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Abstrak

Artikel ini menganalisis penerapan kepemimpinan transformasional di Kantor Camat Sirombu, mengidentifikasi
kendala implementasi, serta merumuskan strategi optimalisasi untuk meningkatkan kinerja pegawai dan kualitas
layanan publik. Menggunakan penelitian kualitatif-deskriptif dengan sumber data utama wawancara mendalam,
observasi, dan dokumentasi terhadap pemangku peran kunci (camat, sekretaris camat, pejabat struktural, staf) dan
perwakilan masyarakat. Analisis mengikuti model interaktif Miles—Huberman (reduksi, penyajian, verifikasi)
dengan triangulasi sumber/metode dan member check untuk menjamin kredibilitas. Hasil menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional tampak melalui keteladanan (disiplin, tanggung jawab), motivasi-inspirasi (visi
yang jelas, apresiasi), komunikasi-partisipasi (dua arah, pelibatan dalam keputusan), serta stimulasi intelektual
(ruang ide dan inovasi). Dampaknya positif pada disiplin, motivasi, dan proaktivitas pegawai; namun belum merata
terterjemahkan ke konsistensi layanan publik. Kendala utama meliputi pemahaman visi yang belum merata,
komunikasi dua arah yang belum konsisten, sistem penghargaan yang belum terstruktur, koordinasi lintasbagian
yang terbatas, serta kesenjangan penguasaan TIK dan prosedur layanan. Sebagai kesimpulan, optimalisasi
memerlukan penguatan pembinaan/pelatihan berkelanjutan, evaluasi kinerja langsung dengan pendekatan humanis,
standardisasi apresiasi dan KPI, penguatan koordinasi formal, simplifikasi prosedur dan transparansi informasi,
serta dukungan digital (HR/layanan) agar manfaat internal dirasakan masyarakat secara konsisten.

Kata kunci: kepemimpinan transformasional; kinerja pegawai, pelayanan publik, komunikasi, motivasi, disiplin
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Pendahuluan

Kepemimpinan merupakan faktor krusial
dalam menentukan arah, kebijakan, serta
keberhasilan suatu organisasi, baik di sektor
pemerintahan maupun dunia usaha. Pemimpin
yang efektif tidak hanya mengarahkan, tetapi juga
mampu membawa perubahan positif dan
meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan.
Di tengah dinamika perubahan yang cepat, gaya
kepemimpinan transformasional menjadi salah
satu pendekatan yang relevan karena menekankan
inspirasi, motivasi, dan pengembangan individu
dalam organisasi (Bass & Riggio, 2006;
Northouse, 2021).

Kepemimpinan transformasional
menitikberatkan pada pembentukan visi yang
kuat, pemberian dorongan moral maupun
intelektual, serta penciptaan lingkungan kerja
yang kondusif. Pemimpin dengan karakter ini
berupaya mengembangkan potensi pegawai agar
termotivasi untuk bekerja secara kreatif,
berdedikasi, dan penuh tanggung jawab.
Keunggulan kepemimpinan transformasional
terletak pada kemampuannya dalam mengelola
perubahan, membangun budaya adaptif, serta
menciptakan komunikasi yang efektif dengan
pegawai. Komunikasi yang baik memungkinkan
penyampaian visi dan misi organisasi secara jelas,
membangun umpan balik konstruktif, dan pada
akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan
kinerja pegawai (Robbins & Judge, 2023).

Bass & Riggio (2006)) menguraikan empat
dimensi utama dalam kepemimpinan
transformasional, yaitu pengaruh idealis,
motivasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan
pertimbangan individual. Keempat dimensi ini
membentuk fondasi kepemimpinan yang mampu
meningkatkan dedikasi, kreativitas, serta loyalitas
pegawai  terhadap  organisasi. Pemimpin
transformasional juga memiliki kemampuan
menggerakkan individu untuk mencapai tujuan
bersama melalui hubungan yang kuat dengan
pegawai (Northouse, 2021). Dengan demikian,
gaya kepemimpinan ini tidak hanya menciptakan
iklim kerja yang positif, tetapi juga mendorong
inovasi dan kolaborasi yang penting bagi
keberhasilan organisasi.

Kinerja pegawai, sebagai hasil kerja
individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab, dipengaruhi oleh motivasi, kompetensi,
lingkungan kerja, serta gaya kepemimpinan yang
diterapkan. Robbins & Judge (2023) menegaskan
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bahwa kinerja mencerminkan efektivitas dan
efisiensi kontribusi individu terhadap pencapaian
tujuan organisasi, sementara Mangkunegara
(2021) mengelompokkan indikator kinerja
pegawai ke dalam kualitas, kuantitas, ketepatan
waktu, inisiatif dan kreativitas, kerja sama, serta
tanggung jawab. Hal ini menunjukkan bahwa
peningkatan kinerja pegawai tidak hanya terkait
pencapaian target, tetapi juga menyangkut sikap,
kreativitas, dan keterlibatan dalam mendukung
keberhasilan organisasi.

Sejumlah  penelitian terdahulu telah
memperkuat hubungan positif antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja
pegawai. Jenadun (2018) membuktikan bahwa
penerapan kepemimpinan transformasional di
Kantor Camat Rahong Utara berkontribusi pada
peningkatan kinerja pegawai melalui motivasi,
inspirasi, dan  pemberdayaan  individu.
Simanjuntak (2021) juga menemukan bahwa
pemimpin transformasional di Kantor Kecamatan
Siborong-borong menciptakan lingkungan kerja
yang positif dan produktif, mendorong apresiasi,
serta meningkatkan motivasi pegawai dalam
pelayanan publik. Penelitian lainnya, seperti

Hidayat (2020), menegaskan bahwa
kepemimpinan transformasional ~mendorong
inovasi, kedisiplinan, dan budaya kerja

kolaboratif melalui motivasi dan komunikasi
terbuka. Manik (2022) menemukan bahwa
pelibatan pegawai dalam pengambilan keputusan
meningkatkan rasa memiliki dan mengurangi
resistensi terhadap perubahan. Kartika (2023)
menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional menciptakan lingkungan kerja
inovatif melalui arahan strategis, pembinaan, dan
pelatihan rutin. Sementara itu, Susanto (2019)
menyoroti bahwa dimensi inspirasi, integritas,
dan perhatian individual mampu meningkatkan
semangat kerja, akuntabilitas, serta proaktivitas
pegawai.

Berdasarkan teori dan temuan empiris
tersebut, terlihat konsistensi bahwa
kepemimpinan  transformasional =~ memiliki
pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Namun, sebagian besar penelitian masih
berfokus pada aspek umum produktivitas dan
kinerja, sementara konteks pemerintahan daerah
yang menghadapi keterbatasan sumber daya serta
tantangan komunikasi internal masih jarang
diteliti. Hal ini dapat dilihat pada Kantor Camat
Sirombu, Kabupaten Nias Barat, di mana hasil
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observasi menunjukkan lemahnya komunikasi
antara pimpinan dan pegawai sehingga
menimbulkan miskomunikasi, penurunan
motivasi kerja, serta menurunnya kualitas
pelayanan publik. Kondisi tersebut menunjukkan
perlunya kajian lebih mendalam mengenai
strategi  praktis penerapan kepemimpinan
transformasional di tingkat kecamatan.

Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan
dengan tujuan untuk: (1) menganalisis penerapan
kepemimpinan transformasional oleh pimpinan di
Kantor Kecamatan Sirombu Kabupaten Nias
Barat, (2) mengidentifikasi kendala yang
dihadapi  dalam penerapannya, dan (3)
merumuskan strategi optimalisasi kepemimpinan
transformasional guna meningkatkan kinerja
pegawai.

Metode

Penelitian ini menggunakan metode
kualitatif dengan pendekatan deskriptif karena
memungkinkan  peneliti menggali  secara
mendalam makna, persepsi, dan pengalaman
subjektif pegawai serta pimpinan terkait
kepemimpinan transformasional di Kantor Camat
Sirombu, Kabupaten Nias Barat. Pendekatan ini
berfokus pada pemahaman fenomena secara
holistik melalui data naratif, bukan pada
generalisasi (Moleong, 2017; Sugiyono, 2019).

Data penelitian diperoleh dari data primer
(wawancara  mendalam,  observasi, dan
dokumentasi) dan data sekunder (dokumen, arsip,
serta laporan relevan) (Bungin, 2010). Informan
penelitian terdiri dari Camat sebagai informan
kunci, Sekretaris Camat sebagai informan utama,
serta pejabat struktural, staf, dan masyarakat
sebagai informan pendukung. Instrumen utama
adalah peneliti sendiri, yang berperan sebagai
pengumpul dan penganalisis data dengan
dukungan pedoman wawancara dan catatan
lapangan.

Analisis data dilakukan secara interaktif
mengikuti model Miles et al. (2014), yang
meliputi reduksi data, penyajian data, dan
penarikan kesimpulan/verifikasi. Proses analisis
dilakukan secara berulang untuk memastikan
temuan yang valid dan konsisten (Creswell &
Poth, 2023; Miles et al., 2014).
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Hasil Penelitian dan Pembahasan
Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Kecamatan Sirombu merupakan salah satu
kecamatan di Kabupaten Nias Barat, Sumatera
Utara, yang terletak di pesisir barat Pulau Nias
dan berbatasan langsung dengan Samudra Hindia.
Luas wilayahnya mencapai 223,80 km? dengan
ibu kota kecamatan di Tetesua, tempat
berlokasinya kantor pemerintahan seperti Kantor
Camat, Polsek, Koramil, serta fasilitas
pendidikan mulai dari SD, SMP, hingga SMA.
Sirombu juga memiliki Pelabuhan Laut yang
menjadi salah satu akses penting bagi masyarakat.
Pasca-tsunami tahun 2005, pasar tradisional
direlokasi ke dekat Kantor Camat Sirombu
dengan dukungan IOM. Hingga kini, aktivitas
perdagangan masih berlangsung, salah satunya di
Pekan Faondrato Pesisir yang dikenal dengan
istilah Harimbale Lahusa.

Kabupaten Nias Barat memiliki visi
“Mewujudkan Nias Barat yang CERAH (Cerdas,
Sejahtera, dan Sehat).” Untuk mewujudkan visi
tersebut, ditetapkan lima misi utama: (1)
meningkatkan kualitas sumber daya manusia
yang  profesional dan  bermoral, (2)
mengembangkan ekonomi kerakyatan berbasis
potensi lokal, (3) memperkuat infrastruktur dasar
dan strategis, (4) meningkatkan kualitas
pelayanan kesehatan, dan (5) menyelenggarakan
tata kelola pemerintahan yang akuntabel.

Data  penelitian  diperoleh  melalui
wawancara, observasi, dan dokumentasi di
Kantor Camat Sirombu. Informan terdiri dari
tujuh orang yang mewakili berbagai posisi, baik
dari unsur pemerintah kecamatan maupun
masyarakat. Informan kunci adalah Camat
Sirombu, sementara informan utama adalah
Sekretaris Kecamatan. Informan pendukung
meliputi Kasubbag Umum, Kasi PMD, staf
kecamatan, serta perwakilan masyarakat.
Keberagaman posisi informan ini memberikan
sudut pandang yang lebih kaya mengenai peran
kepemimpinan transformasional dalam
meningkatkan kinerja pegawai.

Penerapan Kepemimpinan Transformasional di
Kantor Kecamatan Sirombu

Hasil wawancara dengan Camat Sirombu,
menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki peran penting dalam
membangun semangat kerja pegawai. Beliau
menegaskan bahwa “kepemimpinan
transformasional memiliki peran penting dalam
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menciptakan suasana kerja yang positif dan
penuh semangat”. Pendekatan yang digunakan
mencakup penghargaan, pengakuan prestasi,
serta pemberian tanggung jawab yang sesuai
kemampuan. Menurutnya, “pemberian inspirasi
dilakukan melalui penyampaian visi yang terarah
dan realistis sehingga pegawai memahami tujuan
organisasi”.

Sebagai teladan, pimpinan menunjukkan
disiplin, tanggung jawab, dan etos kerja tinggi.
“Teladan diberikan dengan menunjukkan sikap
disiplin, tanggung jawab, dan etos kerja yang
tinggi”, jelasnya. Dorongan kreativitas juga
dilakukan melalui forum diskusi, rapat, dan
evaluasi, di mana pegawai diberi ruang
menyampaikan ide. “Kesempatan diberikan
melalui forum resmi seperti rapat maupun
interaksi informal. Setiap pendapat
dipertimbangkan tanpa membedakan jabatan
atau lama bekerja”. Komunikasi yang dibangun
bersifat terbuka dan dua arah, sehingga
meminimalkan kesalahpahaman. “Komunikasi
dibangun secara terbuka, dua arah, dan penuh
penghargaan”.

Dalam hal efektivitas kepemimpinan,
Camat menilai pendekatan transformasional
cukup berhasil. “Gaya kepemimpinan yang
diterapkan  mampu  meningkatkan  disiplin,
tanggung jawab, dan produktivitas kerja”.
Dampaknya adalah meningkatnya motivasi, rasa
memiliki, serta kreativitas pegawai. “Dampak
yang terlihat adalah meningkatnya motivasi, rasa
memiliki, dan kesadaran akan tanggung jawab
kerja”. Dari dimensi kepemimpinan, beliau
menekankan pentingnya keteladanan: “Dimensi
keteladanan menjadi yang paling menonjol
karena memberi pengaruh langsung pada
perilaku kerja pegawai”. Pegawai pun merespons
positif terhadap visi yang disampaikan karena
jelas dan relevan. “Respon pegawai cenderung
positif karena visi yang disampaikan relevan dan
jelas™.

Sekretaris Camat, menambahkan bahwa
gaya kepemimpinan di kantor bersifat partisipatif.
“Gaya kepemimpinan yang diterapkan bersifat
terbuka dan partisipatif... lebih mengarah pada
pendekatan  kekeluargaan ~ namun  tetap
profesional”. Motivasi juga diberikan dalam
setiap kesempatan. “Pimpinan selalu
menyisipkan kalimat motivasi dalam rapat atau
saat berdiskusi santai”. Menurutnya, keteladanan
pimpinan sangat berpengaruh: “Pimpinan hadir
lebih awal dan menunjukkan komitmen tinggi
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terhadap tugasnya setiap hari”. Selain itu, ruang
diskusi juga terbuka: “Dalam rapat atau kegiatan
diskusi, pimpinan membuka sesi khusus untuk
menerima saran dan masukan dari pegawai”.
Dukungan moral maupun teknis selalu diberikan
ketika ada kesulitan. “Dukungan selalu diberikan
dalam bentuk arahan teknis maupun semangat
pribadi”.

Dari perspektif pejabat struktural lain,
kesan terhadap pimpinan relatif positif, meskipun
ada catatan. Kasubag Umum menyebut pimpinan
tegas namun terbuka, “pimpinan dikenal sebagai
sosok yang cukup tegas namun terbuka terhadap
masukan”, sedangkan Kasi PMD menilai masih
ada kekakuan, “beliau berusaha mendekatkan
diri dengan staf dan masyarakat, namun
terkadang masih terkesan terlalu formal”. Staf
menilai niat baik sudah ada, tetapi belum semua
pegawai  merasakan  dampak  langsung,
“implementasi kepemimpinannya belum merata
dirasakan semua pegawai” .

Dari sisi masyarakat, interaksi langsung
dengan pimpinan dirasa masih terbatas. “Sebagai
masyarakat yang pernah datang ke kantor camat,
kesan terhadap pimpinannya belum terlalu
terlihat langsung” (HD). Pandangan serupa juga
disampaikan oleh Fajarman Hia yang menilai,
“belum ada yang menonjol atau dirasakan
langsung dampaknya, apalagi dalam pelayanan

Terkait kerja sama, sebagian pegawai
melihat koordinasi cukup harmonis, “selama ini
koordinasi antara pimpinan dan pegawai terlihat
cukup harmonis” (FD), meski masih perlu
penguatan dalam pembagian tugas. Staf menilai,
“kadang terlihat bahwa kerja sama belum
maksimal... pimpinan cenderung langsung
memberi instruksi tanpa diskusi yang cukup”.
Dari sisi masyarakat, kerja sama belum begitu
tampak karena pegawai terlihat bekerja sendiri-
sendiri.

Dalam aspek pelayanan publik, sebagian
pegawai mengakui adanya pengaruh positif
kepemimpinan. “Pengaruh pimpinan cukup
signifikan terhadap pelayanan publik” (FD).
Namun, ada juga yang menilai pengaruh tersebut
belum konsisten. “Pengaruh pimpinan terhadap
pelayanan belum sepenuhnya konsisten” (SM).
Masyarakat juga merasakan hal serupa,
“pelayanan publik masih seperti biasa, tidak
menunjukkan perubahan yang berarti” (FH).

Secara umum, dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional di Kantor Camat
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Sirombu telah memberikan pengaruh positif
terutama pada aspek motivasi, disiplin, dan
partisipasi pegawai. Namun, implementasinya
dinilai belum merata dan belum sepenuhnya
dirasakan masyarakat dalam bentuk pelayanan
publik yang konsisten.

Berdasarkan hasil wawancara dengan para
informan, diperoleh  beragam pandangan
mengenai penerapan kepemimpinan
transformasional di Kantor Camat Sirombu.
Temuan ini kemudian dianalisis dengan
menggunakan model interaktif Miles &
Huberman melalui tahapan reduksi data,
penyajian data, serta penarikan kesimpulan.

Proses reduksi dilakukan dengan
mengelompokkan data ke dalam tema dan sub-
tema  yang  merepresentasikan  dimensi
kepemimpinan transformasional, seperti

keteladanan, motivasi, komunikasi, partisipasi,
kreativitas, kerja sama, hingga dampaknya
terhadap kinerja pegawai dan pelayanan publik.

Untuk memperjelas hasil analisis, kutipan
langsung dari informan dipadukan dalam tabel
tematik (Tabel 1). Tabel ini memetakan tema
utama, sub-tema, kutipan kunci, serta makna yang
diperoleh dari wawancara, sehingga memberikan
gambaran  menyeluruh  mengenai  pola
kepemimpinan transformasional yang diterapkan
di Kantor Camat Sirombu.

Dari Tabel 1 tersebut dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional di Kantor
Camat Sirombu tercermin melalui beberapa
dimensi utama. Pertama, keteladanan menjadi
aspek yang paling menonjol, di mana pimpinan
menunjukkan disiplin, tanggung jawab, dan
komitmen kerja yang tinggi sehingga menjadi
contoh nyata bagi pegawai. Kedua, motivasi dan
inspirasi  diwujudkan  melalui  pemberian
penghargaan, pengakuan atas prestasi, serta
penyampaian visi yang jelas dan realistis, yang
mampu membangkitkan semangat kerja pegawai.
Ketiga, komunikasi dan partisipasi berjalan
secara terbuka dan dua arah, dengan pelibatan
pegawai dalam pengambilan keputusan penting
serta ruang untuk menyampaikan ide-ide baru.

Selain itu, terdapat pula dorongan terhadap
kreativitas dan inovasi, di mana pimpinan
membuka kesempatan bagi pegawai untuk
mencoba pendekatan kerja yang segar dan lebih
efektif. Dari sisi internal, kepemimpinan ini
berdampak positif terhadap kerja sama dan
koordinasi, meskipun masih terdapat kendala
dalam pembagian tugas yang belum sepenuhnya
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proporsional. Dampaknya terhadap kinerja
pegawai terlihat dari meningkatnya disiplin,
proaktivitas, dan rasa tanggung jawab. Namun,
pada aspek pelayanan publik, meskipun sebagian
pegawai mengakui adanya pengaruh positif,
masyarakat belum sepenuhnya merasakan
perubahan yang signifikan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional di Kantor Camat
Sirombu tercermin melalui beberapa dimensi
utama yang selaras dengan teori Bass & Riggio
(2006), yakni pengaruh idealis, motivasi
inspiratif, stimulasi intelektual, dan pertimbangan
individual.

Keteladanan Pemimpin

Temuan penelitian menegaskan bahwa
keteladanan pimpinan, khususnya dalam disiplin,
tanggung jawab, dan etos kerja, menjadi aspek
yang paling menonjol. Pernyataan informan
bahwa “dimensi keteladanan menjadi yang paling
menonjol karena memberi pengaruh langsung
pada perilaku kerja pegawai” menunjukkan
pentingnya pemimpin sebagai role model. Hal ini
sejalan dengan konsep idealized influence
menurut Bass & Riggio (2006), di mana
pemimpin yang konsisten dalam tindakan akan
lebih mudah membangun kepercayaan dan
loyalitas bawahan. Penelitian Putri & Wijaya
(2022) juga mendukung temuan ini dengan
menegaskan bahwa integritas dan teladan
pemimpin meningkatkan kedisiplinan dan
akuntabilitas pegawai.

Motivasi dan Inspirasi

Dimensi  motivasi  terlihat  melalui
pemberian penghargaan, pengakuan prestasi,
serta penyampaian visi yang jelas. Informan
menyebut bahwa “pemberian inspirasi dilakukan
melalui penyampaian visi yang terarah dan
realistis sehingga pegawai memahami tujuan
organisasi”’. Temuan ini mendukung konsep
inspirational motivation dalam kepemimpinan
transformasional yang mendorong bawahan
memiliki komitmen lebih tinggi (Northouse,
2021). Temuan ini sejalan dengan kajian yang
menunjukkan bahwa keterlibatan pegawai dalam
proses perubahan—seperti perencanaan maupun
implementasi kebijakan—dapat meningkatkan
rasa memiliki sekaligus mengurangi resistensi
terhadap perubahan (Nazmah, 2022).

Komunikasi dan Partisipasi
Komunikasi yang terbuka, dua arah, dan
partisipatif menjadi salah satu kekuatan
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Tabel 1. Tema dan Sub-Tematik Penerapan Kepemimpinan Transformasional di Kantor
Kecamatan Sirombu

Tema Sub-Tematik Kutipan Kunci (Informan) Makna/Substansi
Teladan Disiplin dan “Teladan diberikan dengan Pemimpin menjadi contoh
Pemimpin tanggung jawab menunjukkan sikap disiplin, nyata yang ditiru
tanggung jawab, dan etos kerja yang  bawahan.
tinggi” (Camat)
Konsistensi hadir ~ “Pimpinan hadir lebih awal dan Keteladanan membentuk
lebih awal menunjukkan komitmen tinggi budaya disiplin kerja
terhadap tugasnya setiap hari” pegawai.
(Sekretaris Camat)
Motivasi & Pemberian “Pendekatan yang dilakukan meliputi Motivasi diperkuat
Inspirasi penghargaan dan  pemberian penghargaan, pengakuan  dengan apresiasi dan
pengakuan terhadap prestasi, dan pemberian kepercayaan.
tanggung jawab...” (Camat)
Visi yang jelas “Pemberian inspirasi dilakukan Visi membantu

melalui penyampaian visi yang
terarah dan realistis...” (Camat)

menyatukan arah kerja
pegawai.

Komunikasi &
Partisipasi

Komunikasi dua
arah

“Komunikasi dibangun secara
terbuka, dua arah, dan penuh
penghargaan” (Camat)

Interaksi yang sehat
meminimalkan
kesalahpahaman.

Pelibatan dalam

“Pimpinan sering melibatkan

Pegawai merasa dihargai

keputusan pegawai dalam pengambilan dan memiliki peran
keputusan penting” (Sekretaris penting.
Camat)
Kreativitas & Dorongan ide “Pegawai diberi keleluasaan Lingkungan kerja
Inovasi baru mencoba pendekatan kerja yang kondusif mendorong
inovatif” (Sekretaris Camat) inovasi.

Kerja Sama &  Koordinasi “Selama ini koordinasi antara Kolaborasi memperkuat
Koordinasi harmonis pimpinan dan pegawai terlihat cukup  efektivitas kerja.
harmonis” (Kasubag Umum)
Keterbatasan “Kerja sama memang sudah ada, Masih ada ketimpangan
pembagian tugas  tetapi masih perlu penguatan dalam beban kerja antarpegawai.
pembagian tugas yang lebih
proporsional” (Kasi PMD)
Dampak pada  Disiplin & “Pegawai menjadi lebih proaktif dan ~ Gaya transformasional
Kinerja proaktivitas kreatif dalam menyelesaikan tugas” meningkatkan etos kerja
Pegawai (Camat) pegawai.
Dampak pada Pengaruh positif ~ “Pengaruh pimpinan cukup Kepemimpinan
Pelayanan signifikan terhadap pelayanan transformasional
Publik publik” (Kasubag Umum) memperkuat pelayanan.

Belum konsisten

“Pelayanan publik masih seperti
biasa, tidak menunjukkan perubahan
yang berarti” (Masyarakat)

Dampak kepemimpinan
belum merata dirasakan
masyarakat.

kepemimpinan transformasional di kantor ini.
Kutipan informan bahwa “komunikasi dibangun
secara terbuka, dua arah, dan penuh penghargaan”
mencerminkan adanya hubungan kerja yang sehat
antara pemimpin dan bawahan. Robbins & Judge
(2021) menekankan bahwa komunikasi efektif
merupakan salah satu faktor kunci yang
meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian Fahmi
(2024); Fatmawati et al. (2024) juga menegaskan
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bahwa komunikasi yang inklusif memperkuat
kolaborasi dan inovasi di lingkungan kerja.

Kreativitas dan Inovasi

Temuan wawancara tentang pemberian
keleluasaan dalam mengembangkan pendekatan
kerja  inovatif —mencerminkan intellectual
stimulation dalam kepemimpinan
transformasional (Bass & Riggio, 2006). Hal ini
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didukung oleh studi (Hidayat et al., 2024), yang
menunjukkan bahwa pemimpin yang mampu
mengalokasikan sumber daya secara strategis
turut menciptakan iklim inovatif dalam pelayanan
publik. Selain itu, Erizona & Afrinaldi (2025)
menambahkan bahwa kepemimpinan
transformasional memainkan peran penting
dalam mendorong efisiensi dan kualitas layanan
melalui pendekatan inovatif organisasi.

Kerja Sama dan Koordinasi

Temuan lain  menunjukkan  bahwa
koordinasi antara pimpinan dan pegawai dinilai
cukup harmonis, meskipun terdapat catatan
mengenai pembagian tugas yang belum
sepenuhnya proporsional. Informan menilai
bahwa “kerja sama memang sudah ada, tetapi
masih perlu penguatan dalam pembagian tugas
yang lebih  proporsional”.  Kondisi ini
menunjukkan bahwa meskipun kepemimpinan
transformasional mendorong kolaborasi, praktik
di lapangan masih menghadapi kendala teknis.

Hal ini memperkuat argumen Robbins &
Judge (2023) bahwa kinerja pegawai juga
dipengaruhi oleh struktur organisasi dan sistem
kerja yang diterapkan.

Dampak pada Kinerja Pegawai

Kepemimpinan transformasional terbukti
meningkatkan disiplin, motivasi, dan proaktivitas
pegawai. “Gaya kepemimpinan yang diterapkan
mampu meningkatkan disiplin, tanggung jawab,
dan produktivitas kerja”, demikian penegasan
Camat. Temuan ini  konsisten dengan
Mangkunegara (2021) yang menyatakan bahwa
kinerja pegawai dipengaruhi oleh motivasi,
tanggung jawab, dan lingkungan kerja yang
kondusif. Penelitian Jenadun (2018) juga
mendukung bahwa kepemimpinan
transformasional di  sektor  pemerintahan
berkontribusi pada peningkatan motivasi dan
kinerja pegawai.

Dampak pada Pelayanan Publik

Dari sisi pelayanan publik, sebagian
pegawai menilai kepemimpinan transformasional
memberikan pengaruh positif, namun masyarakat
belum sepenuhnya merasakan dampaknya.
Sebagaimana dinyatakan salah seorang informan
masyarakat, “pelayanan publik masih seperti
biasa, tidak menunjukkan perubahan yang
berarti”. Hal ini  menunjukkan adanya
kesenjangan antara persepsi internal (pegawai)
dan eksternal (masyarakat). Kondisi ini
menegaskan pentingnya konsistensi penerapan
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kepemimpinan transformasional agar perubahan
internal dapat benar-benar dirasakan masyarakat.
Temuan ini sejalan dengan Hassan & Hatmaker
(2015), Kim & Yoon (2015), dan Tian et al.
(2020) yang menekankan bahwa kepemimpinan
transformasional baru efektif meningkatkan
pelayanan publik apabila diiringi dengan
konsistensi kebijakan dan implementasi di

lapangan.
Berdasarkan pembahasan di atas, dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan

transformasional di Kantor Camat Sirombu sudah
mencerminkan dimensi-dimensi utama teori Bass
& Riggio (2006), terutama pada aspek teladan,
motivasi, komunikasi, dan dorongan inovasi.
Dampaknya cukup positif terhadap motivasi,
disiplin, dan kinerja pegawai. Namun,
implementasinya belum merata dalam hal
koordinasi dan pelayanan publik, sehingga
masyarakat belum sepenuhnya merasakan
manfaat kepemimpinan ini. Hal ini membuka
peluang perlunya strategi penguatan dalam
praktik kepemimpinan transformasional di
tingkat pemerintahan daerah, khususnya dalam
memastikan pemerataan dampak bagi publik.

Kendala dalam Penerapan Kepemimpinan
Transformasional
Camat Sirombu, , mengungkapkan bahwa

tantangan utama dalam menerapkan
kepemimpinan transformasional adalah
kurangnya pemahaman sebagian pegawai

terhadap visi pimpinan serta kecenderungan
mempertahankan pola kerja lama. Menurutnya,
“tantangan yang dihadapi adalah kurangnya
pemahaman sebagian pegawai terhadap visi
pimpinan, serta adanya kecenderungan untuk
tetap berpegang pada pola kerja lama...
perbedaan karakter dan tingkat motivasi juga
menyulitkan dalam menciptakan keselarasan visi
dan semangat kerja yang sama”. la menambahkan
bahwa komunikasi juga masih perlu diperbaiki,
karena “kadang kurang terbuka dan dua arah”,
serta penghargaan terhadap kinerja pegawai
belum optimal.

Sekretaris Camat, menekankan kendala
pada komunikasi dan koordinasi. Ia menyatakan
bahwa “salah satu tantangan yang dirasakan
adalah kurangnya komunikasi dua arah yang
konsisten antara pimpinan dan staf... koordinasi
lintas bagian juga belum sepenuhnya optimal”.
Terkait pengaruh kepemimpinan, ia mengakui
bahwa gaya kepemimpinan yang ada mendorong
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disiplin dan keterlibatan, namun ada kelemahan
pada tindak lanjut inisiatif bawahan: “kurangnya
tindak lanjut terhadap inisiatif bawahan membuat
motivasi kerja sedikit menurun”. la juga menilai
apresiasi kerja masih bersifat informal, “apresiasi
sering diberikan secara lisan, namun jarang
dituangkan dalam bentuk formal... perlu ada
sistem penilaian yang lebih adil dan terbuka”.

Dari sisi pelayanan, pejabat struktural
menilai prosedur sudah cukup baik, meski ada
kendala teknis. Kasubag Umum menyatakan
“pelayanan yang diberikan sudah cukup cepat dan
prosedurnya mudah dimengerti”, sementara Kasi
PMD menambahkan bahwa “pelayanan berjalan
cukup baik, meskipun terkadang ada proses yang
memakan waktu saat dokumen belum lengkap”.
Staf juga menilai masih ada proses berulang,
“pelayanan sudah diarahkan agar lebih cepat,
namun memang masih perlu ditingkatkan
terutama  dalam  penyederhanaan  proses
administrasi”.

Pandangan masyarakat relatif beragam.
Ada yang menilai pelayanan cukup jelas, namun
sebagian merasa bingung. Seorang warga
menyampaikan bahwa “sebagian besar pelayanan
cukup cepat, namun ada kalanya masyarakat
merasa bingung karena kurangnya informasi di
awal”. Warga lain menambahkan bahwa “proses
pelayanan cukup membingungkan bagi orang tua
atau yang kurang memahami prosedur”.

Terkait semangat dan motivasi kerja,
pegawai dinilai cukup bertanggung jawab, meski
tidak selalu  konsisten. Kasubag Umum
mengatakan, “kinerja pegawai cukup baik,
mereka terlihat menjalankan tugas dengan penuh
semangat”. Namun, menurut Kasi PMD, “tidak
semua menunjukkan semangat yang konsisten
setiap hari”. Staf mengakui bahwa “semangat
kerja tergolong stabil, tetapi tanggung jawab
kadang terkendala oleh beban kerja yang
menumpuk”. Sementara masyarakat menilai
bahwa ada pegawai yang sabar melayani, tetapi
juga ada yang pasif atau terburu-buru: “belum
semua pegawai aktif membantu... ada juga yang
terkesan cuek dan terburu-buru”.

Keterlambatan pelayanan juga menjadi
perhatian. Dari sisi internal, kendala ini umumnya
dipandang  bersifat  teknis—"keterlambatan
kadang terjadi karena faktor teknis, tapi selalu ada
upaya untuk memberikan penjelasan” (Kasubag
Umum). Namun, dari perspektif pengguna
layanan, penjelasan belum selalu disampaikan—
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“terkadang kecewa jika menunggu terlalu lama
tanpa penjelasan” (Masyarakat).

Secara umum, wawancara menunjukkan
bahwa penerapan kepemimpinan
transformasional di Kantor Camat Sirombu masih
terbentur pada pemahaman visi yang belum
merata, komunikasi dua arah yang belum
konsisten, sistem apresiasi yang belum
terstruktur, serta koordinasi kerja yang terbatas.
Walaupun motivasi kerja pegawai dan kualitas
pelayanan cenderung positif, dampaknya dinilai
masyarakat belum merata, terutama dalam
konsistensi pelayanan publik—termasuk
kebutuhan penyederhanaan prosedur,
transparansi  informasi, dan pendampingan
kelompok rentan.

Temuan  ini  menegaskan  adanya
kesenjangan antara idealitas kepemimpinan
transformasional—yang menekankan inspirasi,
motivasi, perhatian individual, dan stimulasi
intelektual—dengan realitas implementasi di
lapangan.  Dengan  demikian,  meskipun
kepemimpinan transformasional telah
mendorong kedisiplinan, tanggung jawab, dan
pada banyak kasus meningkatkan motivasi kerja
pegawai, efektivitasnya masih dipengaruhi
keterbatasan  struktural,  karakter = budaya
organisasi, dan dinamika pelayanan publik di
tingkat kecamatan. Rincian kendala berikut tema
dan subtemanya disajikan pada Tabel 2.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
penerapan kepemimpinan transformasional di
Kantor Camat Sirombu memberikan kontribusi
nyata dalam  meningkatkan  kedisiplinan,
tanggung jawab, dan motivasi kerja pegawali,
meskipun masih menghadapi sejumlah kendala.
Temuan ini sejalan dengan konsep kepemimpinan
transformasional yang dikemukakan Bass &
Riggio (2006), yang menekankan empat dimensi
utama: idealized influence,  inspirational
motivation, intellectual  stimulation, dan
individualized consideration.

Pemahaman Visi dan Pola Kerja Lama

Tema pertama yang muncul adalah masih
rendahnya pemahaman sebagian pegawai
terhadap visi pimpinan, serta kecenderungan
untuk tetap berpegang pada pola kerja lama. Hal
ini mengindikasikan bahwa dimensi inspirational
motivation belum sepenuhnya optimal, sebab
pemimpin belum berhasil mentransmisikan visi
organisasi secara menyeluruh kepada seluruh
pegawai.
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Tabel 2. Tema dan Subtema Kendala Penerapan Kepemimpinan Transformasional

Tema Utama Subtema Kutipan Wawancara

Pemahaman Visi & Kurangnya “Kurangnya pemahaman sebagian pegawai terhadap visi

Adaptasi pemahaman visi pimpinan, serta adanya kecenderungan untuk tetap
pimpinan berpegang pada pola kerja lama” (Camat).

Perbedaan karakter
dan motivasi

“Perbedaan karakter dan tingkat motivasi antar pegawai
menyulitkan menciptakan keselarasan visi” (Camat).

Komunikasi &

Komunikasi dua arah

“Kurangnya komunikasi dua arah yang konsisten antara

Koordinasi belum konsisten pimpinan dan staf” (Sekcam).
Koordinasi lintas “Koordinasi lintas bagian belum sepenuhnya optimal,
bagian terbatas kadang berdampak pada keterlambatan eksekusi tugas”
(Sekcam).
Apresiasi & Apresiasi tidak “Apresiasi sering diberikan secara lisan, namun jarang
Penghargaan konsisten dan dalam bentuk formal... perlu sistem penilaian yang adil
informal dan terbuka” (Sekcam).
Pelayanan Publik Proses administrasi “Pelayanan sudah diarahkan agar lebih cepat, namun
masih berulang masih perlu penyederhanaan administrasi” (Staf).
Informasi kurang “Sebagian besar pelayanan cepat, namun ada kalanya
jelas bagi masyarakat  masyarakat bingung karena kurangnya informasi di
awal” (Masyarakat).
Kesulitan bagi “Proses pelayanan membingungkan bagi orang tua atau
masyarakat yang kurang memahami prosedur” (Masyarakat).
awam/lanjut usia
Motivasi & Semangat kerja tidak ~ “Pegawai bertanggung jawab, meski tidak semua

Semangat Pegawai

selalu konsisten

menunjukkan semangat yang konsisten” (Kasi PMD).

Motivasi meningkat
saat ada monitoring

“Motivasi kerja terlihat saat ada monitoring dari
pimpinan, namun kadang kurang aktif jika tidak ada
pengawasan” (Kasi PMD).

Keterlambatan
Pelayanan

Faktor teknis/tugas
bersamaan

“Keterlambatan kadang terjadi karena faktor teknis, tapi
selalu ada upaya memberi penjelasan” (Kasubag Umum).

Kurang penjelasan
saat menunggu lama

“Terkadang kecewa jika menunggu terlalu lama tanpa
penjelasan”’ (Masyarakat).
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Sejalan dengan penelitian Lutfi & Siswanto
(2018), kepemimpinan transformasional yang
efektif menuntut kemampuan pemimpin dalam
menyampaikan visi secara jelas dan mampu
menggerakkan pegawai untuk keluar dari pola
kerja tradisional menuju inovasi pelayanan
publik.

Komunikasi Dua Arah dan Penghargaan

Temuan selanjutnya menunjukkan adanya
kendala dalam komunikasi antara pimpinan dan
pegawai yang kadang kurang terbuka dan dua
arah, serta belum adanya sistem penghargaan
yang konsisten. Kondisi ini menghambat realisasi
dimensi individualized consideration, yakni
perhatian terhadap kebutuhan individu pegawai.

Menurut Afiani et al. (2019) dan Mariah et
al. (2023), kepemimpinan transformasional yang
humanis dan dialogis justru dapat meningkatkan
rasa memiliki pegawai terhadap pekerjaan dan
target organisasi. Dengan demikian, lemahnya
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komunikasi dua arah dan penghargaan formal
yang belum terstruktur menjadi  faktor
penghambat motivasi intrinsik pegawai (Popli &
Rizvi, 2015).

Koordinasi dan Pelimpahan Wewenang

Dari hasil wawancara juga ditemukan
bahwa keterbatasan pelimpahan wewenang dan
belum optimalnya koordinasi lintas bagian
berdampak pada penumpukan pekerjaan dan
keterlambatan tugas. Hal ini menunjukkan bahwa
dimensi intellectual stimulation masih terbatas,
karena pegawai kurang dilibatkan dalam proses
pengambilan keputusan dan inovasi kerja.

Temuan ini sejalan dengan penelitian
Hayati (2022) yang menekankan bahwa
kepemimpinan transformasional mendorong
partisipasi pegawai dan membentuk akuntabilitas
yang lebih tinggi ketika mereka dilibatkan dalam
tanggung jawab organisasi.
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Motivasi dan Semangat Kerja Pegawai

Secara umum, hasil wawancara
menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional di Kantor Camat Sirombu
mampu meningkatkan kedisiplinan, semangat
kerja, serta rasa tanggung jawab pegawai,
meskipun semangat tersebut belum konsisten
setiap hari. Hal ini sesuai dengan dimensi
idealized influence, dimana teladan yang
ditunjukkan pimpinan melalui kedisiplinan dan
ketegasan memberikan dampak positif pada
perilaku pegawai.

Penelitian Hambali & Idris (2020) juga
menegaskan bahwa kepemimpinan
transformasional yang menekankan teladan,
arahan strategis, dan pembinaan langsung dapat
meningkatkan kualitas pelayanan publik dan
profesionalisme pegawai.

Persepsi Masyarakat terhadap Pelayanan

Selain dari perspektif pegawai, masyarakat
menilai bahwa pelayanan publik di Kantor Camat
Sirombu sudah cukup baik, meskipun masih ada

kendala berupa keterlambatan, kurangnya
informasi awal, dan kerumitan prosedur. Hal ini
memperlihatkan bahwa keberhasilan
kepemimpinan transformasional belum
sepenuhnya terwujud dalam praktik pelayanan.
Sejalan dengan temuan DuBrin (2018),

keberhasilan kepemimpinan transformasional
tidak hanya diukur dari internal organisasi, tetapi
juga dari dampaknya pada kepuasan masyarakat
sebagai penerima layanan.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini
mengonfirmasi temuan penelitian sebelumnya,
yang sama-sama menekankan bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki peran
penting dalam meningkatkan produktivitas,
semangat kerja, dan kualitas pelayanan publik.
Namun, penelitian ini juga menyoroti aspek-
aspek yang masih perlu diperbaiki, terutama
komunikasi dua arah, sistem penghargaan, dan
penyederhanaan prosedur pelayanan publik.
Dengan demikian, kontribusi penelitian ini
terletak pada penegasan bahwa kepemimpinan
transformasional tidak hanya berfokus pada aspek
motivasi internal pegawai, tetapi juga pada
penciptaan tata kelola pelayanan publik yang
lebih efektif dan berorientasi pada kepuasan
masyarakat.
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Strategi Mengoptimalkan Kepemimpinan
Transformasional

Berdasarkan hasil wawancara dengan
Camat Sirombu, terungkap bahwa penghargaan
bagi pegawai Dberprestasi diberikan dalam
berbagai bentuk, mulai dari apresiasi langsung,
piagam, hingga penugasan pada posisi strategis.
Menurut beliau, “pegawai yang menunjukkan
kinerja baik juga mendapatkan prioritas dalam
pelatihan atau pengembangan kapasitas kerja”.
Harapan yang ingin dicapai melalui gaya
kepemimpinan ini adalah agar pegawai “bekerja
lebih  disiplin,  bertanggung jawab, dan
menunjukkan inisiatif dalam menyelesaikan tugas
tanpa harus menunggu perintah”.

Hal serupa disampaikan oleh Sekretaris
Camat, yang menilai bahwa “gaya kepemimpinan
saat ini cukup memberikan pengaruh positif
terhadap semangat kerja pegawai”, karena
pimpinan terbuka dalam komunikasi dan sering
memberi arahan langsung. Beliau juga
menyarankan  agar  kepemimpinan  lebih
ditingkatkan melalui  “pembinaan  berkala,
evaluasi langsung, serta penguatan kedisiplinan
dengan pendekatan humanis”.

Namun demikian, menurutnya kinerja
pegawai belum maksimal. Ia menegaskan bahwa
“masih terdapat ruang untuk peningkatan
terutama dalam hal kecepatan pelayanan dan
penguasaan teknologi informasi”. Hal ini
menunjukkan perlunya pelatihan tambahan dan
peningkatan kolaborasi antarbagian.

Dari  perspektif ~ Kasubag ~ Umum,
pelayanan publik saat ini dinilai “sudah jauh
lebih tertata dibanding sebelumnya, dengan
antrean yang lebih rapi dan informasi yang lebih
mudah diakses”. Senada dengan itu, Kasi PMD
menyebut bahwa “pelayanan memang ada
peningkatan,  terutama  dalam  kecepatan
memproses dokumen, namun konsistensi sikap
ramah pegawai masih perlu diperbaiki”.

Pegawai staf juga melihat adanya
perubahan positif. Seperti yang dikatakan SM,
“dari segi waktu pelayanan dan kebersihan
lingkungan kantor sudah lebih baik, tapi kadang
pelayanan masih terhambat jika pegawai tertentu
tidak hadir”.

Sementara  itu, masyarakat sebagai
penerima layanan memiliki pandangan beragam.
HD menyatakan bahwa “ada sedikit kemajuan,
tapi kadang masih harus menunggu lama dan
belum semua pegawai bersikap terbuka”. Hal ini
diperkuat oleh FH yang menilai “kantor terlihat
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lebih tertib, namun masyarakat tetap berharap
agar pelayanan lebih cepat dan transparan”.

Secara keseluruhan, hasil wawancara
menunjukkan bahwa optimalisasi kepemimpinan
transformasional di Kantor Camat Sirombu
bertumpu pada tiga agenda utama: (i) penguatan
pembinaan dan pelatihan yang berkelanjutan; (ii)
penegakan disiplin melalui evaluasi kinerja
langsung dengan pendekatan humanis; dan (iii)
pemastian konsistensi layanan publik yang cepat,
ramah, dan transparan. Rincian operasional tiap
strategi disajikan pada Tabel 3. Secara ringkas,
temuan lapangan juga menegaskan bahwa
penghargaan atas kinerja, komunikasi terbuka,
dan pembinaan berkelanjutan merupakan poros
utama praktik kepemimpinan transformasional di
kantor ini.
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Berdasarkan hasil wawancara, terlihat
bahwa strategi kepemimpinan transformasional
di Kantor Camat Sirombu menekankan
penghargaan kinerja, komunikasi terbuka, serta
pembinaan berkelanjutan. Strategi ini sejalan
dengan dimensi kepemimpinan transformasional
yang dikemukakan oleh Bass & Riggio (2006),
yaitu individualized consideration melalui
pemberian penghargaan, inspirational motivation
lewat dorongan semangat kerja, serta intellectual
stimulation melalui ruang diskusi dan pelatihan.
Temuan lapangan ini juga memperkuat penelitian
Avolio & Yammarino (2013) yang menegaskan
bahwa kepemimpinan transformasional mampu
meningkatkan loyalitas, tanggung jawab, dan
disiplin pegawai melalui pendekatan humanis dan
partisipatif.

Tabel 3. Tema dan Subtema Strategi Mengoptimalkan Kepemimpinan Transformasional di

Kantor Camat Sirombu

Tema Utama Sub-Tematik Informan Kutipan Kunci

Penghargaan & Bentuk Camat “Bentuk penghargaan... antara lain berupa

Apresiasi penghargaan ucapan apresiasi, piagam, serta penugasan pada
pegawai posisi strategis... pegawai berprestasi juga
berprestasi mendapat prioritas pelatihan.”

Harapan Disiplin, tanggung ~ Camat “Harapan... agar seluruh pegawai dapat

Kepemimpinan jawab, dan inisiatif bekerja lebih disiplin, bertanggung jawab, dan
pegawai menunjukkan inisiatif... menumbuhkan

semangat kerja tim serta meningkatkan mutu
pelayanan.”

Pengaruh pada Motivasi melalui Sekcam “Gaya kepemimpinan saat ini cukup

Semangat Kerja arahan dan memberikan pengaruh positif... pimpinan
komunikasi sering memberikan arahan langsung... ada
terbuka keterbukaan dalam komunikasi.”

Saran Perbaikan  Pembinaan, Sekcam “Perlunya peningkatan pembinaan dalam
evaluasi, bentuk pelatihan... pemimpin lebih aktif
kedisiplinan meninjau langsung... penguatan kedisiplinan
humanis melalui pendekatan humanis.”

Kinerja Pegawai  Kualitas pelayanan = Sekcam “Kinerja pegawai sudah baik, namun masih
& penguasaan ada ruang peningkatan terutama dalam
teknologi kecepatan pelayanan dan penguasaan teknologi

informasi.”

Perbaikan Tata kelola, Kasubag “Pelayanan sudah jauh lebih tertata... antrean

Pelayanan Publik  antrean, dan sikap ~ Umum lebih rapi dan informasi mudah diakses.”
ramah
Konsistensi sikap Kasi PMD  “Pelayanan ada peningkatan... namun
ramah pegawai konsistensi sikap ramah pegawai masih perlu

diperbaiki.”
Waktu pelayanan Staf “Perubahan positif terasa... tapi kadang
& kehadiran pelayanan terhambat jika pegawai tertentu
pegawai tidak hadir.”

Pandangan Kepuasan & Masyarakat  “Ada sedikit kemajuan... tapi kadang masih

Masyarakat harapan terhadap harus menunggu lama.” (HD) “Kantor lebih
pelayanan tertib, namun masyarakat tetap berharap

pelayanan lebih cepat dan transparan.” (FH)
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Di sisi lain, tantangan yang muncul seperti
kesenjangan penguasaan teknologi, koordinasi
yang belum optimal, dan inkonsistensi dalam
pelayanan, menunjukkan bahwa implementasi
kepemimpinan transformasional belum
sepenuhnya maksimal. Kondisi ini selaras dengan
temuan Tajasom et al. (2015) yang menyebutkan
bahwa efektivitas kepemimpinan
transformasional dapat terhambat oleh faktor
budaya organisasi dan resistensi terhadap
perubahan. Sementara itu, peningkatan pelayanan
publik yang dirasakan masyarakat menegaskan
relevansi penelitian Podsakoff et al. (2014), yang

menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional berkontribusi signifikan
terhadap mutu pelayanan dengan cara

membangun motivasi intrinsik pegawai.

Dengan demikian, hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional telah memberikan dampak
positif terhadap motivasi dan kinerja pegawali,
namun efektivitasnya masih membutuhkan
penguatan sistem pendukung, terutama dalam
aspek teknologi, koordinasi lintas bagian, dan
konsistensi pelayanan.

Implikasi Hasil Penelitian

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional di Kantor Camat
Sirombu berperan penting dalam mendorong
disiplin, motivasi, dan semangat kerja pegawai,
meskipun masih dihadapkan pada kendala seperti
komunikasi yang kurang terbuka, keterbatasan
pelimpahan wewenang, serta perbedaan motivasi
antarpegawai. Secara praktis, implikasi penelitian
ini menegaskan perlunya pembinaan
berkelanjutan, komunikasi dua arah yang lebih
efektif, serta sistem penghargaan yang adil dan
terstruktur untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Dari sisi teoretis, penelitian ini memperkuat
relevansi teori kepemimpinan transformasional
(Bass & Avolio) dalam konteks organisasi publik
di tingkat kecamatan, dengan menekankan
pentingnya nilai visi, inspirasi, dan stimulasi
intelektual bagi peningkatan kinerja. Implikasi
penelitian lanjutan membuka peluang eksplorasi
hubungan  kepemimpinan transformasional
dengan variabel lain seperti budaya organisasi,
keterikatan pegawai, dan adopsi teknologi digital,
termasuk dengan pendekatan kuantitatif maupun
mixed methods untuk memperluas cakupan
generalisasi.

Management Perspective 2025, 2(3): 137-150

DOI: 10.62138/management.v2i3.169

Keterbatasan Penelitian

Penelitian  ini  memiliki  beberapa
keterbatasan yang perlu dicatat. Pertama,
penelitian hanya berfokus pada satu kantor
kecamatan sehingga hasilnya tidak dapat
digeneralisasikan secara luas ke konteks
pemerintahan daerah lain. Kedua, data penelitian
sangat bergantung pada keterbukaan informan,
yang memungkinkan adanya bias subjektivitas
dalam jawaban. Ketiga, perspektif masyarakat
sebagai penerima layanan publik belum tergali
secara mendalam. Jumlah informan masyarakat
relatif terbatas, sehingga representasi pengalaman
warga dalam menilai konsistensi pelayanan
publik masih kurang menyeluruh. Keterbatasan
ini penting diperhatikan mengingat tujuan akhir
kepemimpinan transformasional bukan hanya
meningkatkan kinerja internal pegawai, tetapi
juga memastikan kualitas layanan benar-benar
dirasakan oleh masyarakat. Ke depan, studi
lanjutan disarankan memperluas jumlah dan
variasi informan masyarakat, mengombinasikan
metode kualitatif dan kuantitatif, serta menguji
variabel tambahan (seperti budaya organisasi,
kepuasan kerja, dan kepuasan masyarakat) agar
pemahaman tentang kepemimpinan
transformasional dalam birokrasi lokal menjadi
lebih komprehensif.

Kesimpulan

Penelitian  ini  menunjukkan  bahwa
penerapan kepemimpinan transformasional di
Kantor Kecamatan Sirombu telah memberikan
pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja
pegawai, khususnya dalam membangun disiplin,
motivasi, dan semangat kerja. Pimpinan berupaya
menerapkan  gaya  kepemimpinan  yang
menekankan visi bersama, penghargaan terhadap
prestasi, komunikasi terbuka, serta pemberian
ruang bagi pegawai untuk berinovasi.

Meskipun demikian, penerapan
kepemimpinan transformasional masih
menghadapi beberapa kendala, antara lain
kurangnya pemahaman sebagian pegawai
terhadap visi pimpinan, kecenderungan bertahan
pada pola kerja lama, serta keterbatasan
komunikasi dua arah dan sistem penghargaan
yang belum konsisten. Hal ini berdampak pada
belum meratanya semangat dan motivasi pegawai
dalam melaksanakan tugas.

Strategi yang dapat diterapkan untuk
mengoptimalkan peran kepemimpinan
transformasional meliputi penguatan pembinaan
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melalui pelatihan berkelanjutan, evaluasi kinerja
yang lebih terstruktur, serta pemberian
penghargaan yang adil dan konsisten. Selain itu,
pemanfaatan teknologi informasi dan
peningkatan  koordinasi  antarbagian perlu
diperkuat agar pelayanan publik semakin efektif,
efisien, dan responsif terhadap kebutuhan
masyarakat.

Dengan demikian, kepemimpinan
transformasional terbukti memiliki peran penting
dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai
dan kualitas pelayanan publik. Namun,
optimalisasi perannya membutuhkan dukungan
berkelanjutan berupa komunikasi yang inklusif,
pembinaan kompetensi, serta sistem penghargaan
yang transparan, sehingga tujuan organisasi dapat
tercapai secara berkesinambungan.
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