasuk memotivasi diri pegawai. 

 

3. Stimulasi Intelektual (Intelectual Stimulation) 

Pemimpin yang mendorong bawahan untuk lebih kreatif, 

menghilangkan rasa malas bawahan untuk mengeluarkan ide-ide baru, 

dan dalam menyelesaikan permasalahan yang ada lebih menggunakan 

pendekatan-pendekatan baru yang lebih menggunakan intelegasi dan 
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alasan-alasan yang rasional dari pada hanya didasarkan pada opini atau 

perkiraan semata. Dengan kata lain, perilaku pemimpin dalam 

menciptakan ide-ide baru bagi kemajuan sebuah organisasi dan 

menjadi pemimpin yang dapat mempengaruhi bawahannya untuk 

menemukan persfektif baru dalam memecahkan permasalahan yang 

sedang atau akan dihadapi oleh sebuah organisasi. 

Stimulasi intelektual dalam kepemimpinan transformasional 

merupakan kesempatan yang diberikan Kepala Badan Bappelitbangda 

kepada pegawai untuk mengekspresikan kreatifitas yang dimiliki. 

Pegawai juga ikut serta dalam proses pengambilan keputusan serta 

diberikan kebebasan untuk pegawai dalam memberikan kritik dan 

saran kepada Kepala Badan bertujuan untuk target dan kepentingan 

bersama. Kepala Badan selalu terbuka untuk menawarkan kesempatan 

ini kepada siapapun untuk mengembangkan kreativitas mereka. 

Dengan demikian, peran pemimpin dalam mempengaruhi pegawai 

untuk menghasilkan gagasan-gagasan baru sudah maksimal dimana 

pemimpin sudah memberikan kesempatan kepada pegawai untuk 

menyampaikan pendapat, memecahkan masalah dalam lingkup yang 

tidak terbatas, melakukan diskusi bersama, adanya penghargaan atas 

hasil kinerja pegawai serta sudah memberikan dukungan penuh dalam 

bentuk pengembangan pengetahuan. 

 

4. Perhatian Individual (Individualized Consideration) 

Pemimpin yang mampu memperlakukan orang lain sebagai 

individu, mempertimbangkan kebutuhan individual dan aspirasi-

aspirasi, mendengarkan, mendidik dan melatih bawahan. Dapat 

dipahami juga bahwa pemimpin tidak memandang kedudukan atau 

tidak menbeda-bedakan antara atasan dan bawahan dalam bekerja, 

bersedia untuk mendengarkan saran dari para pegawai dan 

memperhatikan fasilitas yang diberikan kepada pegawai agar terjalin 

hubungan yang baik antara atasan dan bawahan. Dengan demikian, 
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pemimpin harus memberikan perhatian, mendengarkan keluhan, dan 

mengerti kebutuhan pegawainya. Hal ini jika dilaksanakan dengan 

baik maka akan membantu dalam memaksimalkan peran pemimpin 

dalam organisasi. Kepemimpinan transformasional mampu 

menciptakan lingkungan organisasi yang nyaman dan mendukung 

inovasi untuk mencapai tujuan pembangunan Daerah.  

Peran pemimpin di Bappelitbangda dalam memberikan perhatian 

kepada bawahannya adalah dengan cara siap mendengarkan keluhan 

dari bawahannya dan siap untuk memberikan solusi yang terbaik 

walaupun tidak 100% terlaksanakan akan tetapi pemimpin sudah 

memberikan yang terbaik untuk kesejahteraan bawahannya. Adapun 

bentuk perhatian lainnya dari Kepala Badan untuk meningkatkan 

kinerja pegawainya adalah dengan memberikan hiburan kepada 

pegawainya untuk tidak terlalu stress dalam bekerja seperti membuat 

acara di luar kantor dan di luar jam kerja dan ketika ada kegiatan yang 

diselenggarakan di kantor pemimpin akan turut hadir meramaikan 

kegiatan tersebut. Maka secara tidak langsung hal ini dapat 

membangun hubungan yang baik dan keakraban antara atasan dan 

bawahan sehingga lingkungan kerja terasa nyaman dan aman. 

Kepemimpinan yang efektif dapat dilaksanakan secara dinamis, 

karena kemampuan seorang pemimpin dalam memimpin, mengambil 

keputusan dan menetapkan keputusan selalu dilaksanakan melalui 

pengambilan keputusan bersama. Kepemimpinan akan lebih efektif 

apabila pemimpin dapat memotivasi para bawahannya untuk 

melaksanakan pekerjaannya dengan bertindak bersama-sama untuk 

menciptakan tujuan organisasi yang telah direncanakan sebelumnya.  

Dapat disimpulkan bahwa motivasi inspirasional merupakan indikator 

dominan yang menggambarkan kepemimpinan transformasional dalam 

penelitian ini. Indikator dari kepemimpinan transformasional seperti 

pengaruh idealis (Idealized Influence), motivasi inspirasional 
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(Inspirational Motivation), stimulasi intelektual (Intellectual Stimulation) 

dan perhatian individual (Individualized concideration) merupakan 

indikator yang dapat menjelaskan atau menggambarkan gaya 

kepemimpinan transformasional serta memberikan jawaban atas 

bagaimana peranan kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan 

motivasi kerja dan kinerja pegawai di Bappelitbangda Kabupaten Batu 

Bara. Hasil dari indikator tersebut menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional dalam meningkatkan motivasi kerja dan kinerja pegawai 

sudah baik dan sudah dapat dikatakan bisa meningkatkan motivasi kerja 

dan kinerja pegawai di Kantor Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara 

Sumatera Utara.  

 

4.5.2 Hambatan-Hambatan yang Ditemukan dalam Meningkatkan 

Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai di Bappelitbangda Kabupaten 

Batu Bara. 

a. Hambatan yang Ditemukan Pemimpin 

Hambatan yang ditemukan pemimpin dalam meningkatkan 

motivasi kerja pegawai yaitu dari faktor internal yang ada di dalam diri 

sendiri seseorang seperti rasa malas, jenuh dengan pekerjaan, kesulitan 

dalam membagi waktu dan merasa tidak percaya diri akan kemampuan 

yang mereka miliki. Hambatan lainnya yang ditemukan adalah 

ketelitian yang kurang dari pegawai dalam mengerjakan tugas dapat 

dilihat dari masih seringnya terjadi kesalahan dalam mengolah data 

sehingga banyak koreksi dari pemimpin. 

 

b. Hambatan yang Ditemukan Penulis 

Hambatan yang ditemukan penulis dalam meningkatkan motivasi 

kerja pegawai adalah kurangnya fasilitas kerja seperti ruangan yang 

sempit serta kurangnya jumlah (PC) dan printer di setiap meja 

ruangan. Hal ini dapat mempengaruhi kinerja pegawai karena fasilitas 

kerja merupakan sarana dan prasarana penunjang yang berguna untuk 
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memperlancar kegiatan organisasi dan digunakan dalam kegiatan 

sehari-hari. Untuk meningkatkan kinerja pegawai, sarana prasarana 

kantor harus lengkap dan nyaman gunanya untuk menunjang pekerjaan 

agar tidak menghambat pekerjaan yang dilakukan sehingga menjadi 

efisien. Kemudian penempatan pegawai pada tiap Bidang tidak sesuai 

dengan latar belakang pendidikan yang dimiliki sehingga antar 

pegawai saling melemparkan tugas masing-masing. Oleh karena itu, 

betapa pentingnya peran pemimpin dalam suatu organisasi sebagai 

orang yang mengendalikan dan mengarahkan organisasi untuk 

mencapai tujuan bersama yang telah ditetapkan. 

 

4.5.3 Upaya-Upaya yang dapat Dilakukan dalam Meningkatkan Motivasi 

Kerja dan Kinerja Pegawai di Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara. 

Upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan motivasi kerja 

pegawai adalah sebagai berikut:  

1. Pegawai Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara harus menambah 

pengetahuannya melalui membaca khususnya terkait aturan-aturan 

yang sudah diperbaharui. 

2. Keterampilan perlu ditingkatkan melalui keikutsertaan pegawai sesuai 

dengan bidang pekerjaan masing-masing dalam mengikuti pelatihan, 

diklat dan studi banding. 

3. Dengan pesatnya perkembangan globalisasi dan kemajuan teknologi 

mengakibatkan pegawai harus selalu mengejar ketertinggalan yang ada 

dan hal ini tidak dapat dihindari. Oleh karena itu, pegawai diharuskan 

sejalan dengan tren yang sedang berkembang. Pegawai harus siap 

dengan teknologi informasi yang baru karena dalam menjalankan 

pekerjaan mereka selalu dihadapkan dengan teknologi seperti 

penggunaan komputer, printer dan menggunakan gadget seperti 

handphone yang diperlukan dalam melakukan pekerjaan. 
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4. Penting memberikan sanksi yang tegas karena aturan dan disiplin 

merupakan sarana untuk membatasi apa yang boleh dan tidak boleh 

dilakukan dalam melakukan pekerjaan. 

 

4.5.4 Tantangan dari Kegiatan yang Dilakukan di Tempat Magang 

Selama kegiatan magang berlangsung, penulis melakukan banyak 

aktivitas atau pekerjaan yang tidak pernah penulis lakukan sebelumnya. 

Hal ini merupakan suatu tantangan tersendiri ketika melakukan aktivitas 

magang saat di lapangan. Kemudian tantangan dari aktivitas input yang 

penulis lakukan adalah penulis belum pernah melakukan aktivitas tersebut 

sama sekali. Namun, kegiatan yang dilakukan oleh penulis sebelumnya 

sudah terlebih dahulu diberi arahan terkait cara pengerjannya. Tantangan 

selanjutnya adalah dalam beradaptasi dengan lingkungan baru, dimana 

penulis berusaha menyesuaikan diri dengan budaya di lingkungan kerja 

agar penulis lebih mudah dikenali, diperhatikan dan diperlakukan dengan 

lebih baik oleh para pegawai. 

 

4.5.5 Manfaat dari Kegiatan Magang Dapat Mengubah Mindset 

Dalam melaksanakan kegiatan magang di Kantor 

BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara banyak sekali 

manfaat yang penulis peroleh baik dari segi pengetahuan, keterampilan 

maupun pengalaman. Adapun hal paling berharga yang penulis peroleh 

dari kegiatan magang ini adalah pengalamnya. Dari pelaksanaan ini 

penulis menyadari bahwa kerasnya dunia kerja yang sesungguhnya, 

persaingan yang ketat menjadikan tantangan tersendiri untuk 

menghadapinya dan tetap bertahan dalam kondisi dan situasi apapun. 

Penulis dapat mengetahui bagaimana sebuah organisasi pemerintahan 

tetap semangat dalam mengikuti arus global yang terus berubah dengan 

cepat. Kemajuan teknologi yang terjadi sekarang mengharuskan para 

pegawai untuk selalu mengejar ketertinggalan dan terus mempelajarinya. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil laporan pelaksanaan magang dan penelitian yang 

telah dilaksanakan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional sudah baik dan dapat dikatakan bisa meningkatkan 

motivasi kerja dan kinerja pegawai di Kantor Bappelitbangda Kabupaten 

Batu Bara Sumatera Utara. Namun dalam hal ini, implementasi yang 

dilakukan masih dikatakan belum optimal dikarenakan ada beberapa 

hambatan yang ditemukan.  

2. Dalam hal ini, kepemimpinan transformasional akan lebih efektif dan 

memberikan hasil yang lebih signifikan apabila Kepala Badan 

Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara dapat 

menyelesaikan semua hambatan yang ada di dalam lingkungan kerja 

tersebut dalam meningkatkan motivasi kerja dan kinerja pegawai. 

Selanjutnya apabila diklasifikasikan menurut indikator yang digunakan, 

penjabaran berbagai opsi bagi perusahaan untuk menyukseskan hubungan 

antar variable tersebut antara lain sebagai berikut: 

 Pengaruh idealis (Idealized Influence), yang diberikan Kepala 

Badan Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara Sumatera Utara 

kepada bawahannya dapat dijadikan contoh yang baik, agar rasa 

malas dan ketidakpercayaan pada diri sendiri dapat ditinggalkan 

untuk mendapatkan hasil kinerja yang diinginkan. Pengaruh idealis 

yang diberikan pemimimpin dapat diikuti oleh bawahannya 

sehingga akan menghasilkan rasa hormat dan percaya kepada 

pemimpin tersebut. 

 Kepala Badan Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara Sumatera 

Utara telah memberikan motivasi inspirasional (Inspirational 
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Motivation), yang bertujuan untuk menginspirasi dan 

mempengaruhi bawahan ke hal yang positif dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

 Dalam memberikan stimulasi intelektual (Intellectual Stimulation), 

Kepala Badan Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara Sumatera 

Utara dapat mendorong bawahan untuk lebih kreatif, dalam 

menghilangkan rasa malas untuk mengeluarkan ide-ide dan dalam 

menyelesaikan permasalahan yang ada.   

 Dalam memberikan perhatian individual (Individualized  

concideration), Kepala Badan Bappelitbangda Kabupaten Batu 

Bara Sumatera Utara harus mendengarkan saran dan keluhan dari 

para bawahan dan lebih mewujudkan keluhan dari mereka serta 

mengerti kebutuhan bawahannya.  

Seluruh variabel tersebut jika dilaksanakan dengan baik maka akan 

membantu dalam memaksimalkan peran pemimpin dalam organisasi. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil dari penjelasan pada sub bab sebelumnya yang telah 

diperoleh, maka peneliti memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat 

memberikan manfaat bagi Kantor BAPPELITBANGDA Kabupaten Batu 

Bara Sumatera Utara dan menjadi bahan pertimbangan dalam merumuskan 

kebijakan sebagai berikut: 

1. Dalam meningkatkan kinerja pegawai, pemimpin perlu memperhatikan 

fasilitas-fasilitas yang ada dikantor seperti menambahkan jumlah PC dan 

printer untuk tiap ruangan yang membutuhkan dalam mempercepat 

pekerjaan mereka guna mencegah terjadinya keterlambatan dalam 

menghasikan kinerja karena fasilitas kerja merupakan sarana dan 

prasarana pendukung yang digunakan untuk kelancaran pekerjaan. Dan 
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diharapkan kepada pegawai untuk menjaga secara bersama-sama fasilitas-

fasilitas yang sudah diberikan kepadanya agar tidak mudah rusak. 

2. Diharapkan kepada Pemimpin setempat dapat mencari solusi terkait ruang 

kerja kantor. Pemimpin perlu melakukan penambahan ruangan kerja 

dengan cara membangunkan ruang kerja di bagian tanah yang masih 

kosong dan bisa dilakukan dengan cara mengelola atau mengatur 

penataan ruang kantor di Bappelitbangda Kabupaten Batu Bara Sumatera 

Utara agar terlihat lebih luas dan nyaman sehingga para pegawai dapat 

melanjutkan kelangsungan pekerjaan dan melaksankan tugas dengan baik. 

3. Pemberian penghargaan kepada pegawai yang berprestasi harus tetap 

dipertahankan demi mendapatkan kinerja yang maksimal. Bentuk-bentuk 

dari penghargaan tersebut dapat berupa kompensasi, piagam penghargaan, 

ucapan selamat dari pemimpin dan rekan kerja dan dapat diberikan berupa 

pemberian prioritas dalam pengembangan profesi dan kedinasan lain 

seperti diklat, workshop, tugas belajar, seminar baik dalam maupun luar 

negeri, dan perjalanan dinas lainnya sehingga pegawai terus berkembang 

yang pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai.  

4. Pemberian sanksi/punishment kepada pegawai yang tidak patuh pada 

ketentuan yang berlaku juga perlu ditegaskan, agar pengawasan terhadap 

pekerjaan mempunyai aturan dan batasan apa yang harus dan tidak harus 

dilakukan pegawai. Adapun tingkat hukuman yang harus ditegaskan oleh 

pemimpin terbagi menjadi beberapa jenis yaitu hukuman disiplin ringan 

(teguran lisan dan tertulis), hukuman disiplin sedang (penundaan kenaikan 

gaji dan pangkat) dan hukuman disiplin berat (penurunan pangkat, 

pembebasan dari jabatan, pemberhentian dengan hormat dan tidak 

hormat). Dengan begitu diharapkan kedisiplinan pegawai dapat terjaga. 
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LAMPIRAN 2: Surat Penerimaan Mahasiswa Program Kerja Lapangan 
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LAMPIRAN 5: Ikut Berpartisipasi Menjadi Panitia Lomba Inovasi Daerah 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

72 
 

LAMPIRAN 6: Melakukan Rapat Bersama Kepala Bidang dan Pegawai 
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LAMPIRAN 9: Daftar Hadir Magang 
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