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Abstract

Transformational leadership in principle to motivate subordinates to do better than
what it used to do, in other words, can boost self-confidence or belief that
subordinates will affect the performance improvement. Leadership is the ability to
influence others to achieve goals with enthusiasm. Therefore, researchers wanted to
conduct research with the title Analysis of Transformational Leadership Against
Employee Performance Sedati District of Sidoarjo with sampling technique used by
the author in this study is a non-probability sampling and data take starting from 26
May to 4 June by spreading questionnaire , Questionnaires were distributed in this
study were 23 questionnaires with the subject of the research is the District Officer
Sedati Sidoarjo. The results obtained from the t test showed that t count equal to
4.1251 while t table of 2.080 means that t is in the region of acceptance and rejection
HO H1. The role of leadership is lacking significant influence on employee
performance Sedati District of Sidoarjo

Keywords: Analysis, Transformational Leadership Performance, Employee, District
Sedati Sidoarjo

Latar Belakang Masalah

Kecamatan dilihat dari sistem pemerintahan Indonesia merupakan ujung tombak dari
pemerintahan daerah yang langsung berhadapan dengan masyarakat luas. Citra birokrasi
pemerintahan secara keseluruhan akan banyak ditentukan oleh kinerja organisasi tersebut.
Kecamatan sebagai instansi pelayanan publik dituntut untuk memperbaiki dan senantiasa
melakukan reformasi serta mengantisipasi perkembangan masyarakat yang terjadi. Dalam
rangka meningkatkan citra, kerja dan Kkinerja instansi pemerintah menuju kearah
professionalisme dan menunjang terciptanya pemerintahan yang baik (good governance),
perlu adanya penyatuan arah dan pandangan bagi segenap jajaran pegawai Pemerintah
yang dapat dipergunakan sebagai pedoman atau acuan dalam melaksanakan tugas baik
manajerial maupun operasional diseluruh bidang tugas dan unit organisasi Instansi
Pemerintah secara terpadu.

Pada sebuah organisasi pemerintahan, sumber daya manusia terdiri dari pemimpin
dan pegawai. Untuk mewujudkan sikap kerja pegawai yang baik, diperlukan berbagai cara
yang dapat dilakukan oleh seorang pemimpin suatu organisasi pemerintah, yaitu dengan
menggunakan gaya kepemimpinan yang tepat.

Pemimpin yang terdapat pada organisasi harus memiliki kelebihan-kelebihan
dibandingkan dengan bawahannya, yaitu pegawai yang terdapat di organisasi yang
bersangkutan, sehingga dapat menunjukkan kepada bawahannya untuk bergerak, bergiat,
berdaya upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Akan
tetapi hanya mengerahkan seluruh pegawai saja tidak cukup, sehingga perlu adanya suatu
dorongan agar para pegawainya mempunyai minat yang besar terhadap pekerjaanya. Atas
dasar inilah selama perhatian pemimpin diarahkan kepada bawahannya, maka kinerja
pegawainya akan tinggi.
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Peranan seorang pemimpin penting untuk mencapai tujuan organisasi yang
diinginkan termasuk organisasi pemerintahan di Kecamatan Sedati, kota Sidoarjo terutama
berkaitan dengan peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Kinerja
pegawai merupakan hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
rangka mewujudkan tujuan organisasi.

Landasan Teori
Teori Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan bidang ilmu yang kompleks dan variatif. Beberapa ahli
kepemimpinan secara prinsip setuju bahwa kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai
proses mempengaruhi yang terjadi antara pemimpin dan para bawahannya. Kepemimpinan
telah dipelajari secara luas dalam berbagai konteks dan dasar teoritis. Dalam beberapa hal,
kepemimpinan digambarkan sebagai proses tetapi sebagian besar teori dan riset mengenai
kepemimpinan fokus pada seorang figur untuk mendapatkan pemahaman yang lebih baik.

Kepemimpinan juga memegang peranan yang sangat penting dalam suatu organisasi.
Kepemimpinan tidak dapat terpisahkan dengan organisasi. Dengan kata lain, suatu
organisasi memerlukan seorang pemimpin yang berperan sebagai penentu kearah mana
organisasi akan berjalan. Orang — orang di dalam organisasi memerlukan seorang
pemimpin yang dapat mempengaruhi mereka untuk mencapai tujuan bersama. Unsur —
unsur dalam organisasi tidak dapat bekerja sinergis dan efektif tanpa adanya seorang
pemimpin yang mengarahkan dan memantau kinerja unsur — unsur tersebut sesuai dengan
perannya masing — masing. Oleh karena itu, peran seorang pemimpin sangat penting dalam
mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

Paradigma baru dari kepemimpinan transformasional mengangkat tujuh prinsip
untuk menciptakan kepemimpinan transformasional yang sinergis sebagaimana di bawah
ini (Erik Rees, 2001) :

1. Simplifikasi, keberhasilan dari kepemimpinan diawali dengan sebuah visi yang akan
menjadi cermin dan tujuan bersama. Kemampuan serta keterampilan dalam
mengungkapkan visi secara jelas, praktis dan tentu saja transformasional yang dapat
menjawab “Kemana kita akan melangkah?”” menjadi hal pertama yang penting untuk
di implementasikan.

2. Motivasi, kemampuan untuk mendapatkan komitmen dari setiap orang yang terlibat
terhadap visi yang sudah dijelaskan adalah hal kedua yang perlu kita lakukan. Pada
saat pemimpin transformasional dapat menciptakan suatu sinergitas di dalam
organisasi, berarti seharusnya dia dapat pula mengoptimalkan, memotivasi dan
memberi energi kepada setiap pengikutnya. Praktisnya dapat saja berupa tugas atau
pekerjaan yang betul-betul menantang serta memberikan peluang bagi mereka pula
untuk terlibat dalam suatu proses kreatif baik dalam hal memberikan usulan ataupun
mengambil keputusan dalam pemecahan masalah, sehingga hal ini pula akan
memberikan nilai tambah bagi mereka sendiri.

3. Fasilitasi, dalam pengertian kemampuan untuk secara efektif memfasilitasi
“pembelajaran” yang terjadi di dalam organisasi secara kelembagaan, kelompok,
ataupun individual. Hal ini akan berdampak pada semakin bertambahnya modal
intektual dari setiap orang yang terlibat di dalamnya.

4. Inovasi, yaitu kemampuan untuk secara berani dan bertanggung jawab melakukan
suatu perubahan bilamana diperlukan dan menjadi suatu tuntutan dengan perubahan
yang terjadi. Dalam suatu organisasi yang efektif dan efisien, setiap orang yang
terlibat perlu mengantisipasi perubahan dan seharusnya pula mereka tidak takut akan
perubahan tersebut. Dalam kasus tertentu, pemimpin transformasional harus sigap
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merespon perubahan tanpa mengorbankan rasa percaya dan tim kerja yang sudah

dibangun.

5. Mobilitas, yaitu pengerahan semua sumber daya yang ada untuk melengkapi dan
memperkuat setiap orang yang terlibat di dalamnya dalam mencapai visi dan tujuan.
Pemimpin transformasional akan selalu mengupayakan pengikut yang penuh dengan
tanggung jawab.

6. Siap Siaga, yaitu kemampuan untuk selalu siap belajar tentang diri mereka sendiri
dan menyambut perubahan dengan paradigma baru yang positif.

7. Tekad, yaitu tekad bulat untuk selalu sampai pada akhir, tekad bulat untuk
menyelesaikan sesuatu dengan baik dan tuntas. Untuk ini tentu perlu pula didukung
oleh pengembangan disiplin spiritualitas, emosi, dan fisik serta komitmen.

Teori Kinerja

Pembinaan dan pengembangan pegawai baru atau lama dalam perusahaan
merupakan salah satu kegiatan dalam rangka menyesuaikan diri terhadap perubahan dan
perkembangan pegawai. Oleh sebab itu perlu diadakan penilaian atas pekerjaan yang
dilakukan oleh pegawai yang biasa disebut dengan penilaian kinerja atau penilaian prestasi
kerja.

Prestasi kerja pegawai sangat dipengaruhi oleh karakter tiap-tiap individu masing-
masing. Dan pada saat yang sama pekerja/karyawan juga memerlukan umpan balik atas
kinerja mereka sebagai pedoman bagi tindakan-tindakan mereka pada masa yang akan
datang. Oleh karena itu, penilaian yang dilakukan seharusnya menggambarkan Kinerja
pegawai sebenarnya.

A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2002: 67) menyatakan bahwa kinerja (prestasi
kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja karyawan

Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivasi bawahan untuk
berbuat lebih baik dari apa yang biasa dilakukan, dengan kata lain dapat meningkatkan
kepercayaan atau keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh terhadap peningkatan
kinerja. Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lain untuk
mencapai tujuan dengan antusias (David, Keith dalam Mangkunegara, 2000) Seorang
pemimpin harus mampu mempengaruhi para bawahannya untuk bertindak sesuai dengan
visi, misi dan tujuan perusahaan. Pemimpin harus mampu memberikan wawasan,
membangkitkan kebanggaan, serta menumbuhkan sikap hormat dan kepercayaan dari
bawahannya. Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang mengakui kekuatan-kekuatan
penting yang terkandung dalam individu. Sehingga apabila fungsi kepemimpinan
transformasional dapat dilakukan maka kinerja karyawan akan meningkat yang nantinya
apa yang menjadi tujuan perusahaan akan dapat diwujudkan secara optimal.

Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran merupakan konsep awal yang menjadi acuan dalam sebuah
penelitian. Kerangka pemikiran memiliki dasar — dasar dari sumber penelitian terdahulu
yang relevan dan mendukung pelaksanaan sebuah penelitian yang ingin dilakukan. Dalam
konteks yang lebih sederhana, kerangka pemikiran menjadi gambaran sebuah penelitian
yang ditunjukan oleh variabel — variabel yang saling berhubungan satu sama lain dan
landasan sebuah penelitian. Pada penelitian ini dilakukan pengukuran pengaruh variabel
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independen, yaitu gaya kepemimpinan transformasional (X) dan variabel dependen, yaitu
kinerja pegawai (Y).
Gambar Kerangka PikirPenelitian

Gaya kepemimpinan w H ( Kinerja pegawai
tranformasional g
(Y)

(X)

Hipotesis
Berdasarkan tujuan penelitian dan landasan teori dan rumusan masalah yang
telah diuraikan sebelumnya, maka hipotesis yang diajurkan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :
H1 : Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.
HO : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan
Tranformasional terhadap kinerja pegawai

Metode Penelitian
Jenis Penelitian

Metode penelitian merupakan faktor yang sangat penting, karena berhasil atau
tidaknya suatu penelitian ditentukan oleh tepat atau tidaknya metode yang digunakan.
Menurut Hadi, penelitian adalah usaha untuk menemukan, mengembangkan dan menguji
suatu pengetahuan dengan menggunakan metode — metode ilmiah. Menurut Sugiyono
(2005), metodelogi penelitian merupakan suatu usaha pembuktian terhadap suatu objek
penelitian untuk memperoleh kebenaran dari permasalahan dengan menggunakan
pendekatan ilmiah untuk menghasilkan hasil objektif dan dapat dipertanggungjawabkan
kebenarannya. Pendekatan penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono (2013) penelitian kuantitatif adalah
penelitian dengan memperoleh data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang di
angkakan. Pendekatan penelitian kuantitatif menekankan pada pengujian teori-teori
melalui pengukuran variable-variabel penelitian dengan angka dan melakukan analisis
dengan prosedur statistik.

Teknik Sampling

Menurut Sugiyono (2008:116) teknik sampling merupakan teknik pengambilan
sampel. Teknik sampling yang digunakan oleh penulis dalam penelitian ini adalah non
probability sampling. Menurut Sugiyono (2008:120) Non Probability Sampling adalah
teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang atau kesempatan sama bagi
setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Sugiyono (2008:66)
mengemukakan bahwa teknik sampel ini meliputi, sampling sistematis, kuota, aksidental,
purposive, jenuh, snowball.

Teknik Non Probability Sampling yang digunakan dalam pengambilan sampel pada
penelitian ini lebih tepatnya penulis menggunakan teknik purposive sampling. Pengertian
purposive sampling menurut Sugiyono (2008:122) adalah teknik penentuan sampel
dengan pertimbangan tertentu. Sehingga data yang diperoleh lebih representatif dengan
melakukan proses penelitian yang kompeten dibidangnya
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Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis
kuantitatif dengan menggunakan tabel-tabel frekuensi yaitu menganalisa data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul dan menyajikan dalam
bentuk angka-angka tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum, hasilnya
diuraikan secara deskriptif dengan memberikan gambaran mengenai Analisis Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Pegawai Kecamatan Sedati Kota
Sidoarjo . Terhadap data yang telah diperoleh melalui kuesioner, selanjutnya dipastikan
jawaban responden berdasarkan total skor masing-masing jawaban. Dari data tersebut,
dilakukan analisis deskriptif melalui perhitungan persentase dan sistem skor untuk
mengetahui komposisi jawaban responden

Kedudukan Tugas Pokok Dan Fungsi Kecamatan Sedati
Peraturan Bupati Sidoarjo Nomor : 64 Tahun 2008 tentang Rincian Tugas, Fungsi
dan Tata Kerja Kecamatan di Kabupaten Sidoarjo, mengatur bahwa :
A. Kedudukan :
a. Kecamatan adalah wilayah kerja Camat sebagai Perangkat Daerah Kabupaten
b. Kecamatan di pimpin oleh seotang Camat yang berada di bahwa dan
bertanggung  jawab kepada bupati mulai Sekertaris Daerah.
B. Tugas Pokok dan Fungsi :
1. Tugas Pokok Camat
Camat mempunyai tugas menyelenggarakan urusan pemerintahan dan
melaksanakan kewenangan yang di limpahkan oleh bupatih untuk menengani
sebagai urusan otonomi daerah .
Fungsi Camat
Dalam menyelenggarakan tugas umum pemerintah, Camat mempunyai
fungsi:
a. Mengkoordinasi kegiatan pemberdayaan masyarakat
b.  Mengkoordinasikan upaya penyelenggaraan ketentraman dan
ketertiban umum
c.  Mengkoordinasikan penerapan dan penegakan praturan perundang-
undangan
d.  Mengkoordinasikan penyelenggaraan kegiatan pemerintahan di
tingkat kecamatan
e. Membina penyelenggaraan pemerintahan desa/kelurahan
f. Melaksanakan pelayanan masyarakat yang menjadi ruang lingkup
tugasnya dan atau yang belum dapat di laksanakan pemerintahan
desa/kelurahan
g. Melaksanakan tugas lain yang di berikan bupati sesuai dengan
bidang tugasnya
Selain itu camat juga melaksanakan kewenangan pemerintahan yang
di limpahkan oleh bupati kepada Camat untuk menangani sebagai urusan
otonomi daerah.

Penyajian Data
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Data yang dimulai dari tanggal 26 mei sampai dengan 4 juni dengan menyebar
kuesioner. Sebelum pengumpulan data dilakukan,terlebih dahulu peneliti mengadakan
penjajakan data dengan mengambil datasekunder seperti struktur organisasi, tugas pokok
dan fungsidan lain- lain. Yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah pegawai dari
Kecamatan Sedati Kabupaten Sidoarjo. Dalam proses pengambilan data, penulis
menemukan hambatan yang dialamidalam penelitian

Analisis Data Dan Interpretasi Data
Masalah

Permasalahan yang mencul dalam penelitian ini adalah rendahnya kinerja pegawai
Kecamatan Sedati Kabupaten Sidoarjo, hal ini dapat di lihat dari hasil penyebaran
kuisioner (Tabel 5.6.1.2), di mana rata-rata skor untuk kinerja pegawai hanya sebesar
4,1237 yang dapat di artikan kurang baik. Adanya kinerja pegawai yang kurang baik ini
kemungkinan juga di sebabkan oleh peraturan kantor yang kurang di jalankan dengan baik
atau juga di pengaruhi oleh sosok atau figur pimpinan kecamatan.

Sebab masalah

Sebab masalah dari rendanya kinerja pegawai Kecamatan Sedati Kabupaten Sidoarjo
adalah sikap pimpnan yang kurang memperhatikan bawahan secara detail, sehingga
bawahan merasa bebas dalam melakukan pelanggaran misalnya: sering keluar saat jam
kerja

Akibat Masalah
Akibat yang di timbulkan dari peranan pimpinan apabila kurang menjalankan
fungsinya dengan baik adalah sebagaian berikut :

1. Pemerintah masih sedikit kurang tepat waktu memberikan gaji, hal ini dapat di lihat
dari tabulasi kuesioner (pertannyaan nomor 1) yang menunjukan rata-rata 4,57 yang
artinya masih sedikit kurang tepat dalam memberikan gaji yang di lakukan
pemerintah untuk saat ini sering terlambat.

2. Pegawai tidak suka dengan dasar (patokan) yang digunakan untuk promosi dalam
instansi Pemerintahan. hal ini dapat di lihat dari hasil taubulasi kuesioner
(pertannyaan nomer 2) yang menunjukkan rata-rata 4 yang artinya pegawai tidak
suka dengan dasar patokan yang di terapkan oleh instansi pemerintahan sehingga
kerja semaunya sendiri.

3. pegawai yang bekerja di instansi memberikan dukungan yang cukup pada pegawai.
hal ini dapat di lihat dari hasil taubulasi kuesioner (pertannyaan nomer 3) yang
menunjukkan rata-rata 4,17 yang artinya pegawai instansi tidak memberikan
dukungan yang cukup pada pegawai yang lainnya,

4 Kemampuan pegawai mencapai tujuan dan sasaran yang ditetapkan adalah baik, hal
ini dapat di lihat dari hasil taubulasi kuesioner (pertannyaan nomer 4) yang
menunjukkan rata-rata 4,09 yang artinya pegawai di teharuskan mempunyai
kemampuan mencapai tujuan dan sasaran yang baik.

5. Pegawai menyelesaikan pekerjaan dengan baik sesuai dengan tujuan yang
ditetapkan, hal ini dapat di lihat dari hasil taubulasi kuesioner (pertannyaan nomer 5)
yang menunjukkan rata-rata 4,17 yang artinya pegawai menyelesaikan pekerjaan
dengan tujuan yang di tetapkan.

6. pekerjaan semakin beragam membuat pegawai ingin lebih meningkatkan potensi
/kemampuan pada dirinya, hal ini dapat di lihat dari hasil taubulasi kuesioner
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(pertannyaan nomer 6) yang menunjukkan rata-rata 4,30 yang artinya pegawai ingin
menunjukan potensinya dan kemampuannya dalam bekerja.

7. Pimpinan selalu memberikan penilaian dan penghargaan bagi pegawai yang
berprestasi, hal ini dapat di lihat dari hasil taubulasi kuesioner (pertannyaan nomer 7)
yang menunjukkan rata-rata 3,96 yang artinya pegawai yang berprestasi di beri
penghargaan oleh pimpinan.

8. Pegawai merasa senang dan bangga jika ditunjuk Pimpinan / Pimpinan untuk
mewakili dinas/bagian/unit kerja instansi, hal ini dapat di lihat dari hasil taubulasi
kuesioner (pertannyaan nomer 8) yang menunjukkan rata-rata 3,78 yang artinya
pekerja merasa senang apabila di tunjuk pimpinan untuk mewakili unit kerjanya.

9. Besarnya gaji sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan, hal ini dapat di lihat dari
hasil taubulasi kuesioner (pertannyaan nomer 9) yang menunjukkan rata-rata 4,13
yang artinya pemerintah masih kurang tepat dalam pemberian gaji untuk pegawai.

10.Fasilitas yang di berikan sangat menunjang pekerjaan, hal ini dapat di lihat dari hasil
taubulasi kuesioner (pertannyaan nomer 10) yang menunjukkan rata-rata 4,17 yang
artinya pemerintah masih kurang tepat dalam memberikan fasilitas pekerjaan untuk
para pegawai.

11.Hubungan kerja dengan sesama rekan berjalan dengan baik, hal ini dapat di lihat dari
hasil taubulasi kuesioner (pertannyaan nomer 11) yang menunjukkan rata-rata 4,13
yang artinya hubungan kerja pegawai kurang dengan rekan instansinya.

12.Lingkungan kerja kantor ini bisa meningkatkan kinerja pegawai untuk menjalankan
pekerjaan, hal ini dapat di lihat dari hasil taubulasi kuesioner (pertannyaan nomer
12) yang menunjukkan rata-rata 4 yang artinya lingkungan yang kurang memadai
buat menjalankan tugasnya.

13.Teman sekerja seringkali siap membantu bila saya mendapatkan kesulitan dalam
menyelesaikan tugas, hal ini dapat di lihat dari hasil taubulasi kuesioner
(pertannyaan nomer 13) yang menunjukkan rata-rata 4,13 yang artinya pekerjaan
kantor sering di bantu dengan teman Kerja.

Kesimpulan
Dari uraian bab-bab sebelumnya, maka penulis dapat mengambil kesimpulan dari
penelitian sebagai berikut :

1. Dari analisis regresi linier sederhana di peroleh hasil bahwa peranan pimpinan
mempunyai kontribusi terhadap kinerja pegawai Kecamatan Sedati Kabupaten
sidoarjo sebesar

2. Dari analisis korelasi nilai r sebesar 0,669 nilai korelasi yang positif dan mendekati 1
berarti hubungan antara variabel peranan pimpinan (X) dan kinerja pegawai ()
mempunyai hubungan kuat dan searah.

3. Dari uji t menunjukan bahwa t hitung sebesar 4,1251 sedangkan t tabel sebesar
2,080 artinya t hitung berada di daerah penerimaan H1 dan penolakan HO. Maka
peranan pimpinan berpengarh sacara signifikan terhadap kinerja pegawai Kecamatan
Sedati Kabupaten Sidoarjo.

Saran
Adapun saran dan penulis sampaikan sebagai bahan pemikiran untuk langka
selanjutnya adalah :
1. Di harapkan pimpinan bisa memberikan motivasi kerja bagi bawahannya sangatlha
perlu untuk di lakukan. Dengan adanya motivasi yang di berikan maka pegawai akan
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merasa di perhatikan kerjanya dan dapat melakukan di siplin kerja yang lebih baik,
tidak hanya asal-asalan dalam bekerja.

2. Diharapkan pimpinan bisa melakukan pendekatan secara kekeluargaan kepada
karyawan yang sering melakukan pelanggaran yang di siplin, selain itu pimpinan di
harapkan mampu memberikan contoh yang baik yang membuat bawahan menjadi
hormat dan segan, sehingga bawahan akan meniru prilaku atasanya karena atasan
dan layak untuk ditiru.
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