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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap loyalitas 

kerja pegawai di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera 

Utara. Penelitian ini melibatkan 40 orang pegawai sebagai responden yang dipilih dengan teknik total 

sampling, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Pendekatan penelitian yang digunakan adalah 

kuantitatif dengan pengumpulan data melalui kuesioner berskala Likert. Skala gaya kepemimpinan 

transformasional dikembangkan berdasarkan dimensi yang dikemukakan oleh Robbins, sedangkan skala 

loyalitas kerja disusun mengacu pada konsep yang dijelaskan oleh Siswanto. Analisis data dilakukan 

menggunakan teknik regresi linear sederhana dengan bantuan program SPSS versi 25. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

loyalitas kerja pegawai, yang ditunjukkan oleh nilai thitung (4,823) lebih besar dari ttabel (1,685) dan nilai 

signifikansi (0,001) < 0,05. Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 38,9% menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional berkontribusi terhadap loyalitas kerja, sementara 61,1% sisanya dipengaruhi 

oleh faktor lain di luar penelitian ini. Selain itu, hasil perbandingan rata-rata empirik dan hipotetik 

menunjukkan bahwa kedua variabel berada pada kategori tinggi. Temuan ini menegaskan pentingnya 

penerapan gaya kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan loyalitas pegawai serta kinerja 

organisasi di lingkungan instansi pemerintah. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Loyalitas Kerja, Pegawai Pemerintah, BKKBN. 

 

ABSTRACT 

This research aims to examine the influence of transformational leadership style on employee work loyalty at 

the National Population and Family Planning Agency (BKKBN) of North Sumatra Province. The study 

involved 40 employees as respondents, selected using a total sampling technique, meaning all members of the 

population were included as samples. The research employed a quantitative approach with data collected 

through a Likert-scale questionnaire. The transformational leadership scale was developed based on Robbins’ 

theoretical dimensions, while the work loyalty scale was adapted from Siswanto’s framework. Data analysis 

was carried out using a simple linear regression technique assisted by the SPSS version 25 program. The 

results revealed that transformational leadership style has a positive and significant influence on employee 

work loyalty, indicated by a t-value (4.823) greater than the t-table (1.685) and a significance value (0.001) 

less than 0.05. The coefficient of determination (R²) of 38.9% shows that transformational leadership 

contributes to work loyalty, while the remaining 61.1% is influenced by other factors not examined in this 

study. Furthermore, the comparison between empirical and hypothetical mean scores indicates that both 

transformational leadership and employee loyalty are in the high category. These findings emphasize the 

crucial role of transformational leadership in fostering employee commitment and enhancing organizational 

performance within government institutions. 
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1. PENDAHULUAN 

Setiap perusahaan diharapkan memiliki keunggulan kompetitif agar dapat bersaing dalam 

lingkungan yang terus berkembang. Untuk mencapainya, perusahaan dapat memanfaatkan aset yang 

berperan dalam mengkoordinasikan dan menyatuhkan sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi 
secara efektif dan efisien di perusahaan.(Burhanudin & Kurniawan, 2020) 

 

Salah satu berharga bagi perusahaan adalah memiliki sumber daya manusia yang 

berkualitas tinggi, terutama di era modern dengan tingkat persaingan yang semakin ketat. Menurut 

Jusuf (sebagaimana dikutip dalam Utami, 2023) dapat mengusahakan pegawai di antaranya dengan 

cara ikut serta mendukung loyalitas dalam diri pegawai. 

 

Pegawai yang memiliki loyalitas pada perusahaan biasanya mengerjakan pekerjaan dengan 

benar dan menanggung beban terhadap pekerjaanya. yang mana perusahaan perlu mempererat dan 

melindungi pegawai yang memiliki kinerja tinggi sehingga dapat meningkatkan produktivitas (Utami, 

2023). 

 

 

Loyalitas yaitu tingkat mutu pegawai terhadap kepuasan pribadi terhadap struktur yang 

tergambar dalam perilaku dan perbuatan pekerja . Namun, memperoleh loyalitas pegawai bukan 

yang mudah kareana memilki perilaku yang sentimen . Loyalitas pegawai dapat dimaknakan yaitu 

kemauan induvidu untuk bekerja dalam rentan waktu yang lama sehingga patuh terhadap perusahaan 

tempat bekerja (Apriyani et al., 2024) . 

 

 

Loyalitas karyawan merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan keberhasilan 

perusahaan dalam memberikan pelayanan terbaik kepada pelanggan. Tingginya loyalitas karyawan 

dapat meningkatkan kualitas kerja dan kepuasan pelanggan, yang pada gilirannya memperkuat posisi 

perusahaan dalam persaingan bisnis. Loyalitas tersebut dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain 

kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. Kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, karena gaya 

kepemimpinan yang mampu menginspirasi, memotivasi, serta memberikan teladan dapat 

menumbuhkan komitmen dan rasa memiliki terhadap organisasi. Sebaliknya, apabila penerapan 

kepemimpinan transformasional kurang optimal, maka tingkat loyalitas karyawan cenderung menurun, 

yang dapat berdampak pada penurunan kinerja dan daya saing perusahaan.(Dewi, 2020) 

 

 

Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) adalah lembaga 

pemerintah yang bergerak di bidang kependudukan dan keluarga berencana. Kegiatan Operasional 

sering kerjakan (BKKBN) Sumut adalah Memberikan Promosi/Penyuluhan KIE, Pelaksanaan 

Pelayanan KB dan KS di Balai Penyuluhan ataupun fasilitas kesehatan dan memberikan konseling 

terkait pernikahan, peningkatan kapasitas pengelola dan pelaksana lini lapangan, peningkatan kapasitas 
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ini dilakukan dengan beberapa cara, seperti pelatihan, orientasi, bimbingan teknis, pemanfaatan 

teknologi informasi, studi banding dan lomba penyuluhan. 

Berdasarkan pengamatan sistematis dan pencatatan oleh salah satu pegawai yang berposisi 

sebagai Analisis Sumber Daya Manusia Aparatur Ahli Muda Kepegawaian dan Hukum di BKKBN 

Sumatera Utara. Didapati permasalahan yaitu rendahnya loyalitas kerja pegawai, hal ini dapat dilihat 

dari minimnya keterikatan emosional pegawai terhadap perusahaan dan rendahnya komitmen pegawai 

terhadap perusahaan 

Setiap perusahaan diharapkan memiliki keunggulan kompetitif agar dapat bersaing dalam 

lingkungan yang terus berkembang. Untuk mencapainya, perusahaan dapat memanfaatkan sumber 

daya yang dimilikinya, salah satunya adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia berperan 

dalam menggerakkan dan menyatukan sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan perusahaan 

(Burhanudin & Kurniawan, 2020) 

 

Salah satu aset penting bagi perusahaan adalah memiliki sumber daya manusia (SDM) yang 

berkualitas tinggi, terutama di era modern dengan tingkat persaingan yang semakin ketat. Menurut 

Jusuf (sebagaimana dikutip dalam Utami, 2023) salah satu upaya dalam mempertahankan pegawai di 

antaranya melalui membentuk serta memaju peningkatan loyalitas dalam diri pegawai. 

 

Pegawai dengan loyalitas pada perusahaan akan melakukan tugasnya dengan baik dan 

bertanggung jawab penuh terhadap pekerjaanya. Hal inilah yang menjadikan peruashaan perlu 

mempertahankan ataupun menjaga pegawai dengan kinerja tinggi serta dapat meningkatkan 

produktivitas (Utami, 2023). 

 

Loyalitas merupakan kualitas kesetiaan dan kepuasan individu terhadap organisasi 

yang tercermin dalam sikap dan tindakan mereka. Namun, memperoleh loyalitas pegawai 

bukanlah hal yang mudah karena loyalitas memiliki sifat emosional. Loyalitas pegawai juga 

dapat diartikan sebagai keinginan seseorang untuk bekerja dalam jangka waktu yang lama dan tetap 

setia pada perusahaan tempatnya bekerja (Apriyani et al., 2024). 

Loyalitas karyawan mempengaruhi kemajuan karyawan dalam memberikan pelayanan 

kepada pelanggan sehingga perusahaan semakin unggul dalam bersaing. Adapun faktor yang 

mempengaruhi loyalitas karyawan adalah Kepemimpinan Tranformasional, Lingkungan Kerja, dan 

Motivasi Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan, semakin tinggi kepemimpinan transformasional yang diterapkan pemimpin maka loyalitas 

karyawan akan semakin meningkat, dan sebaliknya jika kepemimpinan transformasional yang 

diterapkan rendah maka loyalitas karyawan akan menurun (Dewi, 2020) 

Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) adalah lembaga 

pemerintah yang bergerak di bidang kependudukan dan keluarga berencana. Kegiatan Operasional 

yang dilakukan oleh Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatra 

Utara adalah Memberikan Promosi/Penyuluhan KIE, Pelaksanaan Pelayanan KB dan KS di Balai 

Penyuluhan ataupun fasilitas kesehatan dan memberikan konseling terkait pernikahan, peningkatan 

kapasitas pengelola dan pelaksana lini lapangan, peningkatan kapasitas ini dilakukan dengan beberapa 

cara, seperti pelatihan, orientasi, bimbingan teknis, pemanfaatan teknologi informasi, studi banding dan 

lomba penyuluhan. 

Berdasarkan observasi dan wawancara yang peneliti lakukan dengan salah satu pegawai 

yang berposisi sebagai Analisis Sumber Daya Manusia Aparatur Ahli Muda Kepegawaian dan Hukum 

di BKKBN Sumatera Utara. Didapati permasalahan yaitu rendahnya loyalitas kerja pegawai, hal ini 

dapat dilihat dari minimnya keterikatan emosional pegawai terhadap perusahaan dan rendahnya 

komitmen pegawai terhadap perusahaan 
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Loyalitas dan kepatuhan pegawai terhadap pimpinan juga sangat minim. Loyalitas di sini 

bukan hanya dalam arti lamanya masa kerja, tetapi mencakup (keterikatan emosional)serta (rasa 

bertanggung jawab tetap tinggal ), dan ikatan berkelanjutan (kesadaran terhadap nilai dan manfaat dari 

bertahan di organisasi). Rasa percaya diri pimpinan terhadap pegawai juga menurun yang 

mengakibatkan kurangnya efektivitas dan komitmen yang kuat terhadap organisasi dan tim atas tujuan 

utama dari perusahaan. Pegawai yang tidak loyal terhadap perusahaan cenderung tidak memberikan 

kinerja terbaik, sering absen, sering mengabaikan pekerjaannya dan tidak disiplin terhadap pekerjaan. 

Juga semakin banyak ditemui kondisi di mana karyawan hadir secara fisik, tetapi tidak 

terlibat secara emosional dan psikologis dalam pekerjaannya. Mereka hanya melakukan pekerjaan 

sesuai job desk tanpa inisiatif lebih, karena merasa tidak dihargai, tidak dilibatkan, atau tidak memiliki 

prospek di perusahaan. Kondisi tersebut disebebakan beberapa hal diantaranya : kegiatan monitoring 

yang tidak konsisten dilakukan atasan , tempat kerja yang tidak kondusif dan kurangnya faslitas kerja 

seperti peralatan yang memadai, serta tidak adanya dukungan berupa motivasi maupun apresiasi kerja 

dari pimpinan perusahaan, sehingga hal tersebut menyebabkan terjadinya penuruan loyalitas kerja. 

Pemimpin yang tidak mencontohkan perilaku dan tindakan tidak bagus terhadap induvidu dan 

kurangnya mementau anatara pimpinan terhadap pekerja karean itu induvidu kurang maksimal didalam 

melakukan pekerjaan 

 

(Astuti & Heryadi, 2023) Diterangkan bahwa penerapan kepemimpinan transformasional 

mampu menumbuhkan rasa saling percaya, penghargaan, loyalitas, serta rasa hormat dari karyawan 

terhadap pemimpinnya, yang pada akhirnya mendorong motivasi karyawan untuk memberikan kinerja 

yang melebihi ekspektasi organisasi. 

 
Menurut Robbins dan Judge (Ang & Edalmen, 2021) Seorang pemimpin transformasional 

mampu memotivasi pengikutnya untuk menempatkan kepentingan organisasi di atas kepentingan 

individu, serta memberikan dampak yang kuat dan berkesan terhadap perkembangan komitmen 

mereka. 

Bass & Riggio (sebagaimana dikutip dalam(Astuti & Heryadi, 2023) menunjukan 

pemimpin transformasional merupakan sosok yang mampu memberikan dorongan serta inspirasi 

kepada para pengikutnya untuk mencapai hasil kerja yang optimal dan luar biasa. Selain itu, pemimpin 

dengan gaya ini berperan dalam membantu bawahan untuk berkembang melalui pemenuhan kebutuhan 

individu, pemberdayaan, serta penyelarasan antara tujuan pribadi, tim, dan tujuan organisasi secara 

keseluruhan. Dalam praktiknya, pemimpin memiliki pengaruh yang signifikan terhadap semangat 

kerja, rasa aman dan nyaman, serta kualitas kehidupan kerja karyawan. Melalui peran tersebut, 

pemimpin dapat menumbuhkan motivasi dan meningkatkan loyalitas dalam diri para pegawai 

Penyelarasan dengan sasaran pribadi, pemimpin, tim, dan organisasi merupakan aspek 

penting dalam menciptakan efektivitas kerja. Pada realitanya, pemimpin berperan dalam membangun 

semangat kerja, rasa aman, dan kenyamanan karyawan, serta berkontribusi terhadap peningkatan 

kualitas kehidupan kerja. Melalui peran tersebut, pemimpin mampu menumbuhkan motivasi dan 

loyalitas pegawai terhadap organisasi. 

Hal ini selaras dengan yang sudah diteliti terdahulu yang dilakukan oleh (Utami, 2023) 

Penelitian berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi, dan Lingkungan 

Kerja terhadap Loyalitas Pegawai Studi Kasus Departemen Preparation pada Pegawai PT. Prima Sejati 

Sejahtera Boyolali menunjukkan bahwa nilai t-hitung sebesar 3,861 dengan tingkat signifikansi 0,000 
< 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
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memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pegawai di PT. Prima Sejati Sejahtera 

Boyolali 

Pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Apriyani et al., 2024) dengan judul Gambaran 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Loyalitas Pegawai di Rumah Sakit Siaga Al 

Munawwarah Samarinda menunjukkan bahwa hasil uji parsial (uji t) memperoleh nilai t hitung 

sebesar 16,739, yang lebih besar dari t tabel 1,66008, serta nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas pegawai. Selanjutnya, melalui uji simultan (uji F) diperoleh nilai F hitung sebesar 

280,209, lebih tinggi dibandingkan F tabel 3,94, dengan nilai p-value 0,000 < 0,05 Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional secara simultan memberikan 

pengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai di Rumah Sakit Siaga Al Munawwarah Samarinda 

Selanjutnya perolehan yang dilakukan oleh (Dewi, 2020) dengan judul Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional, Lingkungan Kerja, Dan Motivasi Terhadap Loyalitas Pegawai Hasil uji 

menunjukkan bahwa thitung = 2,689 dan ttabel = 1,675. Hal ini berarti bahwa thitung > ttabel jadi 

kesimpulannya terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel kepemimpinan 

transformasional terhadap variabel loyalitas pegawai.Berdasarkan uraian dalam konteks 

tersebut,kemudian periset untuk meneliti berkaitan dengan pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional Terhadap Loyalitas Kerja Pegawai BKKBN Sumatera Utara 

 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

A. Pengertian loyalitas kerja 

Loyalitas kerja merupakan wujud kesetiaan pegawai terhadap perusahaan tempatnya 

bekerja. Pegawai yang memiliki loyalitas tinggi cenderung memberikan kontribusi terbaik bagi 

perusahaan karena memiliki rasa senang terhadap pekerjaannya dan mampu menjalin kerja sama tim 

yang baik (Juniartika et al., 2023). 

 

Reichheld (sebagaimana dikutip dalam Lestari et al., 2024) menjelaskan Loyalitas kerja 

adalah kesediaan pegawai untuk memberikan waktu dan tenaga bagi perusahaan tempat ia bekerja. 

Perusahaan perlu memperhatikan tingkat loyalitas ini, karena banyak pegawai yang bekerja bukan 

karena rasa memiliki terhadap perusahaan, melainkan sekadar menjalankan tugas yang diberikan. 

 

Loyalitas kerja merupakan wujud komitmen pegawai dalam memberikan tenaga, waktu, 

kemampuan, dan keterampilannya untuk perusahaan. Tanpa pegawai yang memiliki loyalitas tinggi, 

perkembangan perusahaan akan terhambat. Oleh karena itu, perusahaan perlu berupaya meningkatkan 

loyalitas pegawai agar mampu bertahan, terutama di masa-masa sulit (Muliati, 2020). 

 

Menurut Chaerudin (sebagaimana dikutip dalam Aidil Putra, 2023).Loyalitas berkaitan 

dengan sikap setia. Pegawai yang loyal terhadap organisasi memiliki kesadaran untuk menggunakan 

kemampuan dan potensinya demi kemajuan organisasi. loyalitas dapat dimaknai sebagai komitmen dan 

kemampuan individu untuk mematuhi, melaksanakan, serta menerapkan sesuatu dengan kesadaran dan 

tanggung jawab penuh. 

 

Dari penjelasan di atas dapat diinferensi yaitu loyalitas Kerja merupakan bentuk kesetiaan 

dengan komitmen serta ditunjukkan melalui kesediaan untuk memberikan waktu, tenaga, 

kemampuan, serta keterampilan demi kemajuan perusahaan. Pegawai yang loyal tidak hanya 

menyelesaikan tugas, tetapi juga memiliki rasa tanggung jawab, keterikatan emosional, serta 

kemampuan bekerja sama dalam tim. 
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- Faktor-faktor Loyalitas Kerja 

Menurut jusuf (sebagaimana dikutip dalam Utami, 2023) loyalitas kerja pegawai bukan ada seperti 

itu saja, bahkan di kaitkan dengan sebagian penyebab yaitu: 
a. Faktor Rasional 

Merupakan sesuatu yang dapat dijelaskan secara logis, seperti jenjang karir, insentif, hadiah , 

gaji, dan fasilitas lain yang disediakan badan usaha untuk pegawainya. 
b. Faktor Emosional 

Keterikatan dengan kepekaan atau ekspresi pribadi, seperti budaya kerja yang positif, 

pemberian penghargaan, pekerjaan yang mengangumkan, piminan yang menginspirasi, kondisi 

pekerjaan yang nyaman, dan tantangan dalam bekerja yang membuat pegawai merasa 

berkembang. 

c. Faktor Kepribadian 

Meliputi aspek temperamen, karakter, dan sifat pribadi pegawai yang memengaruhi cara 

mereka bersikap dan berinteraksi di tempat kerja. 

 

Selain itu loyalitas dipengaruhi oleh beberapa faktor menurut Saydam (sebagaimana dikutip dalam 

Suhardi et al., 2021) yaitu : 
a. Ketaatan atau kepatuhan 

Ketaatan berarti kesanggupan induvidu dalam mematuhi segala peraturan telah ada di dalam 

lingkungan pekerjaan serta menyertai perintah atasan itu berwenang, tanpa melanggar aturan 

yang telah ditetapkan. 
b. Tanggung jawab 

Tanggung jawab merupakan kesanngupan pegawai dalam menuntaskan pekerjaan yang 

diberikan secara baik dan tepat waktu, serta berani menerima risiko dari keputusan atau 

tindakan yang diambil. 
c. Pengabdian 

Pengabdian merupakan bentuk kontribusi tenaga dan pemikiran yang diberikan secara tulus 

oleh pegawai demi kemajuan perusahaan. 

d. Kejujuran 

Kejujuranyaitu keselarasan ucapanserta tindakan dengan kenyataan, yang mencerminkan 

integritas dan kepercayaan dalam bekerja. 

Gambaran yang di kutip di atas dapat disimpulkan adanya penyebab loyalitas kerja diantaranya 

adalah faktor rasional, faktor emosional, faktor kepribadian, ketaatan atau kepatuhan, tanggung jawab, 

pengabdian, dan kejujuran. Aspek-aspek loyalitas kerja yang terdapat pada pegawai dikemukakan oleh 

Siswanto (sebagaimana dikutip dalam Ginting & Bangun, 2022) antara lain : 

a. Kepatuhan terhadap pekerjaan 

Setiap kebijakan yang diterapkan perusahaan untuk mendukung kelancaran pelaksanaan tugas 

oleh manajemen dijalankan dengan baik dan dipatuhi oleh pegawai. 

b. Tanggung jawab terhadap pekerjaan 

Setiap pekerjaan memiliki tanggung jawab dan konsekuensi yang harus ditanggung oleh 

pegawai. Hal ini penting karena berkaitan dengan layanan yang rawan terhadap kesalahan atau 

risiko dalam melayani pelanggan. 
c. Kemampuan bekerja sama 

Kemauan untuk bekerja dalam tim membantu perusahaan mencapai tujuan yang tidak dapat 

dicapai hanya oleh individu secara sendiri-sendiri 

d. Rasa memiliki terhadap perusahaan 
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Ketika pegawai merasa memiliki perusahaan, mereka akan turut menjaga, peduli, dan 

bertanggung jawab terhadap pelayanan yang diberikan. 

e. Hubungan antarpribadi yang baik 

Pegawai yang loyal cenderung fleksibel dalam menjalin hubungan antar rekan kerja. Jika 

terjadi masalah, hubungan yang baik ini memudahkan penyelesaian secara terbuka dan cepat. 
f. Kecintaan terhadap pekerjaan 

Pegawai yang menyukai pekerjaannya akan bekerja dengan semangat dan sungguh-sungguh. 

Mereka cenderung datang tepat waktu dan rela mengorbankan kepentingan pribadi demi 

kemajuan perusahaan. 

Dari penjelasan di atas , dapat artikan yaitu dari sudut pandang loyalitas kerja merupakan ketaatan 

terhadap pekerjaan, kewajiban kepada pekerjaan, kemampuan bekerja sama, rasa memiliki terhadap 

perusahaan, kaitan antarpribadi yang baik, dan kecintaan terhadap pekerjaan. 

B. Gaya Kepemimpinan Trasformasional 

- Pengertian gaya kepemimpinan Transformasional 

Bass dan Riggio (sebagaimana dikutip dalam Apriyani et al., 2024), menyatakan kepemimpinan 

transformasional mampu memotivasi induvidu agar tergerak oleh ide dan memiliki komitmen kepada 

pandangan dengan target bersama dalam organisasi atau tim. kepemimpinan juga dapat mendukung 

pengikut selalu berpikir kreatif ketika menuntaskan problem , serta membantu mengembangkan 

kemampuan kepemimpinan mereka melalui pembinaan, arahan, tantangan, dan dukungan. 

Konsep kepemimpinan transformasional pertama kali diusulkan oleh James McGregor Burns 

pada tahun 1978. Menurut Steinmann (sebagaimana dikutip dalam Saefullah et al., 2024) 

kepemimpinan transformasional tercipta karena adanya rangsangan intelektual dari pemimpin. 

Pemimpin yang memiliki transformasional mendorong bawahan untuk membangun sudut pandang 

baru tentang kepemimpinan. 

 

Menurut Robbins (sebagaimana dikutip dalam Utami, 2023) menjelaskan bahwa 

kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan di mana pemimpin menginspirasi dan 

mendorong bawahan untuk melakukan hal-hal luar biasa. Melalui kepemimpinan ini, bawahan 

merasakan rasa hormat, loyalitas, kekaguman, dan kepercayaan kepada pimpinan, ikut terdorong 

untuk kegiatan terutama dari yang di inginkan. 

Hughes (sebagaimana dikutip dalam Dewi, 2020) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional melibatkan visi, keterampilan berbicara yang baik, dan kemampuan dalam mengelola 

citra diri, yang digunakan untuk membangun hubungan emosional yang kuat dengan pengikut. Hal ini 

mendorong emosi pengikut dan meningkatkan kesediaan mereka untuk bekerja mencapai visi sang 

pemimpin. 

Kepemimpinan transformasional adalah suatu proses di mana individu berinteraksi dengan 

orang lain dan membangun hubungan yang dapat meningkatkan motivasi serta moralitas baik bagi 

pemimpin maupun pengikutny. Oleh karena itu, pemimpin transformasional adalah pemimpin yang 

karismatik dan memegang peran penting dalam mengarahkan organisasi untuk mencapai tujuannya. 

 

Berdasarkan uraian diatas apat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah 

gaya kepemimpinan yang berfokus pada memotivasi dan menginspirasi pegawai untuk melakukan 

perubahan pada diri mereka sendiri, sehingga mereka dapat bekerja lebih keras dalam mencapai tujuan 

bersama. 
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- Faktor Faktor Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Adapun faktor yang memberi berdampak bagi kepemimpinan transformasional menurut Sunoto 

dan Burhanudin (sebagaimana dikutip dalam Handayani et al., 2023) antara lain: 

a. Pengaruh ideal 

Salah satu faktor dari kepemimpinan transformasional adalah adanya pengaruh ideal atau 

karismatik, di mana pemimpin selalu menjadi contoh yang baik bagi para pegawai. Pemimpin 

yang dianggap berhasil adalah mereka yang memiliki karisma yang kuat dan mampu menarik 

perhatian serta membimbing pegawainya. 
b. Motivasi yang menginspirasi 

Faktor ini menunjukkan bahwa pemimpin adalah seseorang yang memiliki visi yang jelas 

untuk masa depan, menetapkan standar kerja yang tinggi bagi pegawai, bersikap optimis, 

penuh semangat, serta mampu memberikan motivasi dan pemahaman kepada anggotanya 

mengenai hal-hal yang perlu dilakukan. 

c. Rangsangan intelektual 

Faktor ini menggambarkan pemimpin yang mendorong pengikutnya untuk berpikir secara 

kreatif dan inovatif, serta membantu menumbuhkan kepercayaan diri, baik terhadap diri 

sendiri, pemimpin, maupun organisasi. 
d. Pertimbangan yang diadaptasi 

Pemimpin dalam faktor ini digambarkan sebagai sosok yang menciptakan lingkungan kerja 

yang positif dan mendukung. Pemimpin bersedia mendengarkan keluhan maupun kebutuhan 

setiap anggota, serta sering berperan sebagai pembimbing atau penasihat yang berupaya 

membantu mewujudkan hal-hal yang dibutuhkan oleh pengikutnya. 

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepemimpinan transformasional diantaranya adalah pengaruh ideal, motivasi yang 

menginspirasi, rangsangan intelektual dan pertimbangan yang diadaptasi. 

 

 

 

3. METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bertujuan untuk menguji hipotesis 

yang telah dirumuskan sebelumnya. Proses penelitian dilakukan dengan menentukan populasi dan 

sampel tertentu, mengumpulkan data melalui instrumen penelitian, serta menganalisis hasilnya 

menggunakan teknik statistik. Pendekatan kuantitatif ini memanfaatkan data berbentuk angka untuk 

menguji hubungan antarvariabel yang telah ditetapkan. Secara umum, penelitian ini dimaksudkan 

untuk mengetahui sejauh mana gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap loyalitas 

karyawan 

Penelitian ini dilaksanakan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Sumatra Utara yang berlokasi di Jl. Gunung Krakatau No.110, Pulo Brayan Darat II, Kec. 

Medan Tim., Kota Medan, Sumatera Utara 20239. Menurut (Sugiyono, 2023), Sampel merupakan 

sebagian dari populasi yang memiliki karakteristik tertentu yang mewakili keseluruhan populasi 

tersebut. Pada penelitian ini, metode pengambilan sampel yang digunakan ialah total sampling. Teknik 

ini diterapkan ketika seluruh anggota populasi dijadikan sebagai responden atau sampel penelitian. 

Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil atau semua subjek penelitian populasi 

dijadikan sampel (Sugiyono, 2023). Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak lebih 

besar dari 100 orang responden, maka penulis mengambil 100% jumlah populasi yang ada pada 

BKKBN Sumatera Utara yang berjumlah 40 orang 

https://senadimu.potensi-utama.ac.id/
mailto:redaksijurnalupu@gmail.com


SENADIMU 

Vol. 2 No. 1 Desember 2025 Hal. 25-39 

e-ISSN: xxx | p-ISSN: xxx 

33 

DOI: https://www.doi.org/10.22303 

 

 

Penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu varaibel indefendent (x) gaya kepemimpinan 

trasformasional dan variabel defendant (Y) loyalitas kerja pegawai Dalam pengumpulan data yang 

dilakukan penulis yaitu menggunakan kuesioner.Menurut (Sugiyono, 2023), Angket serta kuesioner 

merupakan salah satu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan sejumlah 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab sesuai dengan pandangan mereka. 

Setiap pernyataan dalam kuesioner dilengkapi dengan beberapa pilihan jawaban yang dapat dipilih 

oleh responden, di mana penilaiannya menggunakan skala Likert sebagai alat ukur 

Sebelum digunakan, instrumen diuji validitas dan reliabilitasnya.Validitas diuji menggunakan 

korelasi Product Moment, sedangkan reliabilitas diuji dengan koefisien Cronbach’s Alpha untuk 

memastikan konsistensi internal alat ukur dalam penelitian ini, peneliti menggunakan analisis regresi 

linier. Hal ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan transformmasional terhadap 

loyalitas kerja pegawai BKKBN Sumatera Utara yang kemudian semua hasil data yang diperoleh akan di 

olah menggunakan aplikasi SPSS (Statistical Package for The Science) 

 

 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

- Hasil Uji Parsial (Uji T) 

Dengan jumlah sampel (n) = 40, jumlah parameter (k) = 2, df = (n-k) = 40- 2 = 38 maka pada 

tingkat kesalahan ɑ = 0,05, diperoleh ttabel = 1,685 

Gambar IV.6 Rangkuman uji T 

Perolehan gaya kepemimpinan transformasional mempunyai koefisien (β1) = 28,669 > 0 dengan 

thitung (4,823) > ttabel (1,685) dan signifikansi (0,001) < 0,05. Dengan demikian variabel gaya 

kepemimpinan transformasional secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap 

loyalitas kerja. Jika gaya kepemimpinan transformasional semakin meningkat, maka loyalitas kerja 

akan meningkat 

 

- Hasil Uji Simulan (Uji F) 

 

Gambar IV.7 Rangkuman Hasil Uji F 

Pada penelitian ini diketahui jumlah sampel (n) adalah 40 dan jumlah parameter (k) sebanyak 2, 

sehingga diperoleh df1 = k - 1 = 2-1 = 2 df2 = n - k = 40 - 2 = 38, maka pada ɑ = 0,05 diperoleh Ftabel 

= 4,10. 
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Diketahui nilai Fhitung = (23.259) > Ftabel (4,10) dan signifikansi (0,001) < ɑ (0,05). Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan transformasional dan loyalutas kerja secara 

serempak berpengaruh signifikan 

- Hasil Perhitungan Mean Hipotetik dan Mean Empirik 

 
1. Mean Hipotetik 

Pada variabel gaya kepemimpinan transformasional jumlah butir yang valid sebanyak 28 butir 

aitem yang diformat dengan skala likert dalam 4 pilihan jawaban, maka mean hipotetiknya adalah [(28 

x 1) + (28 x 4)] : 2 = 70. Nilai SD hipotetiknya adalah [(28 x 4) – (28 x 1)] : 6 = 14. 

 

No. Kategori Rumusan Skor Skala 

1. Sangat Rendah Mean – 2 SD > X 42 > X 

2. Rendah Mean – 2 SD < X < Mean – 1 SD 42 < X < 56 

3. Cenderung Rendah Mean – 1 SD < X < Mean 56 < X < 70 

4. Cenderung Tinggi Mean < X < Mean + 1 SD 70 < X < 84 

5. Tinggi Mean + 1 SD < X < Mean + 2 SD 84 < X < 98 

6. Sangat Tinggi Mean + 2 SD < X 98 < X 

 

Tabel IV.9 Rumus Kategori Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Kemudian pada variabel loyalitas kerja jumlah butir yang valid sebanyak 28 butir aitem yang 

diformat dengan skala likert dalam 4 pilihan jawaban, maka mean hipotetiknya adalah [(28 x 1) + (28 

x 4)] : 2 = 70. Nilai SD hipotetiknya adalah [(28 x 4) – (28 x 1)] : 6 = 14. 
 

 

No. Kategori Rumusan Skor Skala 

1. Sangat Rendah Mean – 2 SD > X 42 > X 

2. Rendah Mean – 2 SD < X < Mean – 1 SD 42 < X < 56 

3. Cenderung Rendah Mean – 1 SD < X < Mean 56 < X < 70 

4. Cenderung Tinggi Mean < X < Mean + 1 SD 70 < X < 84 

5. Tinggi Mean + 1 SD < X < Mean + 2 SD 84 < X < 98 

6. Sangat Tinggi Mean + 2 SD < X 98 < X 

 

Tabel IV.10 Rumus Kategori Loyalitas Kerja 

2. Mean Empirik 
Dari besarnya bilangan SD masing-masing variabel, apabila nilai rata-rata / mean hipotetik < 

nilai rata-rata / mean empirik, dimana selisihnya melebihi nilai SD, maka dinyatakan bahwa variabel 

tersebut tergolong baik dan apabila nilai rata- rata / mean hipotetik > nilai rata-rata / mean empirik, 

dimana selisihnya melebihi nilai SD, maka dinyatakan bahwa variabel tersebut tergolong buruk. 

Kemudian apabila nilai rata-rata / mean hipotetik dengan nilai rata-rata / mean empirik tidak melebihi 

bilangan SD maka variabel tersebut tergolong sedang. 
Keterangan : 

N = Jumlah Subjek 

Rerata = Nilai Rata-rata 
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SD   = Standar Deviasi 

Berdasarkan hasil analisis data, seperti yang terlihat dari hasil uji normalitas dan statistik induk 

diketahui bahwa mean empirik variabel gaya kepemimpinan transformasional sebesar 96,98 dengan 

bilangan SD 11,825. Sedangkan untuk variabel loyalitas kerjat, mean empirik nya sebesar 95,60 

dengan bilangan SD sebesar 13,245. 

3. Kriteria 

Dalam upaya mengetahui bagaimana kondisi gaya kepemimpinan transformasional dan loyalitas 

kerja, maka perlu dibandingkan antara nilai rata-rata / mean empirik dengan nilai rata- rata / mean 

hipotetik dengan memperhatikan SD pada masing- masing variabel. 

Dari besarnya bilangan SD masing-masing variabel, maka untuk variabel gaya kepemimpinan 

transformasional, apabila nilai rata-rata / mean hipotetik < nilai rata-rata / mean empirik, dimana 

selisihnya melebihi nilai SD, maka dinyatakan bahwa variabel tersebut tergolong baik dan apabila 

nilai rata-rata / mean hipotetik > nilai rata-rata / mean empirik, dimana selisihnya melebihi nilai SD, 

maka dinyatakan bahwa variabel tersebut tergolong buruk. Kemudian apabila nilai rata-rata / mean 

hipotetik dengan nilai rata-rata / mean empirik tidak melebihi bilangan SD maka variabel tersebut 

tergolong sedang. 

Selanjutnya untuk variabel loyalitas kerja, apabila nilai rata-rata / mean hipotetik < nilai rata-

rata / mean empirik, dimana selisihnya melebihi nilai SD, maka dinyatakan bahwa variabel tersebut 

tergolong baik dan apabila nilai rata-rata/ mean hipotetik > nilai rata-rata / mean empirik, dimana 

selisihnya melebihi nilai SD, maka dinyatakan bahwa variabel tersebut tergolong buruk. Kemudian 

apabila nilai rata-rata / mean hipotetik dengan nilai rata-rata / mean empirik tidak melebihi bilangan 

SD maka variabel tersebut tergolong sedang. 

 

Gambaran selengkapnya mengenai erbandingan nilai rata-rata mean hipotetik dengan nilai 

rata-rata / mean empirik dapat dilihat pada kurva dan tabel dibawah 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar IV.8 Kurva Normal Skala Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Keterangan : 

SR = Mean empirik dinyatakan sangat rendah 

R = Mean empirik dinyatakan rendah 

CR = Mean empirik dinyatakan cenderung rendah 

CT = Mean empirik dinyatakan cenderung tinggi 

T = Mean empirik dinyatakan tinggi 

ST = Mean empirik dinyatakan sangat tinggi 

MH = Mean Hipotetik 

SD = Standar Deviasi 
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Gambar IV.9 Kurva Normal Skala Loyalitas Kerja 

 
Keterangan : 

SR = Mean empirik dinyatakan sangat rendah 

R = Mean empirik dinyatakan rendah 

CR = Mean empirik dinyatakan cenderung rendah 

CT = Mean empirik dinyatakan cenderung tinggi 

T = Mean empirik dinyatakan tinggi 

ST = Mean empirik dinyatakan sangat tinggi 

MH = Mean Hipotetik 

SD = Standar Deviasi 

 

Variabel SD 
Nilai Rata-rata 

Keterangan 
Hipotetik Rerata 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 
11,825 70 96,98 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 

Tinggi 

 

LoyalitasKerja 

 

13,245 

 

70 

 

95,60 
Loyalitas Kerja 

Tinggi 

Tabel IV.12 Perhitungan Nilai Rata-rata Hipotetik dan Nilai Rata-rata empirik 

Berdasarkan perbandingan kedua nilai rata-rata diatas (mean hipotetik dan mean empirik), maka dapat 

dinyatakan bahwa dari gaya kepemimpinan transformasional pegawai BKKBN Sumatera Utara tinggi 

dan loyalitas kerjapada pegawai BKKBN Sumatera Utara 

 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh antara gaya 

kepemimpinan transformasional dengan loyalitas kerja pada pegawai BKKBN Sumatera Utara. 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah adanya adanya Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformmasional Terhadap Loyalitas Kerja Pegawai BKKBN Sumatera Utara. Hipotesis yang diajukan 

tersebut kemudian dianalisis dengan menggunakan teknik korelasi product moment menggunakan 

SPSS (Statistical Program for Social Science) Versi 30.0 for windows terhadap 40 karyawan. 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh didapatkan hasil bahwa variabel gaya 

kepemimpinan transformasional pada penelitian ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

loyalitas kerja pegawai BKKBN Sumatera Utara. Hal ini dapat dilihat dari thitung (4,823) > ttabel 

(1,685) dan signifikansi (0,001) < 0,05. Sehingga dapat dikatakan bahwa variabel gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja. Jika gaya kepemimpinan 

transformasional semakin meningkat, maka loyalitas kerja akan meningkat. 
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Berdasarkan penelitian ini dapat diketahui bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

memberikan pengaruh terhadap loyalitas kerja sebesar 38,9%. Ini berarti masih terdapat 61,1% 

pengaruh dari faktor lain terhadap loyalitas kerja yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

 

 

4. KESIMPULAN 

Berkaitan hasil yang telah didapat dalam penelitian ini, maka dapat dirangkum sebagai berikut : 

 

a. Ditemukan pengaruh positif dan relavan antara gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap loyalitas kerja pegawai BKKBN Sumatera Utara. Artinya, jika gaya kepemimpinan 

transformasional pada pegawai BKKBN Sumatera Utara semakin meningkat, maka loyalitas 

kerja pegawai BKKBN Sumatera Utara juga akan meningkat. Hal ini dapat dilihat dari thitung 

(4,823) > ttabel (1,685) dan signifikansi (0,001) < 0,05. Dengan ini maka dugaan yang 

dipaparkan dalam penelitian ini dinyatakan diterima. 

b. Gaya kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh terhadap loyalitas kerja sebesar 

38,9%. Ini berarti masih terdapat 61,1% pengaruh dari faktor lain terhadap loyalitas kerja 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini.. 

c. Dari hasil analisis, tingkat gaya kepemimpinan transformasional pada pegawai BKKBN 

Sumatera Utara tergolong tinggi, karena nilai mean empirik (96,98) lebih besar dibandingkan 

mean hipotetik (70), dengan selisih yang tidak melampaui nilai standar deviasi (SD = 11,825) 

d. Tingkat loyalitas kerja pegawai juga termasuk kategori tinggi, ditunjukkan oleh nilai mean 

empirik (95,60) yang lebih besar daripada mean hipotetik (70), serta selisih keduanya tidak 

melebihi standar deviasi (13,245) 

 

 

SARAN 

Dari rumusan telah dipaparkan diatas, kemudian penulis mencoba untuk menyampaikan usulan 

sekiranya mampu memberikan informasi bagi beberapa pihak, yaitu : 

a. Bagi Instansi 

Bagi instansi BKKBN Sumatera Utara, dikarenakan terdapat pengaruh yang positif 
antara gaya kepemimpinan transformasional dengan loyalitas kerja. Instansi sebaiknya dapat 

meningkatkan gaya kepemimpinannya sehingga dapat menciptakan loyalitas kerja yang lebih 

baik lagi pad apegawai kedepannya. 
b. Bagi Pegawai 

Pegawai dapat meningkatkan loyalitas kerjanya terhadap perusahaan, ketika perusahaan sudah 

memberikan kepemimpinan sesuai yang diharapkan oleh pegawai. Pegawi dapat mengurangi 

perilaku-perilaku yang dapat memicu ketidakloyalitasan dalam bekerja seperti tidak displin 

ataupun tidak bertanggung jawab terhadap pekerjaanya. 

c. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Bagi peneliti yang ingin meneliti mengenai gaya kepemimpinan transformasional ataupun loyalitas 

kerja, diharapkan bisa mengkaji lebih dalam faktor-faktor lain yang mempengaruhinya. Selain itu, 

peneliti selanjutnya disarankan untuk menambah jumlah sampel penelitian serta menggunakan metode 

penelitian yang berbeda. 
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