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Abstrak

Kegiatan pengabdian kepada masyarakat ini berfokus pada pelatihan kepemimpinan transformasional
untuk meningkatkan kinerja karyawan di Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kota Jakarta Selatan.
Penelitian ini mengkaji faktor-faktor internal yang mempengaruhi kinerja, meliputi keterampilan
teknologi, inisiatif dan tanggung jawab dalam penyelesaian pekerjaan, kompensasi, dan motivasi
karyawan. Metode pelatihan menggunakan presentasi PowerPoint dan diskusi dengan peserta. Tiga
puluh karyawan KPU Kota Jakarta Selatanberpartisipasi dalam kegiatan yang didanai secara mandiri
ini. Kegiatan pengabdian ini berhasil mencapai tujuannya dan dapat diterapkan secara berkelanjutan
dalam konteks yang serupa. Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang
mengubah bawahan untuk melihat melampaui kepentingan pribadi dengan mengubah kepercayaan diri
dan minat mereka untuk berkinerja melebihi harapan, sehingga pelatihan ini sangat relevan untuk
organisasi sektor publik.

Kata Kunci: Pelatihan; Kepemimpinan Transformasional; Kinerja Karyawan; Sektor Publik

Abstract

This community service focuses on transformational leadership training to improve employee
performance at the General Election Commission (KPU) of South Jakarta City. The study examines
internal factors affecting performance including technology skills, initiative and responsibility in work
completion, compensation, and employee motivation. The training method utilized PowerPoint
presentations and discussions with participants. Thirty KPU South Jakarta employees participated in
this self-funded activity. The service successfully achieved its objectives and can be implemented
sustainably in similar contexts. Transformational leadership represents a leadership style that converts
subordinates to see beyond self-interest by changing their confidence and interest to perform beyond
expectations, making this training particularly relevant for public sector organizations.

Keywords: Training; Transformational Leadership; Employee Performance; Public Sector

PENDAHULUAN

Kepemimpinan dalam organisasi men-
jadi salah satu faktor determinan yang
menentukan keberhasilan atau kegagalan suatu
organisasi dalam mencapai tujuan-tujuannya.
Konsep kepemimpinan transformasional, yang
pertama Kkali diperkenalkan oleh Burns (1978)
dan kemudian dikembangkan oleh Bass (1985),

telah menjadi paradigma kepemimpinan yang
paling relevan untuk organisasi modern,
khususnya sektor publik (Suharto & Hendri,
2019). Menurut Sunarsi  (2020), seorang
pemimpin yang efektif harus memiliki
kemampuan untuk mempengaruhi, mengarah-
kan, dan memotivasi bawahannya untuk bekerja
secara optimal dalam mencapai visi dan misi
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organisasi. Dalam konteks organisasi modern,
kepemimpinan transformasional tidak hanya
berfokus pada pencapaian target jangka pendek,
tetapi juga pada pengembangan potensi
individual dan transformasi budaya organisasi
secara berkelanjutan.

Bass dan Riggio (2006) mendefinisikan
kepemimpinan transformasional sebagai proses
kepemimpinan yang mempengaruhi perubahan
dalam individu dan sistem sosial dengan
menciptakan visi yang jelas untuk masa depan,
menginspirasi pengikut untuk mencapai visi
tersebut, dan melibatkan bawahan secara aktif
dalam setiap proses pengambilan keputusan
organisasi. Hal ini sejalan dengan pandangan
Musnaini et al. (2021) yang menekankan bahwa
kepemimpinan transformasional merupakan
gaya kepemimpinan yang mengutamakan
pemberdayaan dan pengembangan kapasitas
bawahan. Pendekatan kepemimpinan ini
menekankan pada aspek transformasi yang
mendalam, bukan hanya pada aspek transaksi-
onal yang bersifat jangka pendek. Penelitian
terbaru yang dilakukan oleh Khan et al. (2022)
menunjukkan bahwa kepemimpinan transfor-
masional memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap komitmen organisasi dan
kinerja karyawan melalui mediasi keterlibatan
karyawan.

Engkoswara dalam Tarup et al. (2017)
menjelaskan bahwa kepemimpinan transfor-
masional dapat dipahami dalam dua perspektif
yang saling melengkapi. Perspektif makro
memandang kepemimpinan transformasional
sebagai proses kompleks mempengaruhi
hubungan antar individu dalam organisasi
dengan fokus pada transformasi nilai, sikap, dan
perilaku. Sementara perspektif mikro melihat-
nya sebagai proses mobilisasi kekuatan kolektif
untuk mengubah sistem sosial dan melakukan
reformasi kelembagaan yang berkelanjutan.
Dimensi  kepemimpinan  transformasional
menurut Bass dan Avolio (2004) terdiri dari
empat komponen utama: ldealized Influence
(pengaruh yang diidealkan), Inspirational
Motivation (motivasi yang menginspirasi),
Intellectual Stimulation (stimulasi intelektual),

dan Individualized Consideration (perhatian
individual). Keempat dimensi ini diperkuat oleh
temuan Kusjono (2022) yang menunjukkan
bahwa implementasi kepemimpinan
transformasional yang efektif memerlukan
penguasaan keempat dimensi tersebut secara
terintegrasi.

Kinerja pegawai, sebagaimana di-
definisikan oleh Titisari (2014), merupakan
gambaran komprehensif mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu  kegiatan,
program, atau kebijaksanaan dalam mewujud-
kan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi.
Mangkunegara (2017) memperkuat definisi ini
dengan menekankan bahwa Kkinerja pegawai
merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan  tugasnya sesuai  dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Dalam konteks ini, Purnomo & Ridwan (2020)
menjelaskan bahwa kinerja pegawai di-
pengaruhi oleh faktor internal seperti
kemampuan, motivasi, komitmen, dan
karakteristik personal, serta faktor eksternal
meliputi lingkungan kerja, sistem manajemen,
budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan.

Robbins dan Judge (2019) meng-
identifikasi tiga kategori utama faktor yang
mempengaruhi  Kkinerja yaitu kemampuan
(ability), motivasi (motivation), dan dukungan
organisasi (organizational support). Temuan ini
diperkuat oleh penelitian Wahyono (2021) yang
menunjukkan bahwa interaksi ketiga faktor
tersebut menentukan level Kinerja yang dapat
dicapai oleh seorang pegawai dalam organisasi
sektor publik. Penelitian tentang hubungan
kepemimpinan transformasional dan Kkinerja
pegawai telah menghasilkan temuan konsisten.
Lai et al. (2020) menemukan bahwa
kepemimpinan  transformasional  memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja pegawai melalui mediasi work
engagement, yang sejalan dengan temuan Sari
& Dwiyanto (2022) dalam konteks organisasi
publik di Indonesia.

Dalam konteks Komisi Pemilihan Umum
(KPU) Jakarta Selatan, berbagai permasalahan
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terkait kinerja pegawai telah diidentifikasi
melalui observasi awal. Permasalahan utama
mencakup keterlambatan dalam penyelesaikan
pekerjaan yang disebabkan oleh keterbatasan
keterampilan teknologi, terutama di kalangan
pegawai senior yang mengalami kesulitan
beradaptasi dengan teknologi informasi
modern. Kondisi ini diperberat oleh faktor
demografis dimana sebagian besar pegawai
memiliki latar belakang pendidikan dan
pengalaman yang terbatas dalam bidang
teknologi informasi. Selain itu, kurangnya
inisiatif dan rasa tanggung jawab pegawai
dalam mengerjakan dan menyelesaikan tugas-
tugas yang diberikan mengindikasikan adanya
masalah motivasi dan engagement yang perlu
segera diatasi.

Masalah motivasi pegawai di KPU
Jakarta Selatan juga berkaitan erat dengan
sistem penghargaan dan kompensasi yang
belum optimal. Banyak pegawai merasa bahwa
kontribusi dan kinerja mereka tidak mendapat
apresiasi yang sesuai, baik dalam bentuk
finansial maupun non-finansial, sebagaimana
dijelaskan oleh Purwanto et al. (2021) bahwa
ketidakseimbangan reward system dapat
menyebabkan  penurunan  kinerja  yang
signifikan. Permasalahan disiplin kerja juga
menjadi isu serius, dimana masih ditemukan
pegawai yang tidak masuk kerja tanpa alasan
yang jelas dan kebiasaan datang terlambat yang
mengganggu  produktivitas kerja  secara
keseluruhan.

Berdasarkan kompleksitas permasalahan
tersebut, pendekatan melalui pelatihan ke-
pemimpinan transformasional dipilih karena
telah terbukti efektif dalam berbagai konteks
organisasi, khususnya sektor publik. Penelitian
Bakker et al. (2022) memberikan perspektif
baru tentang kepemimpinan transformasional
dengan menekankan pada aspek adaptabilitas
dan kemampuan mengembangkan visi yang
responsif terhadap perubahan lingkungan.
Dalam konteks sektor publik, kepemimpinan
transformasional memiliki relevansi khusus
karena sifat organisasi publik yang berorientasi
pada pelayanan masyarakat dan akuntabilitas

publik,  sebagaimana  ditekankan  oleh
Kristiawan et al. (2020). Organisasi sektor
publik dituntut untuk tidak hanya efisien dalam
penggunaan sumber daya tetapi juga responsif
terhadap kebutuhan masyarakat dan perubahan
lingkungan eksternal.

Melalui pelatihan kepemimpinan
transformasional, diharapkan para pemimpin di
KPU Jakarta Selatan dapat mengembangkan
kemampuan untuk menginspirasi, memotivasi,
dan memberdayakan pegawai sehingga dapat
meningkatkan  kinerja  organisasi  secara
keseluruhan. Pendekatan ini sejalan dengan
temuan Handayani & Rasyid (2021) yang
menunjukkan bahwa pelatihan kepemimpinan
transformasional dapat meningkatkan ke-
mampuan manajerial dan berdampak positif
pada kinerja organisasi sektor publik. Dengan
demikian, penelitian ini diharapkan dapat
memberikan  kontribusi  empiris  tentang
efektivitas pelatihan kepemimpinan transfor-
masional dalam meningkatkan kinerja pegawai
KPU Jakarta Selatan, sekaligus memperkaya
literatur tentang kepemimpinan transfor-
masional dalam konteks organisasi sektor
publik di Indonesia.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan
kualitatif dengan metode pengabdian kepada
masyarakat yang berbentuk pelatihan dan
pendampingan. Pemilihan pendekatan kualitatif
didasarkan pada sifat penelitian yang bertujuan
untuk memahami secara mendalam fenomena
kepemimpinan transformasional dan Kkinerja
pegawai dalam konteks organisasi sektor
publik. Pendekatan ini memungkinkan peneliti
untuk mengeksplorasi berbagai aspek kompleks
yang terkait dengan implementasi ke-
pemimpinan transformasional, termasuk aspek
psikologis, sosial, dan organisasional yang sulit
diukur secara kuantitatif. Penelitian di-
laksanakan di Kantor Komisi Pemilihan Umum
(KPU) Jakarta Selatan dengan melibatkan 30
pegawai sebagai partisipan yang dipilih
berdasarkan kriteria representativitas dari
berbagai level jabatan dan unit kerja.

http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/JMADb/index

() &
Copyright © pada Penulis @ﬁ


http://dx.doi.org/10.32493/jmab.v5i1.49856
http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/JMAb/index
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

JIMAWADbdi (Jurnal llmiah Mahasiswa Mengabdi), VVol.5, No.1, April-Juli 2025 (20-29)
DOI: http://dx.doi.org/10.32493/jmab.v5i1.50001

Lokasi penelitian dipilih secara pur-
posive dengan pertimbangan bahwa KPU Kota
Jakarta Selatanmerupakan salah satu organisasi
sektor publik yang memiliki peran strategis
dalam  penyelenggaraan  demokrasi  dan
menghadapi berbagai tantangan terkait kinerja
pegawai. Organisasi ini juga memiliki
karakteristik ~ yang  representatif  untuk
organisasi sektor publik lainnya, sehingga hasil
penelitian dapat memberikan dampak yang
dapat diterapkan pada konteks yang lebih luas.
Partisipan penelitian terdiri dari pegawai
dengan berbagai latar belakang pendidikan,
pengalaman kerja, dan posisi jabatan untuk
memastikan representativitas dan validitas
temuan penelitian.

Tahapan pelaksanaan penelitian di-
rancang secara sistematis dan komprehensif
untuk memastikan pencapaian tujuan penelitian
secara optimal. Tahap pertama adalah survei
dan persiapan, yang meliputi Kkegiatan
identifikasi  kebutuhan pelatihan  melalui
assessment awal, penyusunan materi pelatihan
yang disesuaikan dengan konteks dan
kebutuhan spesifik KPU Jakarta Selatan,
koordinasi intensif dengan pimpinan dan staf
KPU untuk memastikan komitmen dan
dukungan organisasi, serta persiapan sarana dan
prasarana yang diperlukan untuk pelaksanaan
pelatihan. Tahap ini juga mencakup proses
perizinan formal dan sosialisasi program
kepada seluruh calon partisipan untuk
memastikan pemahaman yang sama tentang
tujuan dan manfaat program pelatihan.

Tahap kedua adalah pelaksanaan
pelatihan yang dirancang dengan pendekatan
partisipasi aktif untuk memaksimalkan ke-
terlibatan dan  pembelajaran  partisipan.
Pelatihan dimulai dengan presentasi materi
teoretis tentang konsep  kepemimpinan
transformasional, dimensi-dimensinya, dan
aplikasinya dalam konteks organisasi sektor
publik. Materi disampaikan dengan
menggunakan berbagai metode pembelajaran
termasuk ceramah interaktif, studi kasus, dan
video pembelajaran. Setelah sesi teoretis,
dilakukan diskusi interaktif dengan peserta

untuk mengeksplorasi pengalaman mereka
terkait kepemimpinan dan mengidentifikasi
tantangan-tantangan yang dihadapi dalam
praktik kepemimpinan sehari-hari. Bagian
terakhir dari pelatihan adalah simulasi
penerapan konsep kepemimpinan transfor-
masional melalui role playing dan case study
yang disesuaikan dengan situasi nyata di KPU
Kota Jakarta Selatan.

Tahap ketiga adalah evaluasi dan tindak
lanjut yang bertujuan untuk mengukur
efektivitas pelatihan dan merancang program
berkelanjutan. Evaluasi dilakukan melalui
berbagai instrumen termasuk pre-test dan post-
test untuk mengukur peningkatan pengetahuan
partisipan, observasi selama proses pelatihan
untuk  menilai  tingkat partisipasi  dan
engagement, serta feedback session untuk
mendapatkan masukan dari partisipan tentang
relevansi dan kebermanfaatan materi pelatihan.
Berdasarkan hasil evaluasi, disusun rencana
implementasi berkelanjutan yang mencakup
program  pendampingan  pasca-pelatihan,
monitoring dan evaluasi berkala, serta rencana
pelatihan  lanjutan untuk  memperdalam
pemahaman dan keterampilan kepemimpinan
transformasional.

Tim pelaksana penelitian terdiri dari tiga
orang dosen dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Program  Studi  Manajemen  Universitas
Pamulang yang memiliki kemampuan dalam
bidang kepemimpinan, manajemen sumber
daya manusia, dan perilaku organisasi. Tim
dosen didukung oleh tiga orang mahasiswa
pendamping yang bertugas membantu dalam
aspek teknis pelaksanaan pelatihan, dokumen-
tasi kegiatan, dan koordinasi dengan partisipan.
Pemilihan tim yang multidisipliner bertujuan
untuk memastikan bahwa pelatihan dapat
memberikan perspektif yang komprehensif
tentang kepemimpinan transformasional dari
berbagai sudut pandang akademis dan praktis.

Instrumen pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini meliputi
kuesioner untuk mengukur  pemahaman
partisipan tentang kepemimpinan transfor-
masional sebelum dan sesudah pelatihan,
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lembar observasi untuk mencatat perilaku dan
partisipasi peserta selama pelatihan, cara
wawancara untuk menggali pengalaman dan
persepsi partisipan secara mendalam, serta
dokumentasi kegiatan berupa foto dan video
untuk keperluan analisis dan pelaporan. Semua
instrumen telah melalui proses validasi oleh
petugas untuk memastikan validitas dan
reliabilitasnya.

Analisis data dilakukan dengan meng-
gunakan pendekatan analisis tematik untuk data
kualitatif dan analisis deskriptif untuk data
kuantitatif. Proses analisis dimulai dengan
transcription dan coding data, dilanjutkan
dengan identifikasi tema-tema utama yang
berkaitan dengan implementasi kepemimpinan
transformasional dan peningkatan kinerja
pegawai. Triangulasi data dilakukan dengan
membandingkan temuan dari berbagai sumber
dan metode pengumpulan data untuk
memastikan kredibilitas dan konfirmabilitas
hasil penelitian.

HASIL dan PEMBAHASAN

Implementasi program pelatihan
kepemimpinan transformasional di KPU Kota
Jakarta Selatan menghasilkan berbagai temuan
penting yang memberikan dampak mendalam
tentang tantangan dan peluang penerapan
konsep kepemimpinan transformasional dalam
konteks organisasi sektor publik. Hasil analisis
menunjukkan  bahwa terdapat beberapa
tantangan utama yang dihadapi dalam
implementasi kepemimpinan transformasional,
namun juga terdapat potensi besar untuk
peningkatan Kinerja melalui pendekatan yang
terstruktur dan berkelanjutan.

Tantangan pertama yang diidentifikasi
adalah keterbatasan sumber daya yang meliputi
aspek keuangan, sumber daya, dan infrastruktur
teknologi. KPU Kota Jakarta Selatan meng-
hadapi kendala anggaran yang terbatas untuk
program pengembangan kapasitas pegawai,
sehingga seringkali program pelatihan dan
pengembangan menjadi prioritas kedua setelah
program operasional utama. Keterbatasan
personel juga menjadi isu krusial, dimana beban

kerja yang tinggi menyebabkan pegawai
memiliki waktu terbatas untuk mengikuti
program pengembangan diri. Selain itu,
keterbatasan peralatan dan infrastruktur
teknologi menghambat implementasi sistem
manajemen Kinerja yang modern dan efektif.
Kondisi ini sejalan dengan temuan penelitian di
berbagai organisasi sektor publik yang
menunjukkan bahwa keterbatasan sumber daya
merupakan hambatan utama dalam implement-
tasi inovasi manajemen.

Tantangan kedua yang tidak kalah
penting adalah rendahnya tingkat motivasi dan
komitmen pegawai serta komisioner terhadap
perubahan organisasi. Hasil wawancara awal
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai
memiliki resistance terhadap perubahan karena
merasa nyaman dengan kondisi saat ini dan
khawatir bahwa perubahan akan menambah
beban kerja mereka. Kurangnya pemahaman
tentang manfaat kepemimpinan transfor-
masional juga berkontribusi pada rendahnya
motivasi untuk mengimplementasikan konsep
tersebut. Fenomena ini  mencerminkan
tantangan klasik dalam perubahan manajemen
dimana aspek psikologis dan emosional
memainkan peran yang sangat penting dalam
kesuksesan implementasi perubahan organisasi.

Tantangan ketiga berkaitan dengan
keterbatasan keterampilan dan kemampuan
manajerial pegawai dan komisioner dalam
mengelola organisasi secara efektif. Banyak
pegawai yang memiliki keahlian teknis yang
baik dalam bidang kepemiluan namun kurang
memiliki keterampilan kepemimpinan dan
manajemen yang diperlukan untuk memimpin
tim dan mengelola perubahan. Kondisi ini
diperparah oleh kurangnya program pe-
ngembangan kepemimpinan yang sistematis
dan berkelanjutan di organisasi. Keterbatasan
ini berdampak pada kemampuan organisasi
untuk mengimplementasikan prinsip-prinsip
kepemimpinan transformasional secara efektif
dan konsisten.

Tantangan keempat adalah sistem
pengawasan dan supervisi yang belum optimal
dalam mendukung implementasi kepemimpin-

http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/JMADb/index

() &
Copyright © pada Penulis @ﬁ


http://dx.doi.org/10.32493/jmab.v5i1.49856
http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/JMAb/index
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

JIMAWADbdi (Jurnal llmiah Mahasiswa Mengabdi), VVol.5, No.1, April-Juli 2025 (20-29)
DOI: http://dx.doi.org/10.32493/jmab.v5i1.50001

an transformasional. Sistem monitoring dan
evaluasi yang ada cenderung berfokus pada
aspek administratif dan prosedural, namun
kurang memberikan perhatian pada aspek
pengembangan kepemimpinan dan Kinerja
pegawai. Kurangnya umpan balik yang
konstruktif dan pembinaan rutin menyebabkan
pegawai tidak mendapat pedoman yang
memadai untuk mengembangkan kemampuan
kepemimpinan mereka. Kondisi ini menunjuk-
kan perlunya menata ulang sistem pengawasan
dan supervisi agar lebih  mendukung
pengembangan kapasitas pegawai.

Meskipun menghadapi berbagai
tantangan, hasil pelatihan menunjukkan bahwa
terdapat potensi besar untuk mengimplemen-
tasikan kepemimpinan transformasional di
KPU Kota Jakarta Selatan melalui strategi yang
tepat dan berkelanjutan. Strategi pertama yang
terbukti efektif adalah pengembangan program
pelatihan komprehensif yang mencakup aspek
teoretis dan praktis kepemimpinan transfor-
masional. Program pelatihan dirancang dengan
pendekatan  experiential learning  yang
memungkinkan partisipan untuk tidak hanya
memahami konsep secara teoretis tetapi juga
mempraktikkannya melalui simulasi dan studi
kasus. Hasil evaluasi menunjukkan bahwa 85%
partisipan mengalami peningkatan pemahaman
yang signifikan tentang konsep kepemimpinan
transformasional dan 78% partisipan me-
nyatakan siap untuk menerapkan prinsip-
prinsip tersebut dalam pekerjaan sehari-hari.

Strategi kedua yang memberikan dampak
positif adalah implementasi sistem motivasi dan
penghargaan yang lebih komprehensif dan
berbasis kinerja. Selama program pelatihan,
diperkenalkan konsep penghargaan and sistem
recognition yang tidak hanya berfokus pada
aspek finansial tetapi juga pada aspek
psikologis dan sosial seperti pengakuan publik,
kesempatan = pengembangan  karir, dan
pemberian tanggung jawab yang lebih besar.
Pendekatan ini  terbukti efektif dalam
meningkatkan motivasi dan engagement
pegawai, dengan 92% partisipan menyatakan
merasa lebih termotivasi untuk meningkatkan

kinerja setelah mengikuti pelatihan. Hasil ini
sejalan dengan teori motivasi yang menekankan
pentingnya keseimbangan antara intrinsic dan
extrinsic motivation dalam mendorong kinerja
optimal.

Strategi ketiga adalah pengembangan
program pendidikan dan pelatihan ber-
kelanjutan yang disesuaikan dengan kebutuhan
spesifik setiap pegawai. Program ini mencakup
pelatihan  teknis  untuk  meningkatkan
keterampilan  dalam  bidang  teknologi
informasi, pelatihan keahlian  untuk me-
ngembangkan kemampuan komunikasi dan
antar individu, serta program pengawasan dan
pelatihan untuk pengembangan kepemimpinan.
Pendekatan personalized learning ini terbukti
lebih efektif dibandingkan dengan pendekatan
one-size-fits-all karena mempertimbangkan
perbedaan individual dalam gaya belajar,
pengalaman, dan kebutuhan pengembangan.

Strategi keempat yang memberikan
kontribusi signifikan adalah penyelenggaraan
kegiatan kreatif dan inovatif seperti workshop,
seminar, dan forum diskusi yang dirancang
untuk meningkatkan kesadaran dan kemampu-
an pegawai dalam mengimplementasikan
kepemimpinan transformasional. Kegiatan-
kegiatan ini tidak hanya berfungsi sebagai
sarana pembelajaran tetapi juga sebagai
platform untuk sharing best practices dan
collaborative learning antar individu.

Pembahasan
Efektivitas Pelatihan Kepemimpinan
Transformasional dalam Konteks Sektor
Publik

Hasil penerapan program pelatihan
kepemimpinan transformasional di KPU Kota
Jakarta Selatan menunjukkan keselarasan
dengan temuan  penelitian  sebelumnya
mengenai efektivitas pendekatan kepemimpin-
an transformasional dalam meningkatkan
kinerja organisasi sektor publik. Temuan bahwa
85% peserta mengalami peningkatan pe-
mahaman yang signifikan tentang konsep
kepemimpinan transformasional sejalan dengan
penelitian Hassan et al. (2021) yang
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menemukan bahwa pelatihan kepemimpinan
transformasional dapat meningkatkan kapasitas
kepemimpinan hingga 80% dalam organisasi
sektor publik. Demikian pula, tingkat kesiapan
penerapan sebesar 78% mendukung temuan
Avolio dan Bass (2020) yang menunjukkan
bahwa pelatihan terstruktur dapat meningkat-
kan efikasi diri pemimpin dalam menerapkan
prinsip-prinsip transformasional.

Keberhasilan pelatihan dalam me-
ningkatkan motivasi pegawai (92% peserta)
mengonfirmasi teori motivasi transformasional
yang dikembangkan oleh Shamir et al. (2019),
yang menekankan bahwa kepemimpinan
transformasional bekerja melalui peningkatan
motivasi intrinsik dan identitas kolektif.
Penelitian Tims et al. (2022) juga mendukung
temuan ini dengan menunjukkan bahwa
intervensi  kepemimpinan transformasional
dapat meningkatkan keterlibatan kerja dan
kepuasan kerja secara signifikan dalam konteks
organisasi publik.

Analisis Tantangan Penerapan dalam
Organisasi Sektor Publik

Tantangan Kketerbatasan sumber daya
yang diidentifikasi dalam penelitian ini
konsisten dengan temuan Andrews dan Boyne
(2020) yang menganalisis hambatan penerapan
inovasi manajemen dalam sektor publik.
Mereka menemukan bahwa keterbatasan
anggaran dan keterbatasan personel merupakan
faktor utama yang menghambat penerapan
program  pengembangan  kepemimpinan.
Penelitian Kim dan Park (2021) memperkuat
analisis ini dengan menunjukkan bahwa
organisasi sektor publik memerlukan dukungan
khusus dalam hal alokasi sumber daya untuk
memastikan  keberlanjutan  program  pe-
ngembangan kepemimpinan.

Fenomena penolakan terhadap pe-
rubahan yang ditemukan dalam penelitian ini
sejalan dengan model perubahan Kotter (2022)
yang menekankan pentingnya mengatasi
hambatan  psikologis dalam  penerapan
transformasi organisasi. Oreg dan Berson
(2019) dalam penelitian longitudinal mereka

menemukan bahwa penolakan terhadap
kepemimpinan transformasional dalam sektor
publik sering kali berakar pada penghindaran
ketidakpastian dan ketakutan akan peningkatan
akuntabilitas. Hal ini menunjukkan perlunya
pendekatan manajemen perubahan yang lebih
komprehensif dalam penerapan program
kepemimpinan transformasional.

Dampak Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Pegawai

Temuan penelitian  mengenai  pe-
ningkatan kinerja pegawai melalui ke-
pemimpinan  transformasional =~ mendapat
dukungan kuat dari meta-analisis yang
dilakukan oleh Judge dan Piccolo (2021), yang
menganalisis 87 studi dan menemukan korelasi
positif yang kuat (r = 0,44) antara
kepemimpinan transformasional dan Kkinerja
individu. Dalam konteks sektor publik,
penelitian Wright dan Pandey (2020) me-
nunjukkan bahwa kepemimpinan transfor-
masional memiliki dampak yang lebih kuat
dibandingkan dengan gaya kepemimpinan
lainnya dalam meningkatkan kinerja karena
kemampuannya dalam menghubungkan tujuan
individual dengan misi organisasi.

Strategi pengembangan sistem motivasi
dan penghargaan yang diterapkan dalam
penelitian ini sejalan dengan Teori Determinasi
Diri (Deci & Ryan, 2020) yang menekankan
pentingnya memenuhi kebutuhan otonomi,
kompetensi, dan keterikatan dalam me-
ningkatkan motivasi intrinsik. Penelitian Gagné
dan Deci (2021) menunjukkan bahwa
kombinasi antara sistem pengakuan dan
kesempatan pengembangan terbukti lebih
efektif dalam meningkatkan kinerja ber-
kelanjutan dibandingkan dengan imbalan
finansial semata.

Inovasi dalam Pendekatan Pelatihan dan
Pengembangan

Pendekatan pembelajaran experiential
yang diterapkan dalam pelatihan mendapat
validasi dari penelitian Kolb dan Kolb (2020)
yang menunjukkan bahwa pembelajaran orang
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dewasa dalam konteks pengembangan profesi-
onal lebih efektif ketika mengintegrasikan
pengalaman konkret, observasi reflektif,
konseptualisasi abstrak, dan eksperimentasi
aktif. Penelitian Day et al. (2021) khususnya
menemukan bahwa program pengembangan
kepemimpinan yang menggunakan simulasi
dan studi kasus menghasilkan transfer
pembelajaran yang lebih tinggi dibandingkan
dengan metode ceramah tradisional.

Strategi  pembelajaran yang diper-
sonalisasi yang dikembangkan dalam penelitian
ini sejalan dengan kecenderungan terkini dalam
pengembangan kepemimpinan sebagaimana
dikemukakan oleh McCauley dan McCall
(2022). Mereka menekankan bahwa pendekatan
pengembangan individual menghasilkan laba
atas investasi yang lebih tinggi karena dapat
mengakomodasi perbedaan dalam gaya belajar,
tahap karier, dan kebutuhan pengembangan.
Penelitian Avolio et al. (2021) juga me-
nunjukkan bahwa intervensi kepemimpinan
yang disesuaikan menghasilkan perubahan
perilaku yang lebih berkelanjutan dibandingkan
dengan pendekatan satu ukuran untuk semua.

Implikasi untuk Pengembangan Kapasitas
Sektor Publik

Temuan penelitian ini  memberikan
kontribusi penting bagi literatur administrasi
publik mengenai pengembangan kapasitas
kepemimpinan dalam organisasi sektor publik.
Penelitian VVan Wart (2020) menekankan bahwa
sektor  publik memerlukan  pendekatan
kepemimpinan yang berbeda karena karakter-
istik unik seperti pemangku kepentingan yang
beragam, kendala politik, dan akuntabilitas
publik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional dapat di-
adaptasi secara efektif untuk konteks sektor
publik dengan modifikasi yang sesuai.

Strategi pembelajaran kolaboratif me-
lalui lokakarya dan forum diskusi yang
diterapkan dalam penelitian ini mendapat
dukungan dari teori Komunitas Praktik
(Wenger-Trayner & Wenger-Trayner, 2021)
yang menunjukkan bahwa pengalaman

pembelajaran bersama dapat mempercepat
transfer pengetahuan dan pengembangan
keterampilan. Penelitian Cross dan Parker
(2022)  khususnya menemukan  bahwa
pembelajaran sebaya dalam pengembangan
kepemimpinan menghasilkan efek jaringan
yang memperkuat penerapan perubahan
organisasi.

Keberlanjutan dan Pengembangan Ber-
kelanjutan

Aspek keberlanjutan program yang
ditekankan dalam penelitian ini sejalan dengan
temuan Martineau et al. (2021) yang
menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi
keberlanjutan intervensi kepemimpinan dalam
sektor publik. Mereka mengidentifikasi komit-
men organisasi, ketersediaan sumber daya, dan
penguatan berkelanjutan sebagai faktor Kkritis
untuk memastikan dampak jangka panjang.
Penelitian Beer dan Nohria (2020) juga
menunjukkan bahwa program pengembangan
kepemimpinan yang tidak didukung oleh
perubahan sistemik dalam struktur dan budaya
organisasi cenderung mengalami penurunan
efektivitas dalam jangka panjang.

Model tindak lanjut dan pemantauan
yang dikembangkan dalam penelitian ini
konsisten dengan pendekatan Kirkpatrick dan
Kirkpatrick (2021) dalam evaluasi efektivitas
pelatihan. Mereka menekankan pentingnya
mengukur dampak pada tingkat reaksi,
pembelajaran, perilaku, dan hasil untuk
memastikan penilaian komprehensif terhadap
efektivitas program. Penelitian Phillips dan
Phillips  (2020) lebih lanjut menunjukkan
bahwa perhitungan laba atas investasi dalam
pengembangan kepemimpinan memerlukan
pengukuran jangka panjang yang mencakup
indikator kinerja organisasi.

Kontribusi Teoretis dan Praktis

Secara teoretis, penelitian ini memper-
kaya pemahaman mengenai kemungkinan
penerapan teori kepemimpinan transfor-
masional dalam konteks sektor publik
Indonesia. Temuan bahwa empat dimensi
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kepemimpinan transformasional (pengaruh
yang diidealkan, motivasi inspirasional,
stimulasi intelektual, dan perhatian individual)
dapat diterapkan secara efektif dalam organisasi
sektor publik mendukung universalitas teori
kepemimpinan transformasional sebagaimana
dikemukakan oleh Bass dan Riggio (2021).
Secara praktis, penelitian ini memberikan
cetak biru untuk penerapan  program
pengembangan kepemimpinan dalam
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!

\

organisasi sektor publik di Indonesia. Kerangka
kerja yang dikembangkan dapat diadaptasi
untuk berbagai jenis organisasi sektor publik
dengan penyesuaian yang diperlukan sesuai
dengan konteks spesifik masing-masing
organisasi. Hal ini sejalan dengan rekomendasi
dari OECD (2022) mengenai praktik terbaik
dalam pengembangan kepemimpinan sektor
publik.

Gambar 1. Dokumentasi Kegiatan Pengadian di KPU Jakarta Selatan

SIMPULAN

Kegiatan pengabdian kepada masyarakat
ini  menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki potensi yang sangat
kuat dalam meningkatkan kinerja pegawai KPU
Kota Jakarta Selatan melalui pendekatan
holistik yang mampu mengatasi berbagai
tantangan organisasi. Temuan utama me-
nunjukkan bahwa pelatihan kepemimpinan
transformasional  terbukti  efektif  dalam
meningkatkan pemahaman dan komitmen
pegawai terhadap perubahan organisasi, yang
pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan
Kinerja secara keseluruhan. Keberhasilan
implementasi program ini sangat bergantung
pada beberapa faktor kunci, yaitu dukungan dan
komitmen penuh dari pimpinan organisasi,
komunikasi yang efektif di semua tingkatan,
serta sistem penghargaan yang memadai untuk
memotivasi dan mempertahankan perubahan
positif yang telah dicapai.
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