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ABSTRACT

This article synthesizes evidence on how leadership styles improve employee
performance in public organizations. A structured literature review was conducted
using 15 verified academic sources on transformational, transactional, participative,
ethical, servant, change, and public leadership. Sources were selected through
keyword searches and analyzed thematically by leadership mechanism, employee
outcome, contextual condition, and implementation risk. Transformational
leadership consistently supports contextual performance, commitment, innovation,
and mission alignment through vision, inspirational communication, intellectual
stimulation, and individualized support. Transactional leadership remains relevant
for task clarity, discipline, monitoring, and contingent rewards, but is insufficient
alone where innovation and adaptation are required. Participative, ethical, and
servant practices strengthen trust, fairness, employee voice, and organizational
citizenship behavior. In public organizations, these effects operate through mission
valence, public service motivation, leader-employee relationship quality, and
commitment to change. An effective approach integrates transformational direction,
participative decision-making, ethical conduct, and proportional transactional
control.

Keywords: leadership style, employee performance, public organization,
transformational leadership, literature review

ABSTRAK

Artikel ini menyintesis bukti mengenai peran gaya kepemimpinan dalam
meningkatkan kinerja pegawai pada organisasi publik. Studi literatur terstruktur
dilakukan terhadap 15 sumber akademik terverifikasi tentang kepemimpinan
transformasional, transaksional, partisipatif, etis, melayani, perubahan, dan
kepemimpinan publik. Sumber dipilih melalui penelusuran kata kunci dan dianalisis
secara tematik berdasarkan mekanisme kepemimpinan, hasil pada pegawai,
kondisi kontekstual, dan risiko penerapan. Kepemimpinan transformasional
konsisten mendukung kinerja kontekstual, komitmen, inovasi, dan keselarasan misi
melalui visi, komunikasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan perhatian individual.
Kepemimpinan transaksional tetap relevan untuk kejelasan tugas, disiplin,
pemantauan, dan penghargaan berbasis kinerja, tetapi tidak memadai apabila
digunakan sendiri pada lingkungan yang menuntut inovasi dan adaptasi. Praktik
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partisipatif, etis, dan melayani memperkuat kepercayaan, keadilan, suara pegawai,
dan perilaku kewargaan organisasi. Dalam organisasi publik, pengaruh tersebut
bekerja melalui nilai misi, motivasi pelayanan publik, kualitas hubungan pimpinan-
pegawai, dan komitmen perubahan. Pendekatan efektif mengintegrasikan arah
transformasional, partisipasi, etika, dan kontrol transaksional yang proporsional.

Kata Kunci: gaya kepemimpinan,

kinerja pegawai, organisasi publik,

kepemimpinan transformasional, studi literatur

A.Pendahuluan

Kinerja pegawai merupakan
salah satu penentu utama kualitas
pelayanan, akuntabilitas, dan
efektivitas organisasi publik.
Perubahan regulasi, peningkatan
ekspektasi masyarakat, transformasi
digital, dan keterbatasan sumber daya
manusia menyebabkan organisasi
publik membutuhkan kepemimpinan
yang tidak hanya mampu
mengendalikan pekerjaan, tetapi juga
mengarahkan perubahan,
membangun komitmen, dan
mengembangkan kapasitas pegawai.
Bahan awal penelitian menempatkan
persoalan tersebut pada sebuah
organisasi pemerintah di Jawa Barat.
Untuk menjaga kerahasiaan, nama
organisasi dan lokasi tidak
dicantumkan dan selanjutnya disebut
Instansi Publik X.

Secara teoretis, gaya
kepemimpinan  merupakan  pola

perilaku yang digunakan pemimpin

untuk memengaruhi, mengarahkan,
memotivasi, dan mengoordinasikan
anggota organisasi. Kepemimpinan
transformasional berorientasi pada
visi, perubahan nilai, inspirasi,
stimulasi intelektual, dan perhatian
individual, sedangkan kepemimpinan
transaksional mengandalkan
kejelasan target, pertukaran
penghargaan, serta koreksi terhadap
penyimpangan (Bass & Riggio, 2006).
Yukl (2013) menekankan bahwa
efektivitas kepemimpinan dipengaruhi
oleh Kkarakteristik tugas, kesiapan
bawahan, struktur organisasi, dan
dinamika lingkungan.

Kajian kepemimpinan sering
menyimpulkan bahwa gaya
transformasional berhubungan positif
dengan kinerja. Namun, generalisasi
tunggal dapat menutupi perbedaan
antara kinerja  tugas, kinerja
kontekstual, inovasi, kedisiplinan, dan
perilaku pelayanan. Meta-analisis

Judge dan Piccolo (2004)
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menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional dan penghargaan
kontingen sama-sama memiliKi
validitas, sedangkan Wang et al.
(2011) menemukan bahwa
transformasional lebih kuat untuk
kinerja kontekstual dan tingkat tim,
tetapi penghargaan kontingen tetap
memberikan tambahan penjelasan
pada kinerja tugas.

Organisasi publik juga memiliki
karakteristik yang berbeda dari
organisasi bisnis. Pegawai beroperasi
dalam sistem hukum dan prosedur
yang ketat, membawa nilai pelayanan
publik, serta menghadapi tuntutan
legitimasi dan pertanggungjawaban.
Karena itu, pemimpin perlu
menghubungkan  visi  organisasi
dengan nilai pelayanan, membangun
kepercayaan, memberi ruang
partisipasi, dan tetap menjaga
pengawasan. Literatur administrasi
publik menunjukkan bahwa misi,
motivasi pelayanan publik, hubungan
pimpinan-pegawai, dan komitmen
perubahan merupakan mekanisme
penting yang menjelaskan pengaruh
kepemimpinan
(Paarlberg & Lavigna, 2010; Wright et

al., 2012).

terhadap  kinerja

Artikel  ini

pertanyaan: (1) gaya kepemimpinan

menjawab  tiga

apa yang paling konsisten berkaitan
dengan peningkatan kinerja pegawai
pada organisasi publik; (2) melalui
mekanisme apa  kepemimpinan
memengaruhi  kinerja; dan (3)
bagaimana gaya kepemimpinan perlu
dikombinasikan untuk menghadapi
tuntutan  disiplin, inovasi, dan
perubahan. Tujuan penelitian adalah
membangun sintesis konseptual yang
dapat digunakan sebagai dasar
analisis dan rekomendasi bagi
Instansi Publik X maupun organisasi

publik sejenis.

B. Metode Penelitian

Penelitian ini  menggunakan
studi literatur terstruktur. Pendekatan
ini dipilih karena memungkinkan
peneliti  mengintegrasikan temuan

yang tersebar, membandingkan

perspektif teoretis, dan
mengidentifikasi  pola  hubungan
antarkonsep  secara transparan.

Snyder (2019) menjelaskan bahwa
kajian literatur dapat digunakan
sebagai metode penelitian apabila
proses pencarian, seleksi, evaluasi,
dan sintesis sumber dilakukan secara

sistematis dan dapat ditelusuri.
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Penelusuran sumber dilakukan
pada Juli 2026 melalui Google
Scholar, Crossref, DOAJ, dan laman
penerbit ilmiah. Kata kunci yang
digunakan dalam bahasa Indonesia
dan Inggris meliputi gaya
kepemimpinan, leadership  style,
employee performance, public
organization, transformational
leadership, transactional leadership,
public service motivation, public
leadership, servant leadership, dan
organizational
literatur utama ditetapkan 2004-2026,

dengan mempertahankan buku teori

change. Rentang

yang relevan.

Kriteria inklusi mencakup: artikel
jurnal ilmiah atau buku akademik yang
memiliki identitas bibliografis jelas;
membahas kepemimpinan dan
keluaran pegawai atau organisasi;
relevan dengan sektor publik atau
menyediakan bukti umum yang dapat
diterapkan pada organisasi publik;
serta menyajikan kerangka teori,
metode, atau hasil empiris yang dapat
dibandingkan. Sumber opini, artikel
tanpa metadata, duplikasi, dan karya
yang tidak menjelaskan hubungan
kepemimpinan dengan kinerja

dikeluarkan. Berdasarkan kriteria

tersebut, 15 sumber inti dipilih untuk
sintesis.
Analisis  dilakukan melalui
pengodean tematik. Setiap sumber
dicatat berdasarkan jenis
kepemimpinan, konteks organisasi,
mekanisme  pengaruh, indikator
kinerja, dan implikasi. Tema kemudian
dibandingkan dan dikelompokkan
menjadi lima kategori: pengaruh
kepemimpinan transformasional dan
transaksional; peran partisipasi, etika,
dan pelayanan; mekanisme motivasi
dan hubungan kerja; kepemimpinan
perubahan; serta integrasi gaya
kepemimpinan.  Studi ini  tidak
menggunakan data  wawancara,
observasi, atau data personal dari

Instansi Publik X.

C.Hasil Penelitian dan Pembahasan

1. Karakteristik Literatur

Literatur yang dianalisis
mencakup buku teori, meta-analisis,
tinjauan sistematis, penelitian
lapangan, eksperimen lapangan, dan
studi sektor publik. Keragaman
tersebut memungkinkan sintesis yang
tidak hanya membandingkan
kekuatan hubungan statistik, tetapi
juga menjelaskan mekanisme dan

kondisi penerapan kepemimpinan.
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Ringkasan sepuluh sumber empiris

utama disajikan pada Tabel 1.

Sepuluh studi empiris utama
memperlihatkan pola yang konsisten.
Meta-analisis menempatkan
kepemimpinan transformasional dan
penghargaan

kontingen  sebagai

prediktor efektivitas, dengan
transformasional lebih kuat pada
kinerja kontekstual, tim, dan
organisasi. Studi sektor publik
menambahkan bahwa nilai misi,
motivasi pelayanan publik, kualitas
hubungan pimpinan-pegawai,
partisipasi, dan komitmen perubahan
menjadi mekanisme penting. Kajian
etika dan  servant leadership
menegaskan peran kepercayaan,
keadilan, pemberdayaan, dan

orientasi pelayanan.

2. Kepemimpinan
Transformasional dan

Transaksional

Temuan paling konsisten dalam
literatur adalah hubungan positif
kepemimpinan transformasional
dengan kinerja. Empat komponennya
- pengaruh ideal, motivasi inspiratif,
stimulasi intelektual, dan perhatian
individual - mendorong pegawai

memahami tujuan yang lebih luas,

mengevaluasi cara kerja, dan
meningkatkan komitmen (Bass &
Riggio, 2006). Meta-analisis Wang et
al. (2011) menunjukkan bahwa
pengaruh tersebut tidak terbatas pada
penilaian individu, tetapi juga muncul

pada tingkat tim dan organisasi.

Kekuatan transformasional
terutama terlihat pada kinerja
kontekstual, vyaitu perilaku yang
mendukung lingkungan sosial dan
psikologis organisasi, seperti
membantu rekan, mengambil inisiatif,
menjaga kualitas layanan, dan
beradaptasi. Mekanisme ini relevan
pada sektor publik karena kualitas
pelayanan tidak selalu dapat direduksi
menjadi kuantitas output. Pemimpin
yang menjelaskan makna pekerjaan
dan dampaknya terhadap masyarakat
dapat meningkatkan upaya pegawai di
luar persyaratan minimum (Belle,

2014).

Namun, kepemimpinan
transaksional tidak dapat dianggap
tidak relevan. Contingent reward
memberikan kejelasan mengenai
target, tanggung jawab, indikator, dan
konsekuensi kinerja. Judge dan
Piccolo (2004) serta Wang et al.

(2011) menunjukkan bahwa
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penghargaan kontingen tetap efektif,
khususnya untuk kinerja tugas. Dalam
organisasi publik, pendekatan ini
dapat diterapkan melalui sasaran
kinerja yang jelas, umpan balik
periodik, pengakuan atas prestasi,
dan tindakan korektif yang
proporsional. Masalah muncul ketika
kepemimpinan hanya mengandalkan
kontrol dan kepatuhan, karena
pegawai dapat berorientasi pada
pemenuhan indikator minimum tanpa
inovasi atau kepedulian terhadap

kualitas pelayanan.

Dengan demikian,
transformasional dan transaksional
lebih  tepat dipahami  sebagai
komponen yang saling melengkapi.
Arah  strategis, motivasi, dan
pengembangan pegawai perlu
didukung oleh struktur tugas, standar,
dan akuntabilitas. Kombinasi tersebut
membantu

organisasi menjaga

konsistensi layanan sekaligus

merespons perubahan.

3. Partisipasi, Etika, dan Orientasi
Pelayanan

Kepemimpinan partisipatif

memperkuat kualitas keputusan dan

penerimaan pegawai terhadap

kebijakan. Pelibatan pegawai

memberikan akses terhadap informasi
operasional yang tidak selalu dimiliki
pimpinan, sekaligus meningkatkan
rasa memiliki. Dalam organisasi
publik, partisipasi tidak berarti seluruh
keputusan harus diputuskan bersama,
tetapi pegawai diberi ruang
menyampaikan masalah, alternatif,
dan konsekuensi implementasi
sebelum kebijakan ditetapkan. Prinsip
ini sejalan dengan pandangan Yukl
(2013) mengenai konsultasi dan
pemberdayaan sebagai perilaku
kepemimpinan yang meningkatkan

komitmen keputusan.

Dimensi etis juga penting karena
pimpinan publik mengelola
kewenangan, sumber daya negara,
dan pelayanan masyarakat. Hoch et
al. (2018) menunjukkan bahwa
kepemimpinan etis dan melayani
memiliki kontribusi terhadap berbagai
keluaran kerja, meskipun sebagian
variansnya beririsan dengan
transformasional. Eva et al. (2019)
menegaskan bahwa servant
leadership berfokus pada kebutuhan
pengikut, pemberdayaan, kerendahan
hati, dan tanggung jawab kepada
pemangku kepentingan. Pada Instansi
Publik X, pendekatan ini dapat
konsistensi

diwujudkan melalui
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aturan, transparansi  keputusan,
kesediaan mendengar, perlindungan
terhadap perlakuan tidak adil, dan

keteladanan pelayanan.

Kepemimpinan etis dan melayani
memperkuat kepercayaan.
Kepercayaan mengurangi kebutuhan
pengawasan mikro, meningkatkan
keterbukaan terhadap masalah, dan
mendorong  perilaku  kewargaan
organisasi. Ritz et al. (2014)
menemukan bahwa nilai menjadi
kondisi penting dalam hubungan
antara kepemimpinan dan perilaku
kewargaan pada organisasi publik.
Karena itu, internalisasi nilai tidak
cukup melalui slogan; pemimpin harus
menghubungkan nilai dengan
keputusan, pembagian beban kerja,
penghargaan, dan  penanganan

pelanggaran.

4. Mekanisme Pengaruh terhadap
Kinerja

Sintesis literatur mengidentifikasi
empat mekanisme utama. Pertama,
nilai misi atau mission valence.
Pegawai akan memberikan usaha
lebih besar ketika tujuan organisasi
dipahami sebagai penting, bermakna,
dan sesuai dengan nilai pelayanan.
Wright et al. (2012) menunjukkan

bahwa transformasional memperkuat
nilai misi melalui motivasi pelayanan
publik. Paarlberg dan Lavigna (2010)
mengusulkan agar visi tidak berhenti
pada komunikasi simbolik, tetapi
diintegrasikan dengan rekrutmen,

pengembangan, penilaian, dan
penghargaan.
Kedua, kualitas hubungan

pimpinan-pegawai. @ Hassan dan
Hatmaker (2015) menunjukkan bahwa
karakteristik dan kualitas hubungan
manajerial berkaitan dengan kinerja
pegawai publik. Dukungan, kejelasan
ekspektasi, akses konsultasi, dan
umpan balik membuat pegawai lebih
mampu mengatasi hambatan kerja.
Perhatian individual bukan bentuk
perlakuan istimewa, melainkan
penyesuaian pembinaan terhadap
kompetensi, beban, dan kebutuhan

pengembangan yang berbeda.

Ketiga, kepercayaan, keadilan,
dan suara pegawai. Kepemimpinan
yang transparan dan partisipatif
meningkatkan persepsi bahwa
keputusan dibuat melalui proses yang
dapat dipertanggungjawabkan. Ketika
pegawai

merasa pendapatnya

dipertimbangkan, mereka lebih

bersedia menjalankan keputusan,

329



Pendas : Jurnal limiah Pendidikan Dasar,

ISSN Cetak : 2477-2143 ISSN Online : 2548-6950

Volume 11 Nomor 03, September 2026

termasuk keputusan vyang tidak
sepenuhnya sesuai dengan preferensi
pribadi. Mekanisme tersebut
memperkuat koordinasi, kerja sama,

dan perilaku ekstra peran.

Keempat, komitmen terhadap
perubahan. Van der Voet (2016)

menunjukkan bahwa kepemimpinan

perubahan berhubungan dengan
komitmen pegawai, tetapi
efektivitasnya dipengarubhi oleh
struktur  birokrasi dan  proses

implementasi. Pemimpin perlu

menjelaskan  alasan  perubahan,
menyediakan sumber daya, memberi
pelatihan, mengelola kekhawatiran,
dan melibatkan pelaksana. Tanpa
langkah tersebut, digitalisasi atau
perubahan regulasi dapat dipersepsi
sebagai tambahan beban
administratif, bukan  peningkatan

pelayanan.

5. Kepemimpinan Publik yang
Terintegrasi dan Adaptif

Literatur tidak
kesimpulan bahwa satu gaya selalu
paling efektif. Vogel dan Masal (2015)

menempatkan kepemimpinan publik

mendukung

dalam konteks  tujuan publik,
akuntabilitas, jaringan, dan lingkungan

politik. Tummers dan Knies (2016)

juga menunjukkan bahwa pimpinan
publik menjalankan peran yang lebih
luas daripada supervisi pegawai,
termasuk menjaga akuntabilitas,
membangun jaringan, menghidupkan
nilai  publik, dan  memperoleh
dukungan terhadap kebijakan. Karena
itu, efektivitas kepemimpinan perlu
dinilai berdasarkan kesesuaian gaya

dengan masalah yang dihadapi.

Pada pekerjaan rutin dengan
standar hukum yang jelas,
pendekatan transaksional dan direktif
diperlukan untuk memastikan
ketepatan, keamanan, dan
kepatuhan. Pada pengembangan
layanan, penyelesaian masalah lintas
unit, dan transformasi digital,
transformasional dan partisipatif lebih
diperlukan. Pada persoalan integritas,
konflik kepentingan, dan perlindungan
kelompok rentan, kepemimpinan etis
harus dominan. Pada pengembangan
kapasitas  pegawai,  pendekatan
melayani dan coaching memberikan

ruang pembelajaran.

Model integratif untuk Instansi
Publik X terdiri atas lima unsur.
Pertama, arah transformasional
berupa visi dan prioritas pelayanan

yang konkret. Kedua, pengambilan
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keputusan partisipatif pada kebijakan
yang membutuhkan pengetahuan
operasional. Ketiga, kontrol
transaksional melalui target,
pemantauan, umpan balik, dan
penghargaan yang adil. Keempat,
landasan etis berupa keteladanan,
transparansi, dan konsistensi. Kelima,
adaptasi  situasional berdasarkan
tingkat risiko, kompetensi pegawai,
urgensi, dan tingkat perubahan.
Konfigurasi ini  mencegah dua
ekstrem, yaitu kontrol kaku yang
mematikan inisiatif dan kebebasan

tanpa akuntabilitas.

Tantangan utama penerapan
model tersebut adalah keterbatasan
sumber daya manusia, variasi
kompetensi, beban administrasi,
perubahan regulasi, dan adaptasi
teknologi. Solusinya tidak hanya
berupa instruksi, tetapi pemetaan
kompetensi, prioritas beban kerja,
pelatihan berbasis kebutuhan, forum
koordinasi singkat, dashboard kinerja
yang relevan, dan evaluasi kualitas
pelayanan. Pemimpin juga perlu
membedakan masalah kinerja yang
disebabkan oleh  motivasi dari
masalah yang berasal dari
kemampuan, proses, teknologi, atau

distribusi pekerjaan.

D. Kesimpulan

Studi  literatur menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan
berkontribusi terhadap kinerja
pegawai melalui beberapa
mekanisme yang saling berkaitan.
Kepemimpinan transformasional
paling konsisten mendukung
komitmen, kinerja kontekstual,
inovasi, dan keselarasan dengan misi.
Kepemimpinan transaksional tetap
diperlukan untuk kejelasan tugas,
disiplin, pemantauan, dan
penghargaan berbasis kinerja. Praktik
partisipatif meningkatkan kualitas
keputusan dan rasa memiliki,
sedangkan kepemimpinan etis dan
melayani memperkuat kepercayaan,
keadilan, serta orientasi pelayanan.
Dalam organisasi publik, pengaruh
kepemimpinan dijembatani oleh nilai
misi, motivasi pelayanan publik,
kualitas hubungan pimpinan-pegawai,
dan komitmen terhadap perubahan.
Oleh karena itu, Instansi Publik X tidak
memerlukan  satu gaya yang
diterapkan secara seragam,
melainkan  konfigurasi terintegrasi
yang menggabungkan arah
transformasional, partisipasi,
akuntabilitas transaksional, integritas
situasional.

etis, dan adaptasi
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Penelitian berikutnya perlu menguiji
model tersebut melalui data empiris
pada berbagai organisasi publik
dengan tetap menjaga anonimitas

institusi dan responden.
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