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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Manusia berperan aktif dan dominan dalam setiapakag organisasi,
karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan foeterwujudnya tujuan
organisasi. Tujuan organisasi tidak mungkin terdupgnpa peran aktif karyawan
meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begdanggih. Keberadaan
karyawan sebagai sumber daya manusia ataupun tkegganempunyai peranan
penting dalam organisasi karena sumber daya maimisraempunya peranan
strategis sebagai pelaksana dari fungsi-fungsi jearen yaitu perencanaan,
pengorganisasian, pengkoordinasian, pemotivasi,gggahan, pengendalian,
pengawasanstaffing, pengevaluasian, kepemimpinan dan pelaksana opeahsio
organisasi.

Sumber daya manusia merupakan asset utama suatsajpaan masa
depan dan perkembangan suatu perusahaan tergaptniey pengetahuan,
keterampilan dan kualitas sumber daya manusia yandiki oleh perusahaan
tersebut. Kualitas SDM dalam suatu organisasi diflean mampu meningkatkan
kinerja yang optimal sesuai dengan tujuan yandagiten oleh organisasi. Hal ini
akan dapat tercipta dalam suatu lingkungan Kkerjeg yondusif. Sumber daya
manusia perlu dikelola dengan baik dan profesioaghr dapat tercipta
keseimbangan antara kebutuhan SDM dengan tunt@da kemajuan bisnis
perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan laukses utama bagi

perusahaan agar dapat berkembang dan tumbuh pecdusktif.



Manusia mempunyai kepribadian, banyak menggunakaunsi, sensitif
dan bahkan menjadi pemakai atau pengelola fakkboifgproduksi lainnya, untuk
itu manusia perlu mendapatkan perhatian yang lebik. Perhatian sungguh-
sungguh terhadap SDM dalam suatu perusahaan makimingkat karena
produktivitas suatu perusahaan banyak ditentukam dinerja sumber daya
manusianya.

Seseorang  mempunyai tujuan dalam @ bekerja untuk tddpeus
melangsungkan hidupnya dan memenuhi kebutuheed) dan keingginannya
(want). Peterson dan Polman dalam Malayu S.P Hasibua@08(242),
menyatakan bahwa:

Seseorang bekerja adalah yang pertama sebagaukahuintuk bertahan
hidup. Manusia bekerja untuk dapat makan dan makatnk dapat
melanjutkan hidupnya setelah bekerja keinginankustiatu posisi dengan
memiliki sesuatu merupakan keinginan manusia yamgluk dan
merupakan salah satu sebab mengapa manusia matabéemudian
akan kekuasaan merupakan keinginan selangkah sliketaginan untuk
memiliki, yang mendorong orang mau bekerja. Keiaginakan
pengakuan, penghormatan dan status sosial, mermgekia terakhir dari
kebutuhan yang mendorong orang untuk bekerja. Dedgeikian, setiap
pekerja mempunyai motif keinginawgnt) dan kebutuhaméeds) tertentu
dan mengharapkan kepuasan dari hasil kerjanya.

Menurut Deklarasi Universal Hak Asasi Manusia, yadigerima dan
diumumkan oleh Majelis Umum Perserikatan BangsagBanpada tanggal 10
Desember 1948 melalui resolusi 217 A (lll) PasalyaBg menyatakan tentang
“HAK untuk bekerja” adalah hak fundamental bagi seanmanusia. Akan tetapi,
hak ini tidak selalu terjamin. Jaminan kerja sermgggantung pada banyak hal,
dari kondisi umum ekonomi setempat sampai kondasap global. Meskipun
demikian sering kali diikuti oleh unjuk rasa, karban, dan aksi pemogokan oleh

para karyawan. Ada banyak alasan mengapa pekep@aiing bagi sebagian



masyarakat. Selain memberikan penghasilan, hal yaamungkinkan adalah
untuk memiliki kesejahteraan secara mental dan emBskerjaan yang
memuaskan hasrat manusia untuk menjadi anggotaana&sy yang produktif dan
untuk memiliki suatu tujuan dalam kehidupan. Hal jiga menghasilkan suatu
kadar harga diri dalam diri setiap pekerja. Oleheka itu, sekalipun beberapa
orang memiliki cukup uang untuk memenuhi kebutulmaereka atau sudah

waktunya pensiun, mereka lebih senang jika teruserig http://iblogronnpgp-

bahasa.blogspot.com/2010/02/jaminan-dan-kepuasger-ieeancam.htm{Juni:2010)

Dipihak lain, ada orang-orang yang mempunyai pekerj tetapi
menghadapi begitu banyak tekanan ditempat kerjamgga mereka kehilangan
kepuasan kerja. Sebagai contoh, karena tingginysajppgan pasar dewasa ini,
semakin banyak perusahaan yang mengadakan perampguna menghemat
pengeluaran. Hal ini bisa jadi meletakan tanggungambahan pada karyawan

yang masih ada, sehingga mereka harus memikul bdtEra ekstra.

http://iblogronnpgp-bahasa.blogspot.com/2010/0dflam-dan-kepuasan-kerja-terancam.htmi

(Juni:2010)

Demikian pula yang terjadi pada perusahaan PT. iNasaCard Semesta
(PT. NCS) Bandung yang bergerak di bidang jasa ipeman ekspresgcustom
broker, logistik dan distribusidokumen, voucher, kartu kredit, dan paket) terjadi
ketidakpuasan karyawan.

Kepuasan kerja merupakan faktor yang penting untakdapatkan hasil
kerja yang optimal. Ketika seseorang merasa puas gkkerjaannya tentu ia
akan berupaya untuk memberikan kontribusi jasaeylaatiap perusahaan agar

dapat menyelesaikan tugasnya tepat pada waktunya.



Kepuasan kerja merupakan cerminan dari perasaaerjpekerhadap
pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positkgug terhadap pekerjaan yang
dihadapi dan lingkungannya. Sebaliknya jika karyawang tidak puas maka
sikap yang akan diberikan terhadap pekerjaannya bkaenilai negatif. Adanya
ketidakpuasan kerja karyawan seharusnya dapaadikietan disikapi lebih lanjut
oleh perusahaan.

Salah satu indikasi dari menurunnya tingkat kepuakarja adalah
tingginya tingkat absensi, tingginya keluar masulrylRwan {urnover),
menurunnya produktivitas kerja atau prestasi Heajgawan.

Seperti yang diungkapkan oleh A.A Anwar Prabu Mamgigara
(2007:118) yang menyatakan bahwa:

Kepuasan kerja lebih tinggi dibandingkan denganover karyawan yang

rendah, sedangkan karyawan-karyawan yang kurang puiasanya

turnovernya lebih tinggi. Karyawan-karyawan yang kurang sua
cenderung tingkat kehadiran (absen) tinggi. Mers&ang tidak hadir
kerja dengan alasan yang tidak logisdan subjektif.

Sejalan dengan pendapat dari A.A Anwar Prabu Mamggara,
rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan ini ghajaula oleh PT. Nusantara

Card Semesta Bandung dalam kurun selama tahun 209j@i kenaikan tingkat

ketidakhadiran karyawan setiap bulannya. Hal ipedalilihat dalam Tabel 1.1.



TABEL 1.1
REKAPITULASI ABSENSI KARYAWAN
PT. NUSANTARA CARD SEMESTA BANDUNG
PERIODE JANUARI - DESEMBER 2010

Jml J“"”""?‘h Hadir Tida_k
Bulan Karyawan A S I C Harl (%) Hadir
Kerja (%)
Januari 100 333 2| - - 300 65% 35%
Februari 100 35 3 - 9 276 53% 47%
Maret 100 54| 10 -] 13 312 23% 77%
April 100 30| 12| 1] 11 300 46% 54%
Mei 100 44| 131 -| 8 288 35% 65%
Juni 100 370 13 -| 12 312 40% 60%
Juli 100 31| 8| 1| 6 312 54% 46%
Agustus 100 31 14 - 10 300 45% 55%
September 100 34 17 + 10 264 39% 61%
Oktober 100 39 8 - 12 312 41% 59%
November 100 31 2% 4 14 300 33% 67%
Desember 100 34 26 3 3 312 29% 71%
Sumber: Bagian Administrasi PT. Nusantara Card Sen#010 (Pengolahan data)
Keterangan:
A = Alfa
S = Sakit
I = Izin
C = Cuti
Hadir (%) = Persentase Kehadiran

Tidak Hadir (%) = Persentase Ketidakhadiran

Untuk lebih jelas mengenai persentase kehadiraa kad/awan disajikan

dalam bentuk grafik, seperti di bawah ini.
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Sumber: Bagian Administrasi PT. Nusantara Card S&ar2010 (pengolahan data)

GAMBAR 1.1
REKAPITULASI KETIDAKHADIRAN KERJA KARYAWAN
PT. NUSANTARA CARD SEMESTA BANDUNG
PERIODE TAHUN 2010

Berdasarkan hasil pra survei yang telah dilakukagkat kepuasan pada
PT. Nusantara Card Semesta mengalami penurunannihditunjukan dengan
tingkat absensi yang dapat dilihat pada Gambaitetlihat bahwa untuk grafik
absen (alfa) setiap bulannya mengalami peningkatadangkan untuk grafik
dengan alasan sakit dan cuti masih berada di bangkat dengan alasan absen
(alfa).

Hambatan-hambatan seperti ini seringkali kita temmugada perusahaan
kecil, menengah dan atas, khususnya mengenai jadsi para pegawai yang
menjadi salah satu masalah mendasar yang perluhdigean lebih lanjut.
Berdasarkan data yang diperoleh terdapat masalgkati absensi yang cukup

tinggi sehingga setiap bulannya terjadi penurunaerja yang berakibat kurang



baik bagi produktivitas perusahaan. Masalah sepejtla rendahnya kehadiran
dari karyawan yang disinyalir karena kurangnya kespn kerja karyawan.

Faktor lain yang dapat dilihat sebagai indikatoarag tingkat kepuasan
kerja karyawan yang rendah selain meningkatnya kéihgketidakhadiran
karyawan adalah meningkatnyarnover karyawan selama kurun waktu tahun
2006-2010. Tabel 1.2 menunjukan tingkahover karyawan PT. Nusantara Card
Semesta Bandung:

TABEL 1.2

DATA TURNOVER KARYAWAN PT. NUSANTARA CARD SEMESTA
TAHUN 2006-2010

Tahun Jumlah Pegawai Masuk Jumlah Karyawan Keluar
2006 23 31
2007 11 13
2008 16 22
2009 30 34
2010 13 31

Sumber: Bagian Administrasi PT. Nusantara Card Sen2010

Dari dataturnover yang terdapat pada Tabel 1.2 dapat dihitung pexsent
tingkatturnover karyawan bagian produksi PT. Nusantara Card SerBestdung
dengan menggunakan rumus LTCalfour Turnover). Rumus untuk mengetahui

besarnydurnover yakni sebagai berikut:

% (yangkeluar- yangmasuK

—~ X 100%
3, (karyawanawak karyawanakhir)

Turnover =

GAMBAR 1.2
RUMUS PERHITUNGAN LABOUR TURNOVER (LTO)
SUMBER: MALAYU S.P HASIBUAN (2008:52)



Turnover Tahun 2006 :ﬂ X 100%= 796%
1 (101+100)
_13-11
Turnover Tahun 2007 =—————~ x 100%-= 199%%
% (101+100)
_22-16 _
Turnover Tahun 2008 =————— x 100%= 597%
% (101+100)
Turnover Tahun 2009 ﬂ X 100%= 398%
%, (101+100)
1 31-13
Turnover Tahun 2010 =————— - x100%=1791%
1, (101+100)

Berdasarkan perhitungan LTQLgpour Turnover), persentase tingkat
turnover karyawan PT. Nusantara Card Semesta Bandung memgafagkat
fluktulasi yang cukup tinggi pada tahun 2010 jikbashdingkan pada tahun 2009
yang mencapai angka 3,98%. Persentassover pada tahun 2010 mengalami
kenaikan sebesar 13,93% yang didapat dari jumlalgyangan antara jumlah
turnover tahun 2010 yaitu sebesar 17,91% dengan juridatiover pada tahun
2009 sebesar 3,98%. Menurut hasil wawancara deh&apport/Adm, Gigin
Ginanjar (15/10/2010) “Standar baku untuk toleratsnover perusahaan PT.
Nusantara Card Semesta tidak ada, namun dengamaKmyayjumlah karyawan
yang keluar melebihi 10 orang sudah berdampak gzl produktivitas
perusahaan yang tidak dapat mencapai target. Dika® sulitnya mencari
tenaga kerja yang mau bekerja sebagai kurir”. Utgbkh jelas melihat kenaikan
tingkat turnover pada karyawan di PT. Nusantara Card Semesta Bgnithin

berikut dijelaskan pada Gambar 1.3.
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Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer 2010
GAMBAR 1.3
GRAFIK TURNOVER KAYAWAN
PT.NUSANTARA CARD SEMESTA BANDUNG
TAHUN 2006-2010
Berdasarkan hasil pra penelitian terungkap bahwgk#t absensi dan

tingkat turnover karyawan PT. Nusantara Card Semesta Bandung maemgala
kenaikan. Hal ini mengidentifikasikan rendahnya uegan kerja karyawan.
Rendahnya kepuasan kerja yang terjadi di PT. Nasarn€ard Semesta harus
segera diatasi oleh pihak perusahaan, karena bagajpun karyawan merupakan
hal terpenting pada perusahaan untuk kelangsursgavivi@l) hidup perusahaan
dalam mewujudkan setiap tujuan perusahaan secgktfeafan efisien, sehingga
harus dipelihara dan dijaga dengan baik.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat kepu&ega karyawan

ditandai dengan adanya masalah sikap kepemimpimanjni senada dengan
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pendapat Malayu S.P Hasibuan (2008:203) yang makgmat bahwa “Sikap
pimpinan dalam kepemimpinannya mempengaruhi kepueesga karyawan”.
Selanjutnya untuk mengetahui faktor yang menjadigpeuh terbesar
dalam masalah ketidakpuasan kerja di PT. Nusar@ard Semesta Bandung,
berikut disajikan hasil dari pra penelitian melalwawancara dengan sejumlah
karyawan PT. NCS Bandung (24-25/02/2011) seban@asr&8ng karyawan yang
menggambarkan faktor-faktor utama penyebab danddgtuasan karyawan

dalam bekerja.

Faktor Ketidakpuasan

B Kepemimpinan

B Gaji

Budaya Organisasi

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer 2011

GAMBAR 1.4
GRAFIK FAKTOR KETIDAKPUASAN KARYAWAN

Berdasarkan Gambar 1.4 diperoleh informasi bahwperkénpinan
menjadi faktor paling kuat yang mempengaruhi kéjdasan kerja karyawan PT.
NCS Bandung. Hasil wawancara mengenai kepemimpdn®®T. NCS Bandung
diketahui bahwa persepsi karyawan mengenai kepeimampyang diterapkan
pada perusahaan ini kurang tepat dengan situasiatatisi karyawannya. Seperti

yang dinyatakan oleh Tedi Sukmawan Hidayat selaktyadwan divisi datdT
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Support (25/02/2011), bahwa kepemimpinan pada perusahaapeiom sesuai
dengan harapan para karyawan. Pemimpin memusadgalaskeputusan dan
kebijakan oleh dirinya sendiri, sedangkan para &&an yang juga mempunyai
peranan penting dalam penggerak kehidupan perais&umang dilibatkan dalam
proses pengambilan keputusan maupun kebijakanngkaa harapan dari setiap
karyawan adalah mereka dapat dilibatkan dalam pebidsn keputusan maupun
pemutusan kebijakan perusahaan.

Satisfer atau motivators adalah faktor-faktor ataituasi yang
dibuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja yamdiritedari prestasi,
pengakuan, hubungan komunikasi dengan pemimpinewamng, tanggungjawab
dan promosi. Dikatakan tidak adanya kondisi-kondisi bukan berarti
membuktikan kondisi sangat tidak puas, tetapi gita, akan membentuk motivasi
kuat yang menghasilkan prestasi kerja yang bai&h®kbab itu faktor ini disebut

sebagai pemuas(hittp:/jurnal-sdm.blogspot.com/2009/04/teori-tet@nmtang-kepuasan-kerja-

dan.hmt} (Juni:2010).

Berdasarkan jurnal di atas bahwa kepemimpinanatgat penting untuk
meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan. Seanting untuk menjaga
kepuasan kerja para pegawai, sangat penting puip perusahaan untuk
memelihara dan menjaga serta menjaga tingkat kapukerja ini agar para
karyawan memiliki loyalitas yang tinggi terhadaprysahaan. Karena setiap
karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang beégbgesuai dengan nilai yang

berlaku pada diri dan lingkungannya.
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Kepuasan kerja merupakan faktor alamiah yang diat®tiap masing-
masing individu dan dalam prosesnya kepuasan kalgk berdiri sendiri
melainkan bergantung pada sejumlah faktor yang reaggruhinya. Sukarso
(2010:189) menyatakan bahwa “Kepemimpinan transisromal lebih erat
dengan tingkat keluarnya karyawan yang rendah,uybtodtas yang tinggi dan
kepuasan karyawan yang lebih besar”. Berdasarkamygi@an tersebut dapat
diungkapkan bahwa gaya kepemmimpinan transformakionempengaruhi
tingkat kepuasan kerja karyawan.

Era desentralilasi merupakan era perubahan yangberéman peluang
besar kepada para pemimpin untuk mengembangkannitda kepemimpinan.
Pada era ini berbagai tantangan dan ancaman yatangdailih -berganti
memerlukan keteguhan sikap dan kecerdasaan memangkiuang dan
merancang masa depan. Oleh karena itu, diperlulamingpin yang sesuai
dengan kondisi, yaitu memiliki komitmen kualitasndselalu memperbaharuinya
sesuai denngan tuntutaiakeholders.

Seorang pemimpin sangat berpengaruh terhadap psaicapaian tujuan
yang dilakukan oleh setiap individu masing-masitgupun organisasi dalam
memilih dan melaksanakan bagaimana tipe kepemimpyza Namun sejauh
mana keberhasilan seorang pemimpin dalam melaksankadwajibannya untuk
membina dan mengarahkan bawahannya kearah yahgoaiki

Kepemimpinan pada dasarnya merupakan kemampuaoraegeuntuk
mempengaruhi bawahannya dalam melaksanakan suedtgae sesuai dengan

tujuan yang telah direncanakan. Hal tersebut meskanj bahwa kepemimpinan
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merupakan salah satu faktor terpenting yang ikutentukan keberhasilan suatu
organisasi atau perusahaan. Saat ini berbagaképemimpinan muncul dengan
karakteristik masing-masing, salah satunya adal@pe tkepemimpinan
transformasional. Kepemimpinan dengan pendekatano bangat dibutuhkan
untuk menghadapi perubahan sangat cepat, baikadidadaupun luar organisasi.
Dengan demikian dibutuhkan kepemimpinan yang larsifransformatif.
Pemimpin transformasional mampu mengembangkan  @eraknovatif,
memberdayakan staf dan karyawan dan organisasilakedsuatu perubahan.
Adapun perubahan yang diharapkan adalah cara iberflendangan visi,
pengertian dan pemahaman tentang tujuan perusabeda membawa ke
perubahan yang terus menerus dengan pengelolaavitasktkerja dengan
memanfaatkan bakat, keahlian, kemampuan ide dagaf@mnan, sehingga setiap
karyawan dan staf merasa terlibat dan bertangganwgly dalam menyelesaikan
tujuan perusahaan.

Berdasarkan permasalahan yang dipaparkan di atasagemai
kepemimpinan pada perusahaan PT. Nusantara CardesgenmBandung
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan, mal menarik untuk
melakukan  penelitian  dengan  judul “Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Tingkat Kepuasan Kerja Kayawan PT.

Nusantara Card SemestdBandung”.

1.2 Identifikasi Masalah
PT. Nusantara Card Semesta merupakan perusahaggayerak dalam

bidang pengiriman jasa kurir, yaitu mendistribusikgejumlah dokumen, kartu
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kredit, voucher dan paket. Terjadinya penurunagkthkepuasan kerja karyawan
di PT. Nusantara Card Semesta diindikasi oleh nggmaimya tingkat absensi
karyawan dalam bekerja dan jumlah tingkehover yang fluktuatif.

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang dagpahpengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Kepemimpinan yang ditammpideh pimpinan PT.
Nusantara Card Semesta Bandung menurut karyawah kuaang sesuai dengan
harapan karyawan. Pemimpin masih memusatkan spgal@ambilan keputusan
dan kebijakan oleh dirinya sendiri. Sedangkan gargawan mempunyai peranan
penting dalam penggerak kehidupan perusahaan yaramd dilibatkan dalam
pengambilan keputusan maupun kebijakan perusahaan.

Apabila pemimpin mampu menjalankan perannya dermmhk, secara
langsung dari kepemimpinannya dapat mempengarlkhp smental yang ada
dalam diri karyawan, kemudian para karyawan dagahdaptasi dengan baik
akan kepemimpinan yang dilakukan pemimpinnya tidenutup kemungkinan
tingkat kepuasan karyawan akan naik, namun selyalijka gaya kepemimpinan
ternyata tidak sesuai dan tidak diterima oleh kagyaatau pengikut yang lain
maka yang terjadi adalah menurunnya kinerja karpawgang dapat

menghambatnya proses produktivitas dalam pencapaiaisahaan.

1.3 Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan dan identifikasi permasalahatas, penulis
membatasi ruang lingkup penelitian ini, kajian yai@n dibahas mencangkup

ruang lingkup gaya kepemimpinan transformasionahaap kepuasan kerja
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karyawan di PT. Nusantara Card Semesta. Maka tardapnusan masalah

sebagai berikut:

1. Bagaimana gambaran mengenai kepemimpinan transonz di PT.
Nusantara Card Semesta Bandung?

2. Bagaimana tingkat kepuasan kerja karyawan di PBaNtara Card Semesta
Bandung?

3. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transforrahserhadap kepuasan

kerja karyawan di PT. Nusantara Card Semesta Badun

1.4 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian yang dilakukan olemyis adalah sebagai
berikut:
1. Untuk memperoleh gambaran mengenai kepemimpinarsfaianasional di
PT. Nusantara Card Semesta Bandung.
2. Untuk mengetahui gambaran mengenai tingkat kepueasge karyawan pada
PT. Nusantara Card Semesta Bandung.
3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh kepemimpinansftianasional

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. NusantaSemesta Bandung.

1.5 Kegunaan Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaéaigi yang

membutuhkan, beberapa manfaat secara teoritisedanaspraktis, yaitu:
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1.5.1 Secara Teoritis

Diharapkan dapat memberikan masukan dalam memimgikau
Manajemen Sumber Daya Manusia khususnya mengesigplilikerja karyawan
serta perluasan wawasan yang berkaitan dengan keperan dan kepuasan

kerja karyawan.

1.5.2 Secara Praktis
Bagi perusahaan, agar dalam mengimplementasikarenkempinan
transformasional dalam upaya meningkatkan prodi&sivmelalui peningkatan

kepuasan kerja.



