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KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka

2.1.1 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan salahbsddng dari

manajemen umum yang tersusun dari manajemen dabesudaya manusia.

Manajemen berasal dari kata manageyang artinya mengatur, pengaturan ini

dilakukan melalui proses dan diatur berdasarkantaoruari fungsi-fungsi

manajemen, jadi manajemen merupakan suatu usaha p@@ses untuk

mewujudkan tujuan yang diinginkan. Berikut pengertiManajemen Sumber

Daya Manusia menurut para ahli:

TABEL 2.1
DEFINISI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
DARI BEBERAPA AHLI

No Nama

Definisi

1. | Gouzali Saydam (2005:16)

Manajemen sumber dayasia
adalah semua kegiatan yang dilakuka
mulai dari kegiatan perencanaan,
pengorganisa-sian, pengarahan,
pengkoordinasian sampai pengendali
semua nilai menjadi kekuatan manusi
tadi, untuk dimanfaatkan bagi
keselamatan hidup manusia itu sendir|

=)

AN

2. | Jhon B Miner (2005:5)

Human Managemen Recource is
process of developing, applying, and
evaluating policies, procedures,
methods, and programs relating to the
individual in the organization.

Manajemen sumber daya manusia
adalah proses mengembangkan,
menerapkan, dan mengevaluasi

kebijakan, prosedur, metode, dan

17
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No

Nama

Definisi

program yang berhubungan dengan
individu dalam organisasi.

Jhon M Ivancevich (2006:1)

Human resource management (HRM)
the effective management of people a
work.

Manajemen sumber daya manusia

(SDM) adalah manajemen yang efektif

dari orang di tempat kerja.

S
[

R.Wayne Mondy & Robert
M. Noe (2005:4 )

Human resource management is the
utilization of indviduals to achieve
organizational objectives.

Manajemen sumber daya manusia
adalah pemanfaatan individu untuk
mencapai tujuan organisasi.

Gary Robert & Gary Seldon,
U.S. Small Business
Administration EB-4,
Emerging Business Series
(2007:2)

Human resource management is a
balancing act. At one extreme, you hir
only qualified people who are well
suited to the firm’s needs. At the other
extreme, you train and develop
employees to meet the firm’s needs.
Manajemen sumber
adalah

tindakan penyeimbangan. Pada satu
ekstrem, Anda mempekerjakan hanya
orang berkualitas yang cocok dengan
kebutuhan perusahaan. Pada ekstrem
lain, Anda melatih dan mengembangk|
karyawan untuk memenuhi kebutuhan
perusahaan.

daya manu

[¢)

an

William P. Anthony
(2007:10)

Human resource managenemt as a
fairly broad strategic duty performed b
all managers rather than as a more
narrowly defined, purely ‘staff’ role

played by profesional human resource
managers.

Manajemen sumber daya manusia
sebagai tugas strategis yang cukup lu
yang dilakukan oleh semua manajer d
bukan sebagai yang lebih sempit
didefinisikan, peran ‘staf’ murni
dimainkan oleh manajer sumber daya

an

manusia yang profesional.
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No Nama Definis
7. | A.A Prabu Mangkunegara | Suatu pengelolaan dan pendayagunaan
(2008:2) sumber daya yang sudah ada ppda

individu, pengelolaan dan pendaya-
gunaan tersebut dikembangkan secara
maksimal untuk mencapai tujuan
organisasi dan pengembangan individu
pegawali.

8. | lke Kusdyah (2008:1)

Manajemen sumber daya nianus
merancang dan memproduksi barang
dan

jasa, mengawasi kualitas, memasarkan
produk, mengalokasikan sumber daya
finansial, serta menentukan seluruh
tujuan dan strategi organisasi.

9. | Malayu S.P. Hasibuan
(2008:9)

Manajemen adalah ilmu dan seni
mengatur proses pemanfaatan sumbe
daya manusia dan sumber-sumber
lainnya secara efektif dan efisien untuk
mencapai tujuan tertentu.

=

10. | Veitzhal Rivai (2009:1)

Manajemen Sumber Dayanisia
(MSDM) merupakan salah satu bidang
dari manajemen umum yang meliputi
segi-segi perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan dan
pengendalian.

11. | Gary Dessler (2009:

Human Resource Managemis refers
to the practices and policies you need to
carry out the personnel aspects of your
management job, specifically,
acquiring, training, appraising,
rewarding, and providing a safe,
ethical, and fair environment for your
company’s employees.

Manajemen Sumber Daya Manusia
mengacu pada praktek-praktek dan
kebijakan yang dibutuhkan untuk
melaksanakan aspek manajemen
personi pada pekerjaan, khusus,
memperoleh pelatihan, menilai,
bermanfaat, dan menyediakan
lingkungan yang aman, etis, dan adil
untLk karyawan di perusahai

Sumber: Diolah dari beberapa literatur
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Berdasarkan pengertian dari para ahli dapat didkapu bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah proses dpeamsahaan menjalankan
salah satu fungsi manajemen dengan mengacu pddakppaktek dan kebijakan
perusahaan sebagai tindakan penyeimbang antartukebukaryawan dan tujuan
pencapaian perusahaan. Meliputi proses kegiatang&naan, mengembangkan,
pengorganisasian, pengarahan, pelaksanaan, pehgendanengevaluasi
kebijakan, dan program yang berhubungan dengawidchddalam organisasi.

Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut EFiseawati
(2005:13) menjelaskan:

Manajemen sumber daya manusia adalah penerapan jemena

berdasarkan fungsinya untuk memperoleh sumber dagausia yang

terbaik bagi bisnis yang dijalankan dan begaimamab&r daya manusia

yang terbaik tersebut dapat dipelihara dan tetderfge bersama dengan
kualitas pekerjaan yang senantiasa konstan atdugrteimbah.

Tjutju Yuniarsih (2008:6-8) mengungkapkan fungspemsional
Manajemen Sumber Daya Manusia yaitu:

Perencanaan Tenaga Kerja
Pengembangan Tenaga
Penilaian Prestasi Kerja
Pemberian Kompensasi
Pemeliharaan Tenaga Kerja
Pemberhentian

oot G =

Malayu S. P. Hasibuan (2008:21-23) mengidentifilsetielas fungsi dari
manajemen sumber daya manusia, meliputi:
1. Perencanaan
Perencanaan dilakukan dengan menetapkan prograegdwpian. Program
kepegawaian meliputi pengorganisasian, pengarahpengendalian,
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrgsemneliharaan,

kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan.
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Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorgarssaua karyawan

dengan menetapkan beberapa hal sebagai berikut:

a.

Pembagian kerja

Pembagian kerja artinya setiap kotak akan mewad&itiggung jawab
seseorang atau subunit untuk bagian tertentu dbdrbkerja organisasi.

Hubungan kerja

Hubungan kerja mancangkup hubungan langsung pnbedi atawirect

single relationshipshubungan langsung antar kelompok ataact group

relationshipsdan hubungan silang atatoss relationships.

Delegasi wewenang

Wewenang merupakan alat atau dasar hukum untuindegk, dan
delegasi wewenang merupakan dinamika organisaswenang adalah
kekuasan resmi yang dimiliki seseorang untuk bas#in dan
memerintahkan orang lain.

Intergrasi

Integrasi  merupakan menyatupadukan keinginan Wamya dan
kepentingan perusahaan, agar tercipta kerjasamg yaemberikan
kepuasan.

Koordinasi dalam bagan organisasi

Merupakan proses pembagian kerja yang memuat ngenitaformasi

terhadap atasan dan bawahan.
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Pengarahan

Pengaraharfdirecting) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar
mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efislalam membantu
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan nasgar

Pengendalian

Pengendaliarfcontrolling) adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan,
agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dagrjdbedesuai dengan
rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahiadakan tindakan
perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendahygankan meliputi:
Kehadiran

Kedisiplinan

Perilaku

Kerjasama

Pelaksanaan pekerjaan
Menjaga situasi lingkungan pekerjaan

"o oooTw

Pengadaan

Pengadaafprocurementmeliputi:

a. Proses penarikan karyawan
Penarikan adalah usaha mencari dan mempengarwdgatderja, agar
mau melamar lowongan pekerjaan yang ada dalam peatgahaan.

b. Seleksi
Seleksi adalah usaha pertama yang harus dilakukamsghaan untuk
memperoleh karyawan yamgalified dan kompeten yang akan menjabat

serta mengerjakan semua pekerjaan pada perusahaan.
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c. Penempatan
Penempatafplacementkaryawan adalah tindak lanjur dari seleksi, yaitu
menempatkan calon karyawan yang diterima (lulusksél pada jabatan/
pekerjaan yang membutuhkannya dan sekaligus meayadiekan
wewenang kepada orang tersebut.

d. Orientasi
Orientasi atau perkenalan bagi setiap karyawan barus dilaksanakan
untuk menyatakan bahwa mereka betul-betul diterdeagan dengan
tangan terbuka menjadi karyawan yang akan beken@saengan
karyawan lain pada perusahaan itu.

e. Induksi
Induksi karyawan adalah kegiatan untuk mengubaliagar karyawan
supaya menyesuaikan diri dengan tata tertib peaasah

Pengembangan

Pengembangan adalah proses peningkatan keteramiglams, teoritis,

konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikam pklatihan.

Kompensasi

Kompensasi merupakan pemberian balas jasa lang&liregt) dan tidak

langsung(indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imjsaian

yang diberikan kepada perusahaan.

Pengintegrasian

Pengintegrasian merupakan kegiatan untuk mempkesatikepentingan

perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar terciptamygsama yang serasi

dan saling menguntungkan. Pengintegrasian meliputi:
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a. Hubungan antarmanusia
Adalah hubungan kemanusiaan yang harmonis, teraiptakesadaran dan
kesediaan melebur keinginan individu demi terpadurkgpentingan
bersama.

b. Motivasi
Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengaraldeya dan
potensi bawahan, agar mau bekerjasama secara ffodgkhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentuka

c. Kepemimpinan
Kepemimpinan yang ditetapkan oleh seorang manakmd organisasi
dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mengogairah kerja
karyawan untuk mencapai sasaran yang maksimal.

d. Kesepakatan kerja bersama
Berperan penting dalam menciptakan pengintegrasi@mbina kerja
sama, dan menghindarkan terjadinya konflik dalamgshaan.

e. Collective Bargaining
Collective Bargaining adalah adaya perundingan antara pemimpin
perusahaan dengan pimpinan serikat buruh (karyaslseain menetapkan
keputusan-keputusan yang menyangkut kepentingansgesan dan
kebutuhan buruh.

Pemeliharaan

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihararataungkatkan kondisi

fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar merekap mau bekerja sama

sampai pensiun.
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10. Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan keinginan dan kesadarankumtenaati peraturan-
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.

11. Pemberhentian
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja sespodari suatu
perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh ikaimgkaryawan,

keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensdan sebab-sebab

lainnya.

Fungsi MSDM: . .
Metode Pengintegrasian:

- Perencanaan - Hubungan
- Pengorganisasian Antarmanusiaiuman
- Pengarahan Relation3
- Eengegdahan - Motivasi (Motivation)
- Fengadaan .| - Kepemimpinan
- Pengemban_gan d (Leadership)
- Kom.pensaSI' - Kesepkatan Kerja
- Pengintegrasian < Bersama
- Pemeliharaan - Collective Bargaining
- Kedisplinan
- Pemberhentian

Sumber: Malayu S. P Hasibuan 2008:21
GAMBAR 2.1
FUNGSI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
Pengintegrasianirtegration) merupakan salah satu fungsi dari sumber
daya manusia, Pengintegrasian adalah kegiatan unndmpersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawantexggta kerja sama yang
serasi dan saling menguntungkan. Tujuan pengirdegraadalah memanfaatkan

karyawan agar mereka bersedia bekerja keras dararbisipasi aktif dalam
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menunjang tercapainya tujuan perusahaan serta ntérpya kebutuhan

karyawan.

Metode pengintegasian (pendekatan pengintegrasiadplam
mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan hendallidasarkan atas anggapan
bahwa karyawan adalah asset utama perusahaan algdipelihara secara
manusiawi.

Metode-metode pengintegrasian antara lain adalzdmgseberikut.

1. Hubungan AntarmanusigHgman Relation$, tujuan dari metode ini adalah
menghasilkan integrasi yang cukup kukuh, mendor&aga sama yang
produktif dan kreatif untuk mencapai sasaran beasam

2. Motivasi (Motivation), pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilakousi@ supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang aptim

3. Kepemimpinan(Leadership),adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi
perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bedergaa produktif untuk
mencapai tujuan organisasi.

4. Kesepakatan Kerja Bersama (KKB), berperan pentiagnd menciptakan
pengintegrasian, membina kerja sama, dan menghexdaerjadinya konflik
dalam perusahaan

5. Collective Bargaining,perundingan antara pemimpin perusahaan dengan
pimpinan serikat buruh (karyawan) dalam menetagégputusan-keputusan
yang menyangkut kepentingan perusahaan dan kelutobhauh. Gambar

Konsep pengintegrasian dapat dilihat pada GamBavetikut:
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Hubungan Pemimpin dan
Manusia K epemimpinan
_ ) e _
Kendala-kendala Pengintegrasian Motif dan
Pengintegrasian ataulntegration Motivasi
J .

KKB dan Collective
Bargaining

Sumbert Malayu S. P Hasibuan 2008:140

GAMBAR 2.2
KONSEP PENGINTEGRASIAN

Salah satu bagian dari fungsi manajemen sumber daausia yaitu
fungsi pengintegrasian dimana salah satu bagiaradalah pemimpin atau

kepemimpinan.

2.1.1.1 Konsep Kepemimpinan

Kepemimpinan Ieadership yang ditetapkan oleh seorang manajer dalam
organisasi dapat menciptakan integrasi yang sele@simendorong gairah kerja
karyawan untuk mencapai sasaran yang maksimal.

Pemimpin adalah seseorang yang mempergunakan wegvedan
kepemimpinannya, mengarahkan bawahan untuk mekgarjasebagian
pekerjaannya dalam mencapai tujuan organisasi.

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2008:170) “Kepemimpiaalah cara
seorang pemimpin mempengaruhi prilaku bawahan, agar bekerja sama dan

bekerja secara produktif untuk mencapai tujuanrosgai”.
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TABEL 2.2
DEFINISI KEPEMIMPINAN (LEADERSHIP) MENURUT
BEBERAPA AHLI

Nama

Definis

Houseetal, 1999
(Gary Yulk, 2009:4)

Kepemimpinan adalah kemampt
individu untuk mempengaruhi, memotf
vasi dan membuat orang lain mampu
memberikan kontribusinya demi

efektivitas dan keberhasilan organis

Stephen P. Robbir
(2005:332)

Leadership as the ability to influence
group toward the achievement of goa

Kepemimpinan sebagai kemampuan
untuk mempengaruhi suatu kelompok
terhadap pencapaian tuju

Fred Luthans (2010:414)

Besides influence, leadership has be
defined in term of group processes,
personality, compliance, particular
behaviors, persuasion, power, goal
achievement, interaction, role
differentiation, initiation of structure,
and combinations of two or more of
these.

Selain pengaruh, kepemimpinan telal
didefinisikan dalam hal proses
kelompok, kepribadian, kepatuhan,
perilaku tertentu, persuasi, kekuasaar
pencapian tujuan, interaksi, diferensiz
peran, inisiasi struktur, dan kombinas
dari dua atau lebih dari ini

N
ASi

Michael D. Kocolowsk
Emerging Leadership
Journeys. Vol 3. Iss |.
(2010:1)

Leadership is a pivotal issue that affe
the success and failure of every
organization, country, and religious
movement.

Kepemimpinan adalah isu penting ya
mempengaruhi keberhasilan dan
kegagalan dari setiap negara,
organisasi, dan gerakan keagan.

Robert B. Kaiser, Robe
Hogan, S. Bartholomew Crai
Vol 63. No 2 96-110
(2008:96)

Leadership is a solution to the proble

bringing people together and
combining their efforts to promote
success an survival.

Kepemimpinan merupakan solusi unt
masalah kolektif yang upaya-masalah
membawa orang bersama-sama dan

gof collective that effort- the problem of

menggabungkan upaya mereka ur
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No.

Nama

Definis

mempromosikan keberhasiluntuk
bertahan hidp.

Rost, 1993 (Ambar TegL
Sulistyani, 2008:136)

Kepemimpinan adalah sebu
hubungan yang saling mempengaruh
diantara pemimpin dan pengikut
(bawahan) yang memungkinkan
perubahan nyata yang mencerminkar
tujuan bersamany

Dalam Penelitian Ini

Kepemimpinan merupakan gsos
interaksi antara pemimpin dan
bawahan, dimana pemimpin berusaha
secara bijak mempengaruhi para
bawahannya dengan suatu tujuan agar
tercapainya visi dan misi perusahaan

Sumber: Diolah dari beberapa literatur

Untuk menjadi seorang pemimpin tidaklah mudah, rtligan keahlian

maupun keterampilan khusus. Karena seorang pemiagafah sebagai panutan

bagi para bawahannya. Tabel 2.3 menjelaskan menggsanomi kategori dari

keterampilan seorang kepemimpinan sebagai berikut.

TABEL 2.3

TAKSONOMI TIGA KATEGORI DARI KETERAMPILAN
KEPEMIMPINAN

Kategori

Pengertian

Keterampilan Tekn

Pengetahuan tentang metode, prc
prosedur, dan teknis untuk melakukan
aktivitas khusus dan kemampugan
untuk menggunakan peralatan dan
perangkat yang relevan dengan
aktivitas tersebt

Keterampilan Hubungan Ant

Pribadi

Pengetahuan tentang perile
manusia dan proses hubungan antar
pribadi; kemampuan untuk memaha-
mi perasaan, sikap, dan motif or

nikasi dengan jelas dan efe
(kefasihan berbicara, persuasif);
kemampuan untuk membuat

bungan yang efektif dan kooperatif
(kebijaksanaan, diplomasi, keteram-
pilan mendengarkan, pengetahuyan
tentang perilaku sosial yang dapat
diterima).
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No. Kategori Pengertian

3. | Keterampilan Konseptu Kemampun analistis umum; pe-
kiran  logis, kefasihan dalam
pembentukan konsep dan konseptua-
lisasi hubungan yang kompleks dan
ambigu; kreatifitas dalam pembuatan
ide dan pemecahan masalah; kemam-
puan untuk menganalisis peristiva
dan merasakan tren, antisipasi peru-
bahan, dan mengenali kesempatan
dan potensi masalah (pemikiran
induktif dan deduktif

Sumber: Gary Yukl (2009:213)

Tabel 2.3 menjelaskan mengenai tiga jenis ketedampyang harus
dimiliki oleh seorang pemimpin, keterampilan tekmsenitikberatkan agar
seorang pemimpin memiliki pengetahuan dan kemampoangenai peralatan
ataupun perangkat yang biasa digunakan oleh se@amgmpin. Keterampilan
hubungan antar pribadi memfokuskan agar pemimpbihlgeka terhadap
individu-individu yang berada di sekitarnya, mammengerti perilaku atau
pribahasa bawahannya, mampu berkomunikasi secdma pan sederhana.
Keterampilan konseptual merupakan kemampuan pemimaiam menganalis
peristiwva yang terjadi ditempat ia bekerja, dan mammemecahkan suatu
permasalah yang dihadapi oleh organisasi, menpkémikiran yang logis, dan
mampu mengenali potensi, kesempatan/peluang maapcaiman yang ada di
dalam atau di luar lingkungan perusahaan. Karemaaasyang harus dipenuhi

untuk menjadi seorang pemimpin tidaklah mudabh.

2.1.1.2 Teori Kepemimpinan
Menurut A. Dale Timpe alih bahasa Susanto Boedmba(2002:190)

mengemukakan bahwa teori kepemimpinan sangan bmrnkdengan efektivitas
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suatu organisasi dalam mencapai tujuannya denganjal@ekan fungsi-fungsi
manajerialnya. Berbagai teori yang akan dikemukakbeberapa teori
kepemimpinan sebagai berikut:
1. Teori Berdasarkan Ciri-Ciri
Salah satu teori kepemimpinan yang sudah lama tdikalangan pakar dan
tokoh organisasi ialah teori kepemimpinan berdasadiri-ciri yang seyogyanya
dimiliki setiap orang yang menduduki jabatan kepapinan. Ciri-ciri tersebut
antara lain:
a. Pengetahuan yang Luas
Ciri ini sangat penting karena dalam menjalankamgéinya seorang
pemimpin dituntut memahami secara tepat bukan hbestzagai segi kegiatan
dari organisasi yang dipimpinnya, tetapi apa yaegadi disekeliling
organisasi, terutama hal-hal yang diperkirakan neemab dampak kuat
terhadap organisasi yang bersangkutan, dari segramgmpin dituntut cara
berfikir dan wawasan yang holistik, integral, dammprehensif, berarti bahwa
yang menjadi sorotan ialah organisasi sebagai sim#litas digabungkan
dengan faktor-faktor ekologis yang turut berpengaftara berfikir demikian
menuntut pengetahuan yang luas.
b. Kemampuan Bertumbuh dan Berkembang
Salah satu faktor penyebab keberhasilan seorangmpémialah sikap dan
tindakannya yang responsif terhadap segala perobghiag terjadi sejalan
dengan perkembangan dan pertumbuhan ilmu pengetalamateknologi yang

terjadi
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. Sifat dan Inkuisif

Yang dimaksud dengan sifat ini ialah rasa ingirutédmtang segala sesuatu
yang terjadi bukan hanya dalam lingkungan organigasg dipimpinnya,
akan tetapi disekelilingnya dan mampu mengidertsik faktor-faktor
penyebab terjadinya perubahan tersebut.

. Kemampuan Analitik

Berfikir dengan menggunakan daya kognitif dan dagiar secara teratur dan
intensif.

. Daya Ingat yang Kuat

Apabila seorang pemimpin mempunyai daya ingat g melebihi daya
ingat bawahannya, sehingga ketergantungan infornpasia orang lain
berkurang.

Kapasitas Integratif

Peranan seorang pemimpin yang melihat kepentinggansasi sebagai
keseluruhan dan tidak terbatas pada kepentingararsahtuan kerja yang
terdapat didalamnya.

. Keterampilan Berkomunikasi Secara Efektif

Baik secara vertikal maupun horizontal diagonalpghkat efektivitas
kepemimpinan sangat dipengaruhi oleh hal ini.

. Keterampilan Mendidik

Dalam hal ini seorang pemimpin diharapkan mampu begikan bimbingan

dan pengarahan dan bukan selalu bersikap dan desttpunitif.
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Rasionalitas

Dengan bermodalkan daya kognitif dan daya nalag yenggi disertai dengan
pendekatan yang situasional dalam memimpin suajandasi, diharapkan
seorang pemimpin mampu berfikir dan bertindak secasional, terutama
dalam melakukan dan menghadapi tindakan terhadaphaan.

Obyektifitas

Berkaitan erat dengan akibat rasionalitas dalanfikilersehingga mampu
bersikap obyekiif.

Pragmatisme

Bahwa seorang pemimpin mempunyai sikap idealisdik iwhemiliki idealisme
sehingga bersikap pragmatik dalam memimpin organisa

Kemampuan Menentukan Skala Prioritas

Berkaitan erat dengan pandangan hidup yang praigmat setiap pemimpin

dituntut kemampuan memberikna skala prioritas setzgam.

. Kemampuan Membedakan yang Urgen dan yang Penting.

. Rasa Tepat Waktu

lalah kemampuan yang tinggi dan dimiliki secaraunah untuk menentukan
kapan bertindak dan kapan tidak melakukan sesualamd mengahadapi
berbagai situasi.

Rasa Kohensi yang Tinggi

Seorang pemimpin yang mampu menjaga dan memlitearatkan kelompok

kerja para bawahannya.
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p. Nalurirelevansi
Bahwa segala sesuatu yang terjadi dalam organsalsarusnya mempunyai
kaitan langsung atau tidak langsung dengan usaheapaian tujuan dan
berbagai sasaran organisasi yang diterapkan untajpal pada suatu kurun
waktu tertentu.

g. Keteladanan

r. Kesedian Menjadi Pendengar yang Baik

s. Adaptabilitas
Sejauh mana seorang pemimpin mampu melakukan pexigestertentu yang
dituntut oleh suatu perubahan dalam lingkunganrosgai.

t. Fleksibilitas
Dalam diri seorang pemimpin diharapkan sikap yamges, mampu membaca
situasi secara tepat menyesuaikan gaua manajenBingan situasi yang
dihadapi.

u. Ketegasan

v. Orientasi Masa Depan

w. Sikap yang Antisipatif

2. Teori Ketergantungan Pada Keadaan

Teori ini dikenal dengan teori Contingency. Inti npkiran yang

terkandung dalam teori ini ialah bahwa efektivilkeeppemimpinan seseorang

dalam suatu organisasi sangat tergantung pada kKemagmmenyesuaikan gaya

kepemimpinan yang menjadi karakteristik utamanyagda tuntutan pelaksanaan

tugas yang harus terselenggara dalam organisasi.
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3. Teori Jalan Tujuan

Menurut teori ini para bawahan tidak selalu mampepakla
mengidentifikasikan berbagai kebutuhan secara t&pagna itu setiap pemimpin
harus mampu kepada bawahan untuk menunjukan jatang yepat untuk
mengantisipasinta kepada bawahannya.
4. Teori Keperilakuan

Dua dimensi yang menonjol dalam persepsi seoramgjeaialah pertama
prakarsanya dalam menentukan struktur tugas hanleksanakan para
bawahannya, kedua, tingkat perhatian yang dibetkegada bawahannya dengan
berbagai tujuan, harapan, cita-cita, keinginangképgan, dan kebutuhannya.
5. Teori Situasional

Dalam teori ini, kepemimpinan bergantung pada sitiagas (komleksitas,
jenis, teknologi, besar) serta gaya norma kelompekiang kendali, ancaman,
tekanan dan budaya organisasi.
6. Teori Pimpinan-Partisipasi

Teori ini berkisar pada pandangan bahwa analisakher efektivitas
seorang manajer sangat tergantung pada tingkat rkposnnya untuk
mengikutsertakan para bawahannya dalam selurutegmosinajemen, terutama
dalam proses pengambilan keputusan.
7. Teori Penerimaan

Teori ini dikenal dengan istilah Acceptance Thegmng intinya terletak
pada pendapat yang mengatakan bahwa efektivitasnkepinan seseorang
tercermin dari pengakuan dan penerimanaan orangidanadap kepemimpinan

yang bersangkutan.
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8. Teori Kepemimpinan Transformasional

Menurut Gary Yukl (2009:291) alih bahasa Budi Sygino menerangkan
bahwa kepemimpinan transformasional menyerukar-mi& moral dari para
pengikut dalam upayanya untuk meningkatkan kesadameka tentang masalah
dan untuk memobilisasi energi dan sumber daya raerekuk mereformasi
institusi. Kepemimpinan sebagai sebagai sebuarepnm&mpengaruhi komitmen
untuk sasaran bersama dan memberikan wewenang pEmgikut untuk
mencapainya.

Dengan kepemimpinan transformasional, para pengikutrasakan
kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan penghorreatedap pemimpin, dan
mereka termotivasi untuk melakukan lebih daripaalagyawalnya diharapkan dari
mereka. Menurut Bass, pemimpin mengubah dan measbtipara pengikut
dengan; 1) membuat mereka lebih menyadari pentaghgsil tugas, 2)
membujuk mereka untuk mementingkan kepentinganatem organisasi mereka
dibandingkan dengan kepentingan pribadi, dan 3) gaddifkan kebutuhan

mereka lebih tinggi.

2.1.1.3 Gaya Kepemimpinan

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2008:170) bahwa “Gegemimpinan
pada hakikatnya bertujuan untuk mendorong mendogamgh kerja, kepuasan
kerja, dan produktivitas kerja karyawan yang tinggjar dapat mencapai tujuan
organisasi yang maksimal”.

Gaya kepemimpinan merupakan pola tingkah laku dsmimpin

mengarahkan para bawahannya untuk mengikuti kekangla dalam mencapai
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suatu tujuan organisasi. Jadi setiap pemimpin bisemiliki gaya
kepemimpinannya yang berbeda-beda.
Bill Woods dalam A. Dale Timpe (2002:178) mengenkaifatiga gaya

kepemimpinan:

1. Otokratis
Pemimpin otokratis membuat keputusan sendiri karetegkuasaan
terpusatkan dalam diri satu orang. la memikul tanggawab dan wewenang
penuh. Pengawasan bersifat ketat, langsung dah t&grautusan dipaksakan
dengan menggunakan imbalan dan kekhawatiran akarkuwn, jika ada,
maka komunikasi bersifat turun kebawah. Bila wewgndari pemimpin
otokratis menjadi menekan, bawahan merasa takutidinpasti.
Pemimpin otokratis dapat menjadi otokrat kebapgkakan. Bawahan
ditangani dengan efektif dan dapat memperoleh jamidan kepuasan.
Otokrat yang kebapakan, dapat memberikan pujianndanuntut loyalitas
bahkan dapat membuat bawahan merasa mereka sef@narnserta dalam
membuat keputusan walaupun mereka mengerjakan apg dikehendaki
atasan.

2. Demokratis
Pemimpin yang demokratis (partisifatif) berkonssiltalengan kelompok
mengenai masalah yang menarik perhatian merekaideana mereka dapat
menyumbangkan sesuatu. Komunikasi berjalan dermacat, saran dibuat
ke dua arah. Baik pujian maupun kritik digunakaab&apa tanggung jawab

membuat keputusan masih tetap ada pada pemimpin.
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Bawahan ikut serta dalam penetapan sasaran dancaleame masalah.
Keikutsertaan ini mendorong komitmen anggota padautusan akhir,
pemimpin yang demokratis menciptakan situasi di anamdividu dapat
belajar, mampu memantau performa sendiri, mempaki@nbawahan untuk
menetapkan sasaran yang menantang, menyediakampase untuk
meningkatkan metode kerja dan pertumbuhan pekergata mengakui
pencapaian dan membantu pegawai belajar dari kesala

3. Kendali Bebas
Pemimpin penganut kendali bebas memberi kekuasepadik bawahan.
Kelompok dapat mengembangkan sasarannya sendiri nadamecahkan
masalahnya sendiri. Pengarahan tidak ada atau hsegkit. Gaya ini
biasanya tidak berguna tetapi dapat menjadi efe#tifam kelompok
profesional yang termotivasi tinggi.

Malayu S.P Hasibuan (2008:170) mengemukakan gapankienpinan,

diantaranya:

1. Kepemimpinan Otoriter
Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atawemeng, sebagian besar
mutlak pada pimpinan atau jika pimpinan itu mendgasistem sentralisasi
wewenang. Pengambilan keputusan dan kebijaksanaayahditetapkan
sendiri oleh pemimpin, bawahan tidak diikutsertaklatuk memberikan saran,
ide, dan pertimbangan dalam proses pengambilartksgou

2. Kepemimpinan Partisipatif
Kepemipinan partisipatif adalah apabila dalam kepgrmannya dilakukan

dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama saragi, menumbuhkan
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loyalitas, dan partisifasi para bawahan. Pemimpamstivasi bawahan agar
merasa ikut memiliki perusahaan.

. Kepemimpinan Delegatif

Kepemimpinan delegatif menyerahkan tanggung jawtds gelaksanaan
pekerjaan kepada bawahan dalam arti pimpinan megimgian agar para
bawahan bisa mengendalikan diri. mereka sendiri ndataenyelesaikan
pekerjaan tersebut.

Stephen P. Robins (2008:48) membagi gaya kepemangintara lain:
. Kepemimpinan Situasional, sebuah teori kemungkiyang berfokus pada
para pengikut. Penekanan pada para pengikut dd&ktivdas kepemimpinan
mencerminkan realitas bahwa pengikutlah yang meweratau menolak
pemimpin tersebut.
. Kepemimpinan Partisipasi, sebuah teori kepemimpigpang menyediakan
serangkaian peraturan untuk menentukan bentuk demalj pembuatan
keputusan partisifatif dalam berbagai situasi yiaadpeda.
. Kepemimpinan Karismatik, para pengikut memandanupgiesikap heroik
atau kepemimpinan yang luar biasa saat menganrdélpetertentu.
. Kepemimpinan Autentik, pemimpin yang mengenal bditilmereka, sangat
memahami keyakinan dan nilai-nilai yang dianutnyserta bertindak
berdasarkan nilai dan keyakinan tersebut secataukar dan jujur. Para
pengikutnya akan memandang mereka sebagai oraggetian
. Kepemimpinan Transaksional, pemimpin yang membiglitau memotivasi
para pengikut mereka pada arah tujuan yang teltagkan dengan cara

memperjelas peran dan tugas mereka.
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6. Kepemimpinan Transformasional, pemimpin yang memrasi para
pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentinganagdriomereka dan

memiliki kepampuan mempengaruhi luar biasa.

2.1.2 Kepemimpinan Transfor masional
2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpiman dengan pendekatan baru sangat ditanuhlntuk
menghadapi perubahan yang sangat cepat, baik dmdahaupun di luar
lingkungan institusi pemerintah. Dengan demikiabutlihkan kepemimpinan
yang bersifat transformatif, yang mampu mengembamggerakan inovatif,
mampu memberdayakan staf dan organisasi ke dalatu ferubahan cara
berfikir, pengembangan visi, pengertian dan pemalnat@entang tujuan organisasi
serta membawa ke perubahan yang tidak henti-hentatgu terus menerus
dengan pengolahan aktivitas kerja dengan memaifaatiakat, keahlian,
kemampuan ide dan pengalaman sehingga setiap pegaavasa terlibat dan
bertanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan.

Pemimpin berperan kunci dalam pembentukan haraparmghan, dimana
pemimpin harus memahami dan menghargai dimanagsdras berada dan tidak
salah menduga pentingnya nilai-nilai yang diterimieadisi dan cara-cara
melakukan sesuatu. Para pemimpin dapat menggundiamsa untuk
mempengaruhi persepsi pengikutnya tentang suatalamasmakna dari suatu
kejadian, keyakinan tentang penyebab dan konsekwyandan visi akan masa
depan. Salah satu gaya kepemimpinan yang dipekamabhdalah gaya

kepemimpinan transformasional yang membantu pargaken dengan melihat
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apa yang mereka butuhkan untuk revitalis orgamgasiUntuk kebutuhan pada
masa krisis. Kepemimpinan transformasional melipatencanaan para karyawan
untuk menuliskan visi baru. Pemimpin membantu peseerja atau manajer lain
dalam jangka panjang tentang organisasinya.

Menurut Amarjit Gill, Alan B. Flaschner dan SmitahiBani dalam
Business and Economics Journal, Volume 201BEJ-3 yang berjudulThe
Impact of Transformational Leadership and Empowertmen Employee Job
Stressyang dikutip  pada astonjournals.com/manuscripts/Vol2010/BEJ-
3_Vo0l2010.pdfmengemukakan:

Transformational leadership defined as the extentwhich managers

motivate and encourage employees to use their awdgment and

intelligence to solve problems while performing ithgbs, transfer
missions to employees, and expres appreciatiogdod work.”

Amarjit Gill, Alan B. Flaschner dan Smita Bhutanengemukakan bahwa
kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagejauh mana manajer
memotivasi dan mendorong karyawan untuk mereka kgumaendiri penilaian
dan intelijen untuk memecahkan masalah ketika ni&kak pekerjaan mereka,
transfer misi kepada karyawan, dan mengekspreskaesiasi untuk pekerjaan
yang baik.

Beberapa pakar memberikan pengertian Kepemimpimansiormasional

sebagai berikut:
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TABEL 2.4

DEFINISI KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL MENURUT

BEBERAPA AHLI

Ahli/Organisas

Definisi

Judit R. Gordon
(2002:269)

A transformational leader often has charisma
begins by developing a vision for his organizati
departement, or work group. This vision guides

productivity. Transformational leaders motiva
wokers by focusing on higher ideals

Pemimpin transformasional seringkali memiliki si
karisma tetapi ketika menentukan visi untuk
mengembangkan organisasinya, departemen

perusahaannya visi ini menjadi panduan K
manajer dalam mencapai kualitas, presidain
produktivitas. Kepemimpinan transformasio
memotivasi bawahannya dengan memfokuskan
ideal yang tinggi.

but
on,
the

manager in attaining quality, performance, and

ite

fat

atau
agi

nal
bada

Bateman dan Sne
(2002:397)

[ Transformational leadership a leader w
transform a vision into reality and motivates peo
to transcend their personal interests for the godc
the group.

Kepemimpinan transformasional adalah seor
pemimpin yang mengubah visi menjadi kenyat
dan memotivasi orang melampaui kepentin
mereka demi kebaikan kelompok.

N0

pl
)|

ang
aan
pan

Andreas Lako
(2005:90)

Model kepemimpinan transformasional ya
bertujuan untuk mendorongxtra effort karyawan
(followerg untuk mencapaexpected performang
danperformance beyond expectatidassebut.

ng

e

Yammarino dan
Bass (1990) dalan
Achmad Sanusi

Pemimpin transformasional mengartikulasikan
nmasa depan organisasi yang realistik, menstim
bawahan dengan cara yang intelektual, dan mer

Visi
ulasi
aruh

(2009:63) perhatian pada perbedaan-perbedaan yang dimiliki
oleh bawahannya.

5. | Stephen P. Kepemimpinan transformasional menginspirasi para
Robbins dan pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan
Timothy A. Judge,| pribadi mereka demi kebaikan organisasi @an
alih bahasa Diana| mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada|diri
Angelica para pengikutnya.

(2008:90)
6. | Ernie Tisnawati | Kepemimpinan transformasional adalah gaya

(2005:274)

kepemimpinan yang dimiliki oleh manajer atau
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No.

Ahli/Organisas

Definisi

pemimpin dimana kemampuannya bersifat tidak
umum dan diterjemahkan melalui kemampuan untuk
merealisasikan misi, mendorong para anggota untuk
melakukan pembelajaran, serta mampu memberikan
inspirasi kepada bawahan mengenai berbagai hal
baru yang perlu diketahui dan dikerjakan.

Burns dalam
James G. Hunt
(1991:187)

Transformational leadership is a process whgre
“leaders and followers raise one another to higher
levels of morality and motivation’|.
Transformational leadership go beyond basic
emotions such as fear, jealousy, or greed to appeal
to such ideals and moral values as justice and
liberty. The leader seeks to satisfy the followers
higher needs and to engage the full person of the
followers-resulting in a mutually stimulatingné
elevating relationship that converts followers |to
leaders and may convert leaders into moral agen

Kepemimpinan transformasional adalah proses

keserakahan untuk menarik cita-cita tersebut |dan
nilai-nilai moral seperti keadilan dan kebebasan.
Pemimpin berusaha untuk memenuhi kebutyhan
para karyawan vyang lebih tinggi dan untuk

melibatkan karyawan untuk menghasilkan hubungan
yang saling merangsang dan meningkatkan yang
mengubah karyawan kepada pemimpin dan dapat
mengkonversi para pemimpin menjadi agen moral.

Dalam Penelitian
Ini

Kepemimpinan transformasional adalah pemin
yang memiliki sifat karisma, yang dapat memotivasi
para karyawannya untuk memberikan kontriQusi
jasanya melebihi kepentingan mereka demi
kesuksesan perusahaan dengan cara membangkitkan
kesadaran pegawai akarkerjaannya saat i

Sumber: Diolah dari berbagai literatur

Definisi dari beberapa ahli mengenai kepemimpineamsformasional

menekankan bahwa kepemimpinan transformasional likesifat karisma yang

memiliki visi untuk tujuan perusahan, mendorongapaekerja untuk melakukan
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pekerjaan melebihi kepentingan mereka dan memotpas karyawan untuk
memfokuskan pada ideal yang tinggi demi kebaikdonkpok.

Dapat dikatakan bahwa kepemimpinan transformasioealyerukan nilai-
nilai moral dari para pengikut dalam upayanya untudningkatkan kesadaran
pegawai tentang masalah etis dan untuk memobileasigi dan sumber daya

mereka.

2.1.2.2 Ciri-ciri Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan merupakan sumber utama dalam menenégakah suatu
perusahaan berfunsi untuk mencapai tujuan yangd telietapkan melalui
sejumlah cara atau gaya yang khas yang mampu menjpémn proses aktivitas
suatu kelompok dalam pencapaian tujuan organi&asia kepemimpinan dapat
dianggap sebagai modalitas dalam kepemimpinanmdalé sebagai cara-cara
yang disenangi dan digunakan seseorang sebagainavalmi@uk menjalankan
kepemimpinannya.

Menurut Jaja Suteja dalam artikéépemimpinan Transformasiongang

dikutip dari http://bisnis-jabar.com/berita/kepermiman-transformasional-

budaya-dan-efektivitas-organisasi.htfiMei:2011), menerangkan bahwa ciri para

pemimpin transformasional mencoba memunculkan le#aaddari pengikutnya
dengan menyerukan cita-cita yang lebih tinggi dalai-nilai moral seperti
kemerdekaan, keadilan dan kemanusian, bukan didasaatas emosi sesaat,
seperti keserakahan, otoriterisme atau mencipte&e@mburuan.

Dalam penelitian sebelumnya menurut Rosyana padi&elarGaya

Kepemimpinan Transformasional yang dikutip dari
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http://lib.atmajaya.ac.id/default.aspx?tablD=618&id=77068 (Mei:2011),

menyatakan bahwa ciri-ciri dari kepemimpinan transfasional adalah
mengutamakan persahabatan, tidak egois, perharhiadap pengikutnya dan
orang lain, mampu mengungkapkan perasaannya, dektirkooperatif dan
partisipatif.

Menurut Sudjiwanati dalam artikédepemiminan Transformasional Dan
Komitmen Kerja Karyawan yang dikutip pada

http://fpsikologi.wisnuwardhana.ac.id/index.php?oeptcom content&task=view

&id=14&Itemid=11 (Mei:2011), gaya kepemimpinan transformasional

mencerminkan seorang pemimpin yang memiliki kemanpwang dapat
memotivasi untuk bekerja pada tujuan yang sulit dada kepentingan yang
mendesak.

Menurut Muksin Wijaya, M.Pd., M.M dalam Jurnal Pehkian Penabur -
No.05/ Th.IV / Desember (2005:121) yang dikutip giem judulKepemimpinan
Transformasional di Sekolah dalam Meningkatkan Omes Peserta Didik,
mengemukakan bahwa pemimpin transformasional pmedarnya memiliki
totalitas perhatian dan selalu berusaha membamundandukung keberhasilan
para pengikutnya. Semua perhatian dan totalitagy ydiberikan pemimpin
transformasional tidak akan berarti tanpa adanyaitkeen bersama dari masing-
masing pribadi pengikur. Setiap peluang yang adan aliperhatikan dan
digunakan untuk mengembangkan visi bersama dalancapai sesuatu yang
terbaik. Dalam membangun pengikut, pemimpin trams&sional sangat berhati-

hati demi terbentuknya suatu saling percaya dahem¢uknya integritas personal
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dan kelompok. Sering pula terjadi bahwa dalam keémpgnan transformasional,
visi merupaka identitas dari pemimpin dan atau titksy dari kelompok itu
sendiri.

Dengan demikian bahwa ciri-ciri yang ada pada kepgman
transformasional adalah mempunyai visi mengenaiantiepan perusahaannya
secara jelas dan mampu mewujudkannya bersama pémgakmelalui perhatian
pada setiap individu diri karyawannya, lebih meaguakan kebutuhan dari para
pengikut atau bawahannya, menjungjung tinggi rkEmnanusiaan serta mampu

berkerjasama dan berpartisipasi dengan para bawgdan

2.1.2.3 Tujuan Kepemimpinan Transformasional

Keberhasilan seorang pemimpin dalam melaksanakagsifoya tidak
hanya ditentukan oleh salah satu aspek, melainki@naasifat, prilaku, kekuasaan
dan pengaruh saling menentukan sesuai dengan isytaag mendukungnya.
Kekuasaan dan pengaruh mempunyai peranan sebagaiddeong bagi setiap
pemimpin dalam mempengaruhi, menggerakkan, dan wubagg prilaku yang
dipimpinnya ke arah pencapaian tujuan organisasi.

Jaja Suteja (Mei:2011) mengemukakan pula mengeopiart dari
kepemimpinan transformasional adalah bagaimana -tn@msform orang-orang
(memberor followerg dan organisasi secara lebih permanen, dimantetsabut
secara harfiah dapat diterjemahkan untuk merubahkpan mereka, meluaskan
visinya, memperjelas tujuannya atau membuat pemgk sejalan dengan
keyakinan, nilai prinsip-prinsip organisasu serggdmana pemimpin mampu

membangun suatu momentum yang sangat penting.
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Sedangkan menurut Bima Arya Sugiarto dalam artikelg berjudul
Menuju Kepemimpinan Transformasiongng dikutip pada http://arozieleroy.
ordpress.com2010/09/15/menuju-kepemimpinan-tramsisional/ Mei:2011)
menyatakan:

Kepemimpinan transformasional, yaitu suatu karakégemimpinan yang
berorientasi pada perubahan pada tataran nilai. efdgppinan
transformasional akan mampu mengajak publik untekasa teguh
menggapai tujuan-tujuan yang lebih hakiki, ketindpaakedar pemenuhan
kepentingan jangka pendek. Pemimpin dengan karakiesformasional
trampil untuk secara inspirasional memvisualisasikantuk masyarakat
baru yang ingin dicapai. Kepemimpinan transformaaio adalah
kepemimpinan yang mampu menggerakan setiap induduk menjadi
aktor proses perubahan.

Menurut Veronika Agustini dalam artikel yang beguéeran Pemimpin

Transformasional, yang dikutip dalam http://www.widyamandala.ac.id/

ome/index.php?option=com content&view=article&id43eran-pemimpin-

transformasional&catid=65:krida-rakyat mergkdn bahwa:

Kepemimpinan transformasional dibutuhkan untuk rhexgpi perubahan
tuntutan lingkungan yang semakin cepat. Saat inib@han sudah tidak
dapat lagi dihindari oleh organisasi maupun anggotganisasi
perubahan perlu disikapi dan dihadapi dengan meobksim daya
kreativitas yang tinggi dari para pemimpin dan artggnya. Tujuan yang
paling penting dalam melakukan perubahan adalahciptekan suatu
inovasi baru (Tushman dan O’relly, 1997)

2.1.2.4 Hakikat Kepemimpinan Transfor masional
Menurut Burns (1978) dalam artikel M. Asrori Ardsyah, M.Pd yang
berjudul Hakikat Kepemimpinan Transformasionayang dikutip dalam

http://kabar-pendidikan.blogspot.com/2011/04/hakkepemimpinan-transfor-

masional.tml (Mei:2011) menyatakan bahwa kepemimpinan transisromal
pada hakekatnya menekankan seorang pemimpin peegmotivasi para

bawahannya untuk melakukan tanggung jawab merdkh Bari yang mereka
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harapkan. Pemimpin transformasional harus mampu defieisikan,
mengkomunikasikan dan mengartikulasikan visi om@sinidan bawahan harus

menerima dan mengakui pemimpinnya.

2.1.2.5 Implementasi K epemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional diartikan sebagaiek@mpinan yang
sejati karena kepemimpinan ini sungguh bekerja foesasaran pada tingkataan
mengarahkan organisasi kepada suatu tujuan yangk tidernah diraih
sebelumnya. Para pemimpin secara riil harus mamengarahkan organisasi
menuju arah baru, Locke (1997) dalam Pidekso (2QDa artikelHakikat
Kepemimpinan Transformasionaleh M. Asrori Ardiansyah, M.Pd (Mei:2011).

Menurut lwan dalam artikeKepemimpinan Transformasional (2ang

diunduh pada _http://mangozie.net/?p=3qQKei:2011) menjelaskan secara

konseptual, kepemimpinan ini bercorak kharismatikmaha pemimpin
menginspirasi pengikutnya dengan tantangan dan epeteh persuasif,
memberikan makna dan pemahaman atas tugas-tugahdawalam organisasi.
Lebih daru itu, secara intelektual kepemimpinanadaiga melakukan stimulasi
meningkatkan kemampuan bawahan atau pengikutnyagddedemikian, pada
akhirnya kepemimpinan akan berujung pada bagaimaraberikan bimbingan,
dukungan, dampingan dan pelatihan bagi para pengi&u bawahannya.

Awang Anwarudin dalam Jurndepemimpinan Trasformasionajang
dikutip pada http://www.e-capacity-building.infol&index2.php?option = com_

content&do_pdf=1&id=45
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(Mei:2011) mengemukakan bahwa menurut Bass (198§kdt sejauh
mana seorang pemimpin disebut transformasional tdagiakur dalam
hubungannya dengan efek pemimpin tersebut terhpdemp bawahan. Bawahan
seorang pemimpin transformasional merada adanyaréayaan, kekaguman,
kesetiaan dan hormat terhadap pemimpin tersebutrggeka termotivasi untuk
melakukan hal-hal yang lebih dari pada yang awathilyarapkan pemimpin.

Kompetensi transformasi seorang pemimpin  dapat udiuldari
kemampuannya dalam membangun sinergi dari sellegavpai melalui pengaruh
dan kewenangannya sehingga lebih berhasil dalamcapan visi dan misi
organisasinya. Proses perubahan yang dilakukan npgamitransformasional,
menurut Bass, dapat dilakukan dengan cara sebagkut

a. meningkatkan kesadaran pegawai terhadap nilai datingnya tugas

dan pekerjaan.

b. mengarahkan mereka untuk fokus pada tujuan kelomgek

organisasi, bukan pada kepentingan pribadi, dan
c. mengembangkan potensi mereka seoptimal mungkin.

Implementasi kepemimpinan transformasional ini lukaanya tepat
dilakukan di lingkungan birokrasi, tetapi juga derbagai organisasi yang
memiliki banyak tenaga potensial dan berpendidik8acara organisasional,
Leithwood dan Jantzi (1990) menulis bahwa penerapatel kepemimpinan ini
sangat bermanfaat untuk: (1) membangun budayaskenja dan profesionalitas di
antara pegawai, (2) motivasi pimpinan untuk mengergkan diri, dan (3)
membantu pimpinan memecahkan masalah secara efektif

Sedangkan menurut  Sudjiwanati dalam  artikdkepemiminan

Transformasional Dan Komitmen Kerja KaryawaiMei:2011), pemimpin



50

transformasional melatih karyawan untuk membuat sippan sebelum
melaksanakan pekerjaannya, memberikan pelatihark leterampilan karyawan
terlebih dahulu sebelum melakukan pekerjaan baemimpin memberikan
semangat pada karyawan dalam melakukan pekerjaansjyatnya rutin sehari-

hari misalnya mengatur pertemuan-pertemuan dan irgeanal dan eksternal.

2.1.2.6 Prinsip Kepemimpinan Transformasional

Paradigma baru dari kepemimpinan transformasiorahgangkat tujuh
prinsip untuk menciptakan kepemimpinan transforovaai yang sinergis menurut
Erik Rees:2001 dalam Muksin Wijaya, M.Pd., M.M dalaurnal Pendidikan
Penabur - No.05/ Th.lV / Desember (2005:124) yadigutip - pada

http://www.google.co.id/search?hl=id&biw=1012&bihZ3&g=muksin+wijaya+

dalam+jurnal+kepemimpinan+transformasional+di+sak®talam+meningkatka

n+outcomes+peserta+didik&og=muksin+wijaya+dalamaglttkepemimpinan+tr

ansformasional+di+sekolah+dalam+meningkatkan+outssipeserta+didik

dengan juduKepemimpinan Transformasional di Sekolah dalam Kggatkan

Outcomes Peserta Didik.

1. Simplifiaksi, keberhasilan dari kepemimpinan diawdéngan sebuah visi
yang akan menjadi cermin dan tujuan bersama. Kemampserta
keterampilan dalam mengungkapkan visi secara jelas.

2. Motivasi, kemampuan untuk mendapatkan komitmen sketinp orang yang
terlibat terhadap visi yang sudah dijelaskan adddah kedua yang perlu
dilakukan. Pada saat pemimpin transformasional tdapanciptakan suatu

sinergitas di dalam organisasi, berarti seharusrdia dapat pula
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mengoptimalkan, memotivasi dan memberi energi kasadiap pengikutna.
Praktisnya dapat berupa tugas atau pekerjaan yanhg-betul menantang
serta memberikan peluang bagi mereka pula untlikaedalam suatu proses
kreatif baik dalam hal memberikan usulan ataupumgambil keputusan
dalam pemecahan masalah, sehingga hal ini pula al@mberikan nilai

tambah bagi mereka sendiri.

. Fasilitas, dalam pengertian kemampuan untuk seesgktif memfalisitasi

“pembelajaran” yang terjadi di dalam organisasi asgc kelembagaan,
kelompok ataupun individual. Hal ini akan berdamppida semakin
bertambahya modal intelektual sari setiap orardatimnya.

. Inovasi, yaitu kemampuan untuk secara berani damarmggung jawab

melakukan suatu perubahan bilamana diperlukan damaahi suatu tuntutan
dengan perubahan yang terjadi.

. ‘Mobilitas, yaitu pengerahan semua sumber daya gaaguntuk melengkapi
dan memperkuat setiap orang yang terlibat didalamdalam mencapai visi
dan tujuan. Pemimpin transformasional akan selamgupayakan pengikut
yang penuh dengan tanggung jawab.

. Siap Siaga, yaitu kemampuan untuk selalu siap dreteptang diri mereka
sendiri dan menyambut perubahan dengan paradigma/aag positif.

. Tekad, yaitu tekad bulat untuk selaku sampai pédhér,atekad bulat untuk
menyelesaikan sesuatu dengan baik dan tuntas. lWtatpkrlu didukung oleh

pengembangan disiplin spiritualitas, emosi, daik srta komitmen.
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2.1.2.7 Indikator Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan pemimpimgyadapat
menginspirasi karyawannya untuk mengenyampingkaperiéngan pribadi
mereka demi kebaikan organisasi dan mereka mampuilikiepengaruh yang
luar biasa pada diri para pengikutnya.

Bass dalam Andrea Lako (2004:90) mengemukakan balimvansi dari
gaya kepemimpinan transformasional adalah sebagib.

1. Pengaruh yang Ideal

Pemimpin yang memiliki sifat karisma sebagai urdgan kepemimpinan
transformasional digunakan untuk menggambarkan pamampin yang melalui
kekuasaan pribadi, mereka memiliki pengaruh luasdiyang besar terhadap
karyawan. Pemimpin karisma menginspirasi devosildgalitas karyawan. Ciri
kepemimpian karisma adalah:

a. Tergantung pada reaksi karyawan terhadap pemimgmnagpek emosional-
kognitif dari pemimpin.

b. Situasi-situasi yang mendorong munculnya karismaiy@gemimpin karisma
dalam mengatasi masalah ketika muncul krisis yaogi&.

c. Mampu membentuk dan memperluas pengikut mereka lunhe&nergi,
keyakinan, ambisi dan asertifitas mereka serta ngkap peluang-peluang
yang ada.

d. Pengaruh dari hasil transformasi mereka dapat Hsertaerus meskipun

pemimpin tersebut telah tidak ada.
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2. Motivasi Inspirasional

Pemimpin inspirasional adalah unsur dari pemimpamiskna. Hal ini
dikarenakan kepemimpinan karisma adalah pemimg@pinasional yang secara
emosional menggerakan, menyemarakan, memeriahkam dmhkan
mengangungkan karyawan dan usaha-usaha merekapéitaku pemimpin
inspirasional adalah orientasi tindakannya terutammatuk menggerakan
karyawannya untuk melakukaextra-efforts dengan orientasi tindakan yang
berlawanan dengan formalisme, prerogatif dan basiksebelumnya, berorientasi
pada memubuhkan kepercayaan untuk karyawannya, emd@b inspirasi
kepercayaan dan nilai, memperkenalkan proyek-proyaku dan tantangan-
tantangan baru dalam organisasi yang memiliki flekstinggi, mendorong
volunterisme bagi para ahli organisasi, mendoragmduan untuk melaksanakan
eksperimen yang berguna untuk organisasi.

Menurut Bass dalam Gary Yukl (2010:278), menerangkshwa
“Intelectual stimulation is behavior that increastslower awareness of problem
and influence followers to view problems from a n@svspective.” Stimulasi
Intelektual adalah perilaku yang meningkatkan kasad pengikut pengikut
masalah dan pengaruh untuk melihat masalah dapeletif baru.

3. Pertimbangan yang Bersifat Individual

Pemimpin transformasional adalah seorang pemimgngymemiliki
karisma yang mampu melakukan stimulasi intelekpaah bawahannya sehingga
bawahan mampu menggunakan cara baru dalam menghadaplah-masalah

organisasi.
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Bass dalam Gary Yukl (2010:278), menerangkan bahmdividualized
consideration includes providing support, encouragat, and coaching to
followers.” Pertimbangan individual termasuk memberikan dukangarongan,
dan pembinaan kepada pengikutnya.

Melalui karisma dan individualis, Bass menjelaskbahwa para
kepemimpinan transformasional menstimeditra effortantar karyawannya dan
membangkitkarmeightened effortpara karyawan dengan menggunakan stimulasi
intelektual yang mereka miliki. Ciri seorang pemimpstimulasi intelektual
adalah memiliki kompetensigéneral inttellegence, cognitive creativityan
experiencedan orientasi teraralafional, empirical, exixstencialanidealistic).
Kedua sifat tersebut mendorong pemimpin bebaskdarflik dengan supervisor,
berkemauan untuk mendelegasi kewenangannya, meagggunwaktu untuk
berfikir, memperingatkan tentang ancaman, tantaniganpeluang, mendiagnosis
bahasa dan menyederhanakannya dan membuat form@sol sdan gambar.
Proses stimulasi tersebut mendorong karyawan micalexpected performance
danperformance beyond expectations.

Sedangkan dimensi kepemimpinan transformasional urnen Dwi
Suryanto (2007:1) adalah 1) Pengaruh yang ideaM@&)vasi Inspirasional, 3)
Stimulasi Intelektual, 4) Pertimbangan bersifaiviaal.

Berdasarkan dimensi tersebut indikator dari unsemgpruh yang ideal
dalam kepemimpinan transformasional yaitu:

Menunjukan keyakinan diri yang kuat
Menghadirkan diri dalam saat-saat yang sulit

Menunjukan nilai-nilai yang penting
Menumbuhkan kebanggaan

PwpNdPE
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Menghadirkan diri dalam saat-saat yang sulit

Meyakini visi, membanggakan keutamaan visi ituy dacara pribadi
bertanggung jawab penuh kepada tindakan

Menunjukansense of purpose

Meneladani ketekunan alam semesta

Indikator motivasi inspirasional pada kepemimpintansformasional

menurut Dwi Suryanto (2007:79) meliputi:

1.

w N

13.

Menginspirasi karyawan mencapai kemungkinan-keminagk yang
tidak terbayangkan

Menyelaraskan tujuan individu dan organisasi

Memandang ancaman dan persoalan sebagai keserapaiéirbelajar
dan berprestasi

Menggunakan kata-kata yang membangkitkan semangat
Menggunakan simbol-simbol

Menampilkan visi yang menggairahkan

Menantang karyawan dengan standar yang tinggi

Berbicara optimis dan antusias

Membicarakan dukungan terhadap apa yang dilakukan

. Membicara makna pada apa yang dilakukan
. Menjadi role model bagi karyawan
. Menciptakan budaya dimana kesalahan yang terjpdndiang sebagai

pengalaman belajar
Menjadi mentor

Indikator stimulasi intelektual dari kepemimpinamarisformasional

menurut Dwi Suryanto (2007:141) meliputi:

a.
b.
C.

Mendorong pemanfaatan imajinasi
Mendorong penggunaan intuisi yang dipadu dengakdog
Mengajak melihat perspektif baru

Pertimbangan individual merupakan salah satu verilepemimpinan

transformasional, Dwi Suryanto (2007:47) mengemakakcangkupan dari

pertimbangan individual, yakni:

arwnE

Merenung, memikirkan, dan mengidentifikasi kebutuhmalividu
Mengidentifikasi kemampuan karyawan

Memberi kesempatan belajar

Mendelegasikan wewenang

Melatih dan memberikan umpan balik pengembangan dir
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6. Mendengarkan dengan perhatian penuh
7. Memberdayakan bawahan

Sedangkan Stephen P. Robbins-Timothy A.Judge msnalj Diana
Angelica (2008:91) menyatakan bahwa indikator dadtepemimpinan
transformasional terdiri dari:

1. Pengaruh Ideal, terdiri dari:

a. Memberikan visi dan misi
b. Menanamkan kebanggaan
c. Mendapatkan respek dan kepercayaan

2. Motivasi inspirasional, terdiri dari:

a. Mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi

b. Menggunakan simbol-simbol untuk berfokus pada upaya
3. Stimulasi intelektual

a. Meningkatkan kecerdasan

b. Rasionalitas

c. pemecahan masalah yang cermat
4. Pertimbangan yang bersifat individual

a. Memberikan perhatian pribadi

b. Memperlakukan masing-masing karyawan secara inglivid
c. Melatih dan memberikan saran

Indikator menurut Anikmah (2008:35) empat cara dapemimpinan
transformasional mencangkup:

1. Pengaruh Idealisme. Pemimpin yang memiliki d@a menunjukkan
pendirian, menekankan kepercayaan, menempatkanpaita isu-isu yang
sulit, menunjukkan nilai yang paling penting, mesngkan pentingnya tujuan,
komitmen dan konsekuen etika dari keputusan, seemiliki visi dansense
of mission Adapun indikator pengaruh idealisme dalam peaaliini adalah,
sebagai berikut:

a. Kebanggaan
b. Kepercayaan
d. Loyalitas

e. Rasa Hormat
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2. Motivasi Inspirasional. Pemimpin mempunyai wiang menarik untuk masa
depan, menetapkan standar yang tinggi bagi paraalaw optimis dan
antusiasme, memberikan dorongan dan arti terhgogang perlu dilakukan.
Adapun indikator motivasi inspirasional dalam péiesel ini adalah, sebagai
berikut:

a. Memotivasi bawahan
b. Penggunaan simbol
c. Pencapaian tujuan
d. Kemampuan

3. Stimulasi Intelektual. Pemimpin yang mendorong baama untuk lebih
kreatif, menghilangkan keengganan bawahan untukgetearkan ide-idenya
dan dalam menyelesaikan permasalahan yang ada omak@yn pendekatan-
pendekatan baru yang lebih menggunakan intelegasiathsan-alasan yang
rasional dari pada hanya didasarkan pada opini-apa perkiraan-perkiraan
semata. Adapun indikator stimulasi intelektual dalpenelitian ini adalah,
sebagai berikut:

a. Menciptakan iklim yang kondusif
b. Memunculkan ide baru
c. Penyelesaian Masalah

4. Konsiderasi Individual. Pemimpin mampu mengdarkan orang lain sebagai
individu, mempertimbangkan kebutuhan individual daspirasi-aspirasi,
mendengarkan, mendidik dan melatih bawahan. Adaplikator konsiderasi

individual dalam penelitian ini adalah, sebagaikagr
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a. Perhatian
b. Penghargaan
c. Penasehat melalui interaksi personal
Indikator yang djelaskan oleh Stephen P. Robbinsetiy A.Judge
penerjemah Diana Angelica (2008:91)tersebut dajeajadi sebuah dasar penting
bagi kepemimpinan transformasional. Selanjutnyaikatdr tersebut akan
dijadikan sebagai alat ukur mengenai kepemimpimansformasional dalam

penelitian ini.

2.1.2.8 Pedoman Untuk Kepemimpinan Transfor masional

Gary Yukl (2009:315-318) menjelaskan mengenai pedortambahan
mengenai kepemimpinan yang berorientasi pada peanh@edoman tentatif bagi
para pemimpin yang berusaha menginspirasikan damothasi pengikut melalui
cara:
1. Menyatakan Visi yang Jelas dan Menarik

Para pemimpin transformasional memperkuat visi yagp atau
membangun komitmen terhadap sebuah visi baru. 8elig yang jelas
mengenai apa yang didapat dicapai organisasi dtao mdi apakah sebuah
organisasi itu akan membantu orang memahami tugasgran dan prioritas dari
organisasi. Hal ini memberikan makna dari pekerjdeanfungsi sebagai sebuah
sumber keyakinan diri dan memupuk rasa tujuan bwsaAkhirnya, visi
membantu memandu tindakan dan keputusan dari seiggota organisasi, yang

amatlah berguna saat orang-orang atau kelompokrikhbe otonomi dan
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keleluasaan yang cukup besar dalam keputusan lajpak mereka. (Hackman,
1986; Raelin 1989).

Keberhasilan dari sebuah visi bergantung pada trege baiknya hal ini
disampaikan kepada orang. Hal ini harus disampdienlang kali pada setiap
kesempatan dan dalam cara-cara yang berbeda. Berbeamg-orang secara
langsung untuk menjelaskan visi itu dan menjawaltapgaan tentangnya
barangkali lebih efektif dari pada bentuk komunikasg lainnya.

Aspek ideologis dari sebuah visi dapat dikomunkasidengan lebih jelas
dan persuasif dengan bahasa emosional yang pemoh wmliputi perumpamaan
yang hidup, metafora, anekdot, cerita simbol dagasi. metafora dan analogi
amatlah efektif saat membangkitkan imajinasi dafibatkan para pendengarnya
dalam upaya untuk memahaminya. Anekdot dan cegiidn lefektif jika mereka
meminta simbol yang memiliki akar budaya yang dal&uaya berbicara yang
dramatis dan ekspresif memperbesar penggunaan abgieesih warna dalam
melakukan daya tarik emosional. Pendirian dan sites perasaan disampaikan
dengan suara si pembicara (nada,infleksi, jedepezkswajah, sikap dan gerak
tubuh. penggunaan sajak, ritme dan pengulangankkédaatau kalimat penting
dapat membuat visi tersebut menjadi lebih berwdemamenarik.

2. Menjelaskan Bagaimana Visi Tersebut Dapat Dicapai

Tidaklah cukup menyampaikan sebuah visi yang mkenBemimpin juga
harus menyakinkan para pengikut bahwa visi itu nregkiinkan. Amatlah penting
untuk membuat hubungan yang jelas antara visi eligdn sebuah strategi yang

dapat dipercaya untuk mencapainya. Hubungan inh leludah dibangun jika
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strateginya memiliki beberapa tema yang jelas yateyan dengan nilai bersama
dari para anggota organisasi. Tema-tema membeltdiael untuk membantu
orang memahami hal-hal dan permasalahan. Jumladn t@muslah cukup banyak
untuk memfokuskan perhatian pada permasalahanngertgetapi tidak terlalu
besar hingga menyebabkan kebingungan dan membusergi.eTidak terlalu
perlu untuk menyajikan sebuah rencana yang teditigdn langkah tindakan yang
rinci. Para pemimpin tidak boleh berpura-pura méstge semua jawaban tentang
bagaimana mencapai visi itu, tetapi harus memiadu tpara pengikut bahwa
mereka akan memiliki sebuah peran enting dalam mekan tindakan khusus
apa yang diperlukan.

Strategi untuk mencapai visi itu paling mungkinksertuk persuasif saat
strateginya tidak konvensional namun terus teradgia sederhana atau
konvensional, strategi itu tidak akan mendatangkeyakinan pada pemimpin,
khususnya saat terdapat sebuah krisis.

3. Bertindak Secara Rahasia dan Optimisme

Para pengikut tidak akan menyakini sebuah visi &ecpemimpinnya
memperlihatkan keyakinan diri dan pendirian. Adalpénting untuk tetap
optimistis tentang kemungkinan keberhasilan keldmpa dalam pencapaian
visinya, khususnya dihadapam halangan dan kemumdigaentara. Keyakinan
dan optimisme seorang manajer dapat amat menularatlah baik untuk
menekankan pada apa yang telah di capai sejautaiipada berapa banyak lagi

yang harus dilakukan. Amatlah baik untuk menekardspek positif dari visi itu
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daripada halangan dan bahaya yang akan dihadayakian diperlihatkan baik
dalam perkataan maupun tindakan. Kurangnya keyakiiradicerminkan dalam
bahasa yang terhuyung dan tentatif dan beberapeatsyon verbal.
4. Memperlihatkan Keyakinan Terhadap Pengikut

Pengaruh yang memberikan motivasi dari sebuahbaggantiung pada
batasan dimana bawahan yakin akan kemampuan margikk mencapainya.
Terdapat kebutuhan yang lebih besar untuk memupykkinan dan optimisme
dalam diri mereka sendiri. Jika tepat, pemimpinubamengingatkan para
pengikut tentang bagaimana mereka dapat mengaésigan untuk mencapai
kemenangan sebelumnya. Jika mereka tidak perndimasierpemimpin dapat
membuat sebuah analogi antar situasi saat ini dekeglaerhasilan dari tim atau
unit organisatoris serupa.
5. Menggunakan Tindakan Dramatis dan Simbolis Untuknékankan Nilai-

Nilai Penting

Sebuah visi diperkuat dengan perilaku kepemimpigang konsisten
dengannya. Perhatian akan nilai atau sasaran itigtkdn dengan cara bagaimana
seorang manajer menghabiskan waktunya, denganusgpualokasi sumber daya
yang dibuat saat terdapat pertukaran antar sasdesrgan pertanyaan yang
ditanyakan manajer, dan dengan tindakan yang dihaigh manajer tersebut.
Tindakan dramatis dan jelas terlihat merupakan eée&tif untuk menekankan
nilai penting.

Tindakan simbolis untuk mencapai sebuah sasarantingeratau

mempertahankan sebuah nilai penting akan lebih kinmgemberikan pengaruh
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saat manajer itu membuat risiko kerugian pribadigyaukup besar, membuat
pengorbanan diri, atau melakukan hal-hal yang tldakvensional. pengaruh dari
tindakan simbolis makin meningkat saat mereka naergabjek dari cerita dan
mitos yang tersebar ditahun pada karyawan yang baru
6. Memimpin Dengan Memberikan Contoh

Satu cara seorang pemimpin dapat mempengaruhi kemitoawahan
adalah dengan menetapkan sebuah contoh dari penlakg dapat dijadikan
contoh dalam interaksi kesearian dengan bawahamimign dengan contoh
terkadang disebut ‘pembuatan model peran’. Ini Ehgbenting untuk tindakan
yang tidak menyenangkan, berbahaya, tdak konvesisabau kontroversial.

Nilai-nilai yang menyertai seorang pemimpin hariysedihatkan dalam
perilakunya sehari-hari dan harus dilakukan sekareisten, bukan hanya saat
diperlukan.para pemimpin tingkat puncak selalu misctindakan mereka diuji
dengan teliti oleh pengikut dalam mencari maknaembunyi yang mungkin
tidak dimaksudkan oleh pemimpin.
7. Memberikan Kewenangan Kepada Orang-Orang Untuk EfeaicVisi

Pemberian kewenangan berarti mendelegasikan keganaruntuk
keputusan tentang bagaimana melakukan pekerjaad&egang-orang dan tim.
Ini berarti meminta orang untuk menentukan semdira terbaik untu menerapkan
strategi atau mencapai sasaran, bukan memberimiaheka secara rinci tentang

apa yang harus dilakukannya.
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2.1.3 Kepuasan Kerja Karyawan

2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan faktor alamiah yang diaketiap masing-

masing individu. Kepuasan kerja adalah cara pegawaasakan dirinya maupun

pekerjaannya. Setiap individu karyawan apabila rikintingkat kepuasan kerja

yang tinggi maka akan memberikan loyalitas danriangang maksimal pada

pekerjaannya. Sebaliknya apabila karyawan meradaiaumasan kerjanya rendah

maka berdampak pada pekerjaannya yang tidak makdgeakut menjelaskan

mengenai pengertian Kepuasan Kerja Karyawan.

TABEL 2.5

DEFINISI KEPUASAN KERJA MENURUT BEBERAPA AHLI

Ahli/Organisas Definisi
Jerald Greenber Job satisfaction plays an important role
(2005:116) organization, it makes sense to identify the fac

that contribute to job satisfaction.

Kepuasan kerja memainkan peranan penting d
organisasi, untuk mengidentifikasi faktor-faki
yang berkontribusi terhadap kepuasan k

tor

alam
or

Stephen P. Robbir
(2005:344)

Job satisfaction refers to a per<'s general attitud:
toward his or her job. A person with a high levél
job satisfaction has a positive attitude toward

job, while a person who is dissatisfied with the
has a negatif attitude. When people speak
employee attitudes, they usually are referring
satisfaction.

Kepuasan kerja mengacu pada sikap un
seseorang terhadap pekerjaan nya. Sese(
dengan tingkat kepuasan kerja memiliki sil
positif terhadap pekerjaan, sementara orang yan

0
the
jo
of
job

um
Drang
ap

g

tidak puas dengan pekerjaan memiliki sikap negatif.

Ketika orang berbicara tentang sikap karyaw
mereka biasanya adalah merujuk kepuasan kerj;

an,

52

Triton PB (2005:15:

Kepuasan kerjadalahperasaa seseorang terhad.
pekerjaan.
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Ahli/Organisas Definis
Jhon M Ivancevich Satisfaction is an evaluative term that describes a
(2006:300) attitude of liking or disliking.

Kepuasan adalah istilah  evaluatif yang
menggambarkan sikap menyukai atau tidak

menyukai.
A.A Mangkunegara Suatu perasaan yang menyokong atau tjdak
(2007:117) menyokong diri pegawai yang berhubungan derngan

pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.

Malayu S.P Hasibua Kepuasan kerja adalah sikap emosional
(2008:202 menyenangkan dan mencintai pekerjaar

Moh As’ad (2004:10¢4 Kepuasan kerja sebagai hasil interaksi mar
dengan lingkungan kerjan:

Dalam Penelitian h Kepuasan kerja adalah sikap dari seseorang
pekerjaannya, apabila seseorang memiliki tingkat
kepuasan kerja yang cukup tinggi terhadap
pekerjaannya maka hasil dari pekerjaannya akan
baik, sebaliknya apabila merasa tidak puas terhadap
pekerjaannya, hasil pekerjaan yang akan
diberikanpun tidak akan maksin
Sumber: Diolah dari berbagai literatur

2.1.3.2 Teori-teori Tentang Kepuasan Kerja

Beberapa para ahli banyak yang mengemukakan tetgangeori tentang
kepuasan kerja karyawan, namun A.A Anwar Prabu Manggara (2007:120-
122) membagi menjadi enam teori mengenai kepuasega, kantara lain: teori
keseimbangan, teori perbedaan, teori pemenuhantltey teori pandangan
kelompok, teori pengharapan dan teori dua faktozbtrg.
a. Teori Keseimbangan

Teori ini telah dikembangkan oleh Adam. Adapun dadri ini adalah
input, outcome, comparison persodan equity-in-equity. Dimana menurut
Wexley dan Yukl (A.A Anwar Prabu Mangkunegara, 20@D), mengemukakan

bahwa ‘input adalah semua nilai yang diterima pegay@ng dapat menunjang
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pelaksanaan kerja. Misalnya, pendidikan, pengalans&il, usaha, peralatan
pribadi, jumlah jam kerja’.

Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakaravpag
Misalnya upah, keuntungan tambahan, status simpehgenalan kembali/
recognition,kesempatan untuk berprestasi atau mengekspredikatedangkan
comparison personadalah seorang pegawai dalam organisasi yang sama,
seseorang pegawai dalam organisasi yang berbedadataya sendiri dalam
pekerjaan sebelumnya.

Puas atau tidak puasnya pegawai merupakan hasiimdgsnbandingkan
antarainput-outcomedirinya dengan perbandinganput-outcomepegawai lain
(comparison persgnApabila perbandingaoutcometersebut dirasakan seimbang
(equity maka pegawai tersebut akan merasa puas. Tefzaijla terjadi tidak
seimbang ifequity dapat menyebabkan dua kemungkinan, yaduer
compensation inequityketidakseimbangan yang menguntungkan dirinya), dan
sebaliknya, under compensation inequity (ketidakseimbangan yang
menguntungkan pegawai lain yang menjadi pembanditau comparison
persor).

Menurut Anna Paprokova dalagoint International 1GIP-SEFI Annual
Conference 2010:1, t1h9 22nOI September 2010, Trnava, Slovakeng berjudul

Gender Aspects Of Job Satisfaction Of GraduatesnFiche Vsb —Technical

University Ostrava yang dikutip pada www.sefi.be/wp-

content/papers2010/abstracts/347 ypeinyatakariThe job satisfaction is defined

as a certain balance between needs and expectadiotiee employee in relation
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to work and their fulfilling.” Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keseimbangan
tertentu antara kebutuhan dan harapan karyawammdhlébungannya dengan
pekerjaan dan memenuhi mereka.
b. Teori Perbedaan at&iscrepancy Theory

Proter sebagai pelopor dari teori ini yang berppatidahwa mengukur
kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitungihseintara apa yang
seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegapadila yang didapat
pegawai ternyata lebih besar daripada apa yangagikan maka pegawai tersebut
menjadi puas. Sebaliknya, apabila yang didapat vpaigkebih rendah daripada
yang diharapkan, akan menyebabkan pegawai tidek pua
c. Teori Pemenuhan Kebutuhadged Fulfilment Theojy

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergamipeda terpenuhi atau
tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasagpabila ia mendapatkan
apa yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan paganpenuhi, makin puas
pula pegawai tersebut. Begitu pula sebaliknya #éambutuhan pegawai tidak
terpenuhi, pegawai itu akan merasa tidak puas.

Menurut Diener dalam R. O Orisatoki dan O. O Odhejti pada jurnal
Scientific Researcland EssaysvVol. 5(12), pp. 1436-1441 (2010:1436) yang

dikutip dalam _http://www.scribd.com/doc/3995992548atoki-and-Oguntibeju

menyatakan bahwa:

Gave an explanation to what determines job satigfac.By using two
social theories: The “bottomup theory” and the “@pwn theory”. The
bottom-up theory basically states that individuads’e needs and that they
will be happy if their needs are met. The sum dfitpe and negative
factors related to job will determine the satisfantor dissatisfaction of
an individual on a job.
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Diener dalam R. O Orisatoki dan O. O Oguntibejugppdnal Scientific
Research and Essay®l. 5(12), pp. 1436-144Academic Journal$2010:1436)
menyatakan bahwa memberikan penjelasan kepada apg wmenentukan
kepuasan kerja dengan menggunakan dua teori sdsgari bawah” dan
yang ‘topdown teori”. Teori bottom-up pada dasarnya menyatakan bahwa
individu memiliki kebutuhan dan bahwa mereka akanasg jika kebutuhan
mereka terpenuhi. Jumlah positif dan faktor negetifg terkait dengan pekerjaan
akan menentukan kepuasan atau ketidakpuasan seg@ada pekerjaan.

d. Teori Pandangan Kelompo&dcial Reference Gruop Thepry

Teori ini berpendapat bahwa kepuasan kerja pedaukainlah bergantung
pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat hamgapada pandangan dan
pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggbagai kelompok acuan.
Kelompok acuan tersebut oleh pegawai dijadikarktakur untuk menilai dirinya
maupun lingkungannya. Jadi, pegawai akan merasa @opabila hasil kerjanya
sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapé&hrkelompok acuan.

e. Teori Dua Faktor Herzberg

Menurut Quentin - Wright dan Ron Newsom dalaetJournal of

Organizational Learning and Leadership Volume 8, M&@010:4,yang dikutip

pada _http://www.leadingtoday.org/weleadinlearnimyii$y2010/Vol%208%20

menjelaskan bahwa:

Herzberg (1968) addressed this point in his moitbretl hygiene theory.
He described two sets of satisfaction factors; imsic and extrinsic.
Intrinsic are those that motivate an employee. €ha® factors such as
achievement, recognition, and personal growth. &kiinsic factors are
factors such as company policies, salary, and waykctonditions. He
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referred to these factors as job dissatisfiersifdhey were removed, the
employee would be dissatisified.

Menurut Quentin Wright dan Ron Newsom dalaetJournal of
Organizational Learning and Leadership Volu®eNo. 1 2010:4 menjelaskan
bahwa Herzberg (1968) membahas hal ini dalam tesbversihnan motivasi nya.
Dia menggambarkan dua set faktor kepuasan; irtridan ekstrinsik. Intrinsik
adalah mereka yang memotivasi karyawan. Ini addidtior-faktor seperti
prestasi, pengakuan, dan pertumbuhan pribadi. Fakstrinsik adalah faktor
seperti kebijakan perusahaan, gaji, dan kondisjakda disebut faktor-faktor
sebagai ketidakpuasan pekerjaan karena jika meéettadihapus, karyawan akan
merasa tidak puas.

Triton PB (2005:160-161) menjelaskan Teori Dua &akTwo Factor$
dari Feferick Herzberg yang dapat menyebabkan timyaurasa puas atau tidak
puas menurut Herzberg, yaitu faktor pemeliharaaairftenance factojsdan
faktor pemotivasiannotivational factork
1. Faktor-faktor Pemeliharaam@intenance factojs

Faktor pemeliharaan merupakan faktor-faktor yanghddgungan engan
hakikat pekerja yang ingin memperoleh ketentraraamganiah. Kebutuhan ini
akan berlangsung terus menerus. Misalnyta gajiastean pekerjaan dan
supervisi yang baik. Faktor pemeliharaan disebdd dissatisfiers, hygiene
factors, job context, extrinsic factoyang meliputi administrasi dan kebijakan
perusahaan, kualitas pengawasan, hubungan dengayavees, hubungan
dengan subordinate, upah, keamanan kerja, kondiga,kdan status. A.A

Magkunegara (2007:122)
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2. Faktor-faktor Motivasirotivational factory
Faktor-faktor motivasi merupakan faktor yang memyjan kebutuhan
psikologis yang berhubungan dengan penghargaamdigph pribadi yang
secara langsung berkaitan dengan pekerjaan. M@salgngan yang nyaman,
penempatan kerja yang sesuai, dan lainnya.

Teori dua faktor yang dikenal sebagai konsiggienemencangkup (Umar,
2004) dalam Triton PB (2005:160-161);

Isi Pekerjaan yang terdiri dari prestasi, pengakyehkerjaan itu sendiri,
tanggung jawab, dan pengembangan potensi indi8ddangkan Faktor Higienis
terdiri dari gaji dan upaya, kondisi kerja, kebgakdan administrasi perusahaan,
hubungan antar pribadi, dan kualitas supervisi.

f. Teori Pengharapan

Pengharapan merupakan kekuatan keyakinan pada pedakuan yang
diikuti dengan hasil khusus. Hal ini menggambarkahwa keputusan pegawai
yang memungkinkan mencapai suatu hasil dapat memuhisil lainnya.
Pegharapan merupakan merupakan suatu aksi yangobedan dengan hasil.

Sabry M. Abd-El-Fattah dalardluslararasi Sosyal Atirmalar Dergisi
The Journal of International Social Research Voluel0 Winter2010:11yang
berjudul Longitudinal Effects of Pay Increase on Teachdm) Satisfaction: A
Motivational Perspective, yang dikutip dalam

http://www.leadingtoday.org/weleadinlearning/Sp&0d0/Vol%208%20N0%20

1%20Table%200f%20Contents.paknyatakan bahwa:

Focused on expectation rather than need and argbatithe overall job
satisfaction is determined by the difference betwalk those things a



70

person feels he/she should receive from his/herajud all those things
he/she actually receives. Empirical tests of théseories, however,

demonstrated that job satisfaction is a complexcess in which the effort
level expanded by an individual is a function oé florces to expand
specific levels of effort, the expectation thatiweqg level of effort will or

will  not accomplish the task, the valance of the algo
accomplishment/failure for job outcomes, the reteea of the job

outcomes, the perceived instrumentality of job oukes for need

gratification, and the valence of basic needs efitidividual in question.

Menurut Sabry M. Abd-El-Fattah daladiuslararasi Sosyal Astirmalar
Dergisi The Journal of International Social Research Volughé 10 Winter
2010:11yang berjudul Longitudinal Effects of Pay Increase on Teachd
Satisfaction: A Motivational Perspectivemenyatakan bahwa berfokus pada
harapan daripada kebutuhan dan berpendapat bahp#aden kerja secara
keseluruhan ditentukan oleh perbedaan antara séwmluseseorang merasa dia
harus harus menerima dari pekerjaannya dan senlugahg dia benar-benar
menerima. Tes empiris dari teori ini, bagaimanapuenunjukan bahwa kepuasan
pekerjaan adalah suatu proses yang kompleks di nimagleat upaya diperluas
oleh seorang individu merupakan fungsi dari pasukank memperluas tingkat
tertentu usaha, harapan bahwa tingkat upaya tertek&n atau tidak akan
menyelesaikan tugas kelambu dari pencapaian tujkagagalan bagi hasil
pekerjaan, relevansi pekerjaan hasil, perantaraasatan hasil pekerjaan untuk

kepuasan kebutuhan, dan kebutuhan dasar valensdimgang bersangkutan.

2.1.3.3 Variabel-variabel Kepuasan Kerja
Menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2007:117-11&puasan
kerja berhubungan dengan variabel-variabel sepertiover, tingkat absensi,

umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasigadraan.
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a. Turnover

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengamover pegawai yang
rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang lpaaanyaturnovernya
lebih tinggi. Hal ini sependapat dengan yang dikemkan oleh Stephen P.
Robbins (2005:88) yang menyatakan bahwa:

Satisfaction is also negatively related to turnqueut the correlation is
stronger than what we found absenteeism. Othewofactuch as labor
market condition, expectations about alternative jppurtunities, and
length of tenure with the organization are impottaonstraints on the
actual decision to leave one’s current job.

Stephen P. Robbins (2005:88) mengemukakan bahweaakap juga
negatif terkait dengamurnover, tetapi korelasi lebih kuat dari apa yang kami
temukan ketidakhadiran. Faktor-faktor lain sep&dndisi pasar tenaga kerja,
ekspektasi tentang celah pekerjaan alternatif, mmjang kepemilikan dengan
organisasi adalah hambatan penting terhadap keputysng sebenarnya saat
seseorang meninggalkan pekerjaan.

Kepuasan kerja yang tinggi dikaitkan dengamover karyawan lebih
rendah, yang merupakan bagian dari karyawan urédiebti dari pekerjaannya
selama jangka waktu tertentu apabila karyawan tidetasa puas terhadap
pekerjaannya, Jhon W. Newstrom (2005:208).

b. Tingkat Ketidakhadiran (absen) kerja

Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tinghiamtakhadirannya
(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerjaghn alasan yang tidak logis dan
subjektif. Namun apabila karyawan merasa puas demgmempatan dirinya

dalam pekerjaan tentunya mereka akan memberikarrilasi jasanya pada

perusahaan secara maksimal.
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Senada dengan pendapat diatas Jhon W Newstrom :22B05
mengemukakan bahwa Absences are caused by legitimate medical reasons
therefore a satisfied employee do not necessatdy po be absent”Artinya
bahwa absen disebabkan oleh alasan medis yangefaihgga karyawan yang
puas tidak harus merencanakan untuk tidak hadir.

c. Umur

Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasadargppada pegawai
yang berumur relatif lebih muda. Hal ini diasumsikegahwa pegawai yang tua
lebih berpangalaman menyesuaikan diri dengan lingan pekerjaan. Sedangkan
pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan ydew tentang dunia
kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengmita kerja terdapat
kesenjangan atau ketidakseimbangan dengan menyabai#reka menjadi tidak
puas.

d. Tingkat Pekerjaan

Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaamg ylabih tinggi
cenderung lebih puas daripada pegawai yang mendtidgkat pekerjaan yang
lebih rendah. Pegawai-pegawai yang tingkat pekenjye tinggi menunjukan
kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengukarkade-ide serta kreatif
dalam bekerja.

e. Ukuran Organisasi Perusahaan

Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengarubiagap pegawai.

Hal ini karena besar kecil perusahaan berhubungda @gengan koordinasi,

komunikasi, dan partisipasi pegawai.
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2.1.3.4 Faktor-faktor yang Mempengar uhi Kepuasan Kerja
Malayu S.P Hasibuan (2008:203) berpendapat bahwmasan kerja
dipengaruhi faktor-faktor sebagai berikut:

Balas jasa yang adil dan layak

Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian
Berat-ringannya pekerjaan

Suasana dan lingkungan pekerjaan

Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan
Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

Sifat pekerjaan monoton atau tidak

Nogok,rwhE

Menurut Anna Paprokova dalagoint International 1GIP-SEFI Annual

h d ; .
Conference 2010:1, t19 27" September 2010, Trnava, Slovakeng berjudul
Gender Aspects Of Job Satisfaction Of GraduatesnFiiche Vsb —Technical
University Ostravamenjelaskan mengenai faktor kepuasan kerja bahwa:
Major factors which positively influence the saitfon of employees with
their jobs included salary, nature and contentshef performed work, self-
realization, organization of work, interpersonal lagons, promotion
possibilities, working conditions, system of eme&yg benefits, and the
possibility of participating in management. Moreogeich factors apply
as democratic management and autonomy, educatiossiltplities,
remuneration model and plan of further developnoémach employee.

Menurut Anna Paprokova dalagoint International IGIP-SEFI Annual

Conference 2010:1, tlhg 22nd September 2010, Trnava, Slovakeng berjudul

Gender Aspects Of Job Satisfaction Of GraduatesmFiche Vsb —Technical
University bahwa faktor utama yang berpengaruh positif tenhakl@puasan
karyawan dengan pekerjaan mereka termasuk gagit, @&n isi dari pekerjaan
yang dilakukan, realisasi diri, organisasi kerjaubingan interpersonal,
kemungkinan promosi, kondisi kerja, sistem mankaayawan, dan kemungkinan

berpartisipasi dalam manajemen. Selain itu fakakter seperti berlaku karena
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manajemen demokratis dan otonomi, kemungkinan géati, model remunerasi
dan rencana pengembangan lebih lanjut dari masasjag karyawan.

Sementara A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2007:128)apat dua
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaituofakiang ada pada diri
pegawai dan faktor pekerjaannya.

a. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakaparsudy umur, jenis
kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman &ermasa Kkerja,
kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi, daagskerja.

b. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktoganisasi,pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminanangial,
kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, danrgan kerja.

Veitzhal Rivai (2009:479) mengemukakan faktor-faktgang dapat
mempengaruhi kepuasan Kkerja sangat banyak jumlahmsggperti gaya
kepemimpinan, produktivitas kerja, perilakogus of controlpemenuhan harapan
penggajian dan efektifitas kerja.

Fred Luthans (2006:243) mengemukakan 5 dimensidsgpukerja, yaitu:

1. The Work Itsel{Pekerjaan Itu Sendiri)
Salah satu faktor yang menyebabkan kepuasan kanyaadlah
pekerjaan yang menantang. bervariasi dan membiakkgempatan
kepada karyawan untuk menggunakan kemampuan denakwgdilan
yang dimilikinya. Sehingga tidak menimbulkan kejean dan
kebosanan pada karyawan dalam mengerjakannya.

2. Promotion(Promosi)
Pada dasarnya setiap orang menginginkan untuk dadgum hidupnya.
Pemberian kesempatan terhadap karyawan untuk mébagehken
karirnya merupakan salah satu faktor penentu pdaknya karyawan
dalam bekerja.

3. Supervisior(Pengawasan)
Yaitu penilaian dan koreksi atas pelaksanaan kemag dilakukan oleh
karyawan dengan tujuan untuk memperoleh keyakiedratap tujuan
perusahaan dan rencana yang digunakan untuk memgapgelah
dilaksanakan. Jerald Greenberg (2005:442) menjzhels&hwa:
Orang mungkin puas dengan supervisor dan rekaa karpna mereka
memberikan dukungan sosial. Dukungan sosial besmjauh mana
orang tersebut dikelilingi oleh orang lain yangdo@pati dan peduli.
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Dukungan sosial merupakan prediktor kuat kepuasame,k apakah
dukungan datang dari pengawas dan rekan kerja. naku dari
anggota organisasi lainnya juga terkait dengan goi@n karyawan
yang lebih rendah.

4. Co-workergRekan Kerja)
Yaitu faktor yang berubungan dengan interaksi §odiaik antara
karyawan dengan pimpinan maupun karyawan dengam tedja.

5. Working Condition{Kondisi Kerja)
Yaitu faktor-faktor yang berhubungan dengan konfissk perusahaan,
keamanan, dan kenyamanan dalam bekerja sehinggaat dap
memudahkan dalam mengerjakan tugas-tugas yang atikai
kepadanya.

Steven G. Westlund dan John C. Hannon dalanrnal Of Information
Technology Management Volume XIX, Numh&008:2 yang berjudiRetaining

Talent Assessing Job Satisfaction Facets Most Signifigdelated To Software

Developer Turnover Intentionsyang dikutip pada http://jitm.ubalt.edu/XIX-
4/articlel.pdf mengemukakan faktor kepuasan kerj@hé job satisfaction
variables were: (a) contingent rewards, (b) proroati (c) supervision, (d) pay,
(e) operating conditions, (f) coworkers, (g) betsefand (h) communication, and
(i) the nature of work. The dependent variablenaver intentions, reflected
combined scales of thoughts of quitting and interleave Dalam jurnal tersebut
dapat diterjemahkan sebagai berikut:

Variabel kepuasan kerja adalah:

(a) kontingen hadiah,

(b) promosi,

(c) pengawasan,

(d) membayar,

(e) kondisi operasi,

(N rekan kerja,

(g) manfaat, dan

(h) komunikasi,

(i) sifat pekerjaan, ini tergantung pada variabel, di@ign berpindah,
tercermin pada gabungan skala pikiran berhentnitruntuk pergi.
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Menurut Stephen P. Robbins dan Timothy A. JudgeO7{&l)
mengemukakan“Of the major job satisfaction facets (work itselpay,
advancement opportunities, supervision, cowokessjpying the work itself is
almost always the facet most strongly correlatethvkigh levels of overall job
satisfaction.” Pendapat Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judgeat
diterjemahkan sebagai berikut; Dari segi kepuasamakutama (pekerjaan itu
sendiri, gaji, peluang kemajuan, pengawasan, rékga), menikmati pekerjaan
itu sendiri hampir selalu segi paling kuat berkaseldengan tingkat tinggi
kepuasan kerja secara keseluruhan.

Fakta yang menunjukan bahwa orang mau bekerja boéiaya mencari
dan mendapatkan upah saja, akan tetapi dengandekang mengharapkan akan
mendapatkan kepuasan. Menurut Gilmer yang dikutéh oMoch As’ad
(2004:114) bahwa faktor-faktor yang memenuhi kepna®rja adalah:

1) kesempatan untuk maju

2) keamanan kerja

3) gajidan upah

4) perusahaan dan manajemen

5) pengawasan (supervisi)

6) faktor intrinsik dan pekerjaan

7)  kondisi kerja

8) aspek sosial dalam pekerjaan

9) komunikasi

10) fasilitas

Moch As’ad (2004:115) mengemukakan bahwa faktotefakyang

memenuhi kepuasan kerja pegawai yaitu:

1. Faktor psikologis, yaitu merupakan faktor yang bedngan dengan
kejiwaan pegawai meliputi: minat, bakat, keterampil ketertraman
kerja dan sikap kerja.

2. Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungangatenntraksi
sosial antara sesama pegawai dengan atasan manojaura pegawai
yang berbeda jenis dan unit kerjanya.
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3. Faktor fisik merupakan faktor yang berhubungan kandisik
lingkungan pekerjaan dengan pegawai meliputi jgregerjaannya,
waktu kerja dan istirahat, perlengkapan kerja, kaaduangan, suhu.

4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubung@mgan jaminan
dan kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem bdmarnya gaji,
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitasg ydiberikan
promosi, dan sebagainya.

Teori mengenai faktor yang memenuhi kepuasan kegaurut Moch
As’ad (2004:115) akan digunakan sebagai indikatotuki variabel y, yaitu
mengenai kepuasan kerja.

Faktor-faktor kepuasan kerja seperti yang diselbutdah beberapa ahli
tersebut di atas menyangkut tingkat pekerjaan yaampengaruhi kualitas dan
apresiasi dari pegawai terhadap pekerjaanya. $a&ktar pada aspek masing-
masing diri pegawai yang berkaitan dengan apakdiutkhban pegawai dapat

terpenuhi yang dapat memberikan kepuasan terseextiedap pekerjaannya.

2.1.3.5 Efek Kepuasan Kerja Pada Kinerja Karyawan

Kepentingan para manajer pada kepuasan kerja eergléerpusat pada
efek nya pada kinerja karyawan. Untuk menilai daimkapuasan kerja pada
produktivitas, kemangkiran, dan keluarnya karyaw@&@tephen P. Robbins,
2005:103)
1. Kepuasan dan Produktivitas

Karyawan yang bahagia tidak selalu pekerja yanglykiif. Pada level
individual, bukti yang memberi kesan sebaliknya jaénlebih akurat. Bahwa
produktifitas itu mungkin menimbulkan kepuasan. alJikeralih dari level
individual ke level organisasi, ada dukungan yaipgrdbaharui untuk hubungan

kepuasan-kinerja original. Ketika kepuasan dan gatauktivitas dikumpulkan
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untuk organisasi secara keseluruhan, dan bukarega level organisasi dengan
karyawan yang puas. Dengan demikian walaupun sggrekerja yang bahagia
lebih produktif, benar bahwa organisasi yang beajghadalah lebih produktif.

Fred Luthans (2010:144) menjelaskan bahvwRerhaps the best
conclusion about satifaction and performance i thare is definitely a positive
relationship.” Artinya bahwa kepuasan dan kinerja pasti ada huungang
positif.

2. Kepuasan dan Kemangkiran

Karyawan yang tidak puas lebih besar kemungkindaokutidak bekerja.
bagaimana kepuasan langsung mendorong ke kehadirarana ada suatu
dampak minimum dari faktor-faktor lain. Jika keparmsnendorong kekehadiran,
dimana tidak ada faktor-faktor luar, karyawan yéatgh puas akan tetap bekerja.
Sementara karyawan yang tidak puas akan berdiardidirmah. Pekerja dengan
skor yang lebih tinggi mempunyai kehadiran yanghjaebih tinggi daripada
mereka dengan tingkat kepuasan lebih rendah.

Hal ini sependapat dengan pernyataan Stephen BiriRo(2005:87) yang
menerangkan bahwaVhile it certainly makes sense that disatisfiedpéyees
are more likely to miss work.’Artinya bahwa karyawan tidak puas lebih
cenderung kehilangan pekerjaan.

Senada dengan pendapat dari Fred Luthans (2010ya#g) menjelaskan
mengenai kepuasan dan kemangkif&ns important to remember that although
high job satisfaction will not necessarily resutt iow absenteeism, low job

satisfaction is more likely to bring about abserdee” Artinya bahwa penting
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untuk diingat bahwa walaupun kepuasan kerja yamggti tidak selalu
menghasilkan tingkat absensi yang rendah, kepuasga rendah lebih mungkin
untuk membawa tentang ketidakhadiran.

3. Kepuasan dan Tingkat Keluar Masuknya Karyawan

Kepuasan juga dihubungkan secara negatif dengararkgia {runover
karyawan, tetapi kolerasi itu lebih kuat daripadany ditemukan pada
kemangkiran. Faktor-faktor lain seperti kondisi graskerja, pengharapan
mengenai kesempatan kerja alternatif dan panjangraga kerja dalam organisasi
itu merupakan kendala yang penting pada keputusank umeninggalkan
pekerjaan.

Bukti menyatakan bahwa suatu pelunak (moderatong yaenting dari
hubungan antara kepuasan dan keluar masuknya kamyaslalah tingkat kinerja
karyawan. Secara khusus, tingkat kepuasan kurangingedalam meramalkan
keluarnya karyawan untuk mereka yang KinerjanyggiinLazimnya organisasi
melakukan upaya cukup besar untuk menahan karyaMlareka mendapatkan
kenaikan upah, pujian, pengakuan, kesempatan proyang ditingkatkan, dan
seterusnya. Hal sebaliknya berlaku untuk pekerfa yanerjanya buruk. Sedikit
upaya dilakukan oleh organisasi untuk menahan raerBmhkan ada tekanan
halus untuk mendorong mereka keluar.

Fred Luthans (2010:145) menjelaskan pula menger@udsan dan
trunover

High job satisfaction will not, in and of itselfeép trunover low, but it

does seem to help. On the other hand, other vagalanter into an

employee’s decision to quit besides job satisfaction the other hand, if
jobs are tough to get and downsizing, mergers, anduisitions are
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occurring, as in recent years, dissatisfied empdsywill voluntarily stay
where they are.

Pendapat dari Fred Luthan (2010:145) dapat ditedean sebagai
berikut; Kepuasan kerja yang tinggi tidak, dari dalam maugan dirinya sendiri,
dengan menjaga turnover rendah, tetapi tampaknydajpat membantu. Di sisi
lain, variabel-variabel lain masuk ke dalam kepatukaryawan untuk berhenti
bekerja bukan karena kepuasan kerja. Di sisi |&ia,pekerjaan sulit didapatkan
dan juga karena faktor perampingan, merger dansskwyang terjadi, seperti
yang terjadi dalam beberapa tahun terakhir iniy&aan yang tidak puas akan

secara sukarela berada ditempat mereka sekaraagebek

214 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Tingkat

Kepuasan Karyawan

Bagi sebuah organisasi atau perusahaan yang diddatardapat setiap
individu yang berbeda latar belakang, pemikiran gensepsi tentu menjadi bahan
pertimbangan yang telah dipikirkan secara baik raragtingkat kepuasan seperti
apa yang selayaknya diberikan oleh para manajeadep bawahannya. Bukan
hal yang mudah dalam menyeragamkan pemberian upttk para karyawan.
Tercapainya kepuasan karyawan merupakan faktor yangat berpengaruh bagi
terciptanya tujuan dari perusahaan tersebut. Apdtepuasan yang diharapkan
oleh karyawan dapat terpenuhi, maka dengan sepdirikaryawan akan
memberikan jasa semaksimal mungkin yang ia milikiuld diabdikan bagi

perusahaan dimana ia bekerja.



81

Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayatama bagi
setiap perusahaan. Mereka menjadi perencana, pelkdan pengendali yang
selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan pdraan. Karyawan menjadi
pelaku yang menunjang tercapainya tujuan, mempupiitian, perasaan, dan
keinginan yang dapat mempengaruhi sikap-sikapnybadep pekerjaannya.
Sikap ini akan menentukan prestasi kerja, dedikdan kecintaan terhadap
pekerjaan yang dibebankan kepadanya.

Mengingat SDM merupakan unsur yang paling dominan @genentu
dalam perusahaan, maka pihak manajemen harus rabogdéaktor-faktor apa
saja yang menjadi penentu untuk terciptanya kepu&ssja karyawan salah
satunya adalah dengan gaya kepemimpinan transfanmads

Kepuasan kerja karyawan adalah sikap emosional yemyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan ofedral kerja kedisiplinan, dan
prestasi kerja. Kepuasan kerja karyawan banyakndgr&hi sikap pimpinan
dalam kepemimpinannya. Pemimpin yang efektif sedadavidu menetapkan
hubungan kepercayaan yang baik dan keyakinan depgsm karyawannya.
Dalam setiap organisasi yang terkadang berubahadengpat, para karyawan
menempatkan nilai yang tinggi atas hubungan deogang-orang yang mereka
hormati dan percayai, termasuk kepada pimpinareryggota tim, dan pelaksana
perusahaan (para pelanggan, pengecer, dan invesRila pemimpin
menunjukkan bahwa mereka sungguh-sungguh pedwdingesrang didukung
untuk meletakkan lebih banyak usaha dan komitmea garja.

Berikut adalah teori yang mengemukakan adanya pehgajaya

kepemimpinan transformasional terhadap kepuasaa karyawan:



82

Menurut Sukarso (2010:189) bahwa “Kepemimpinan sfi@masional
lebih erat dengan tingkat keluarnya karyawan yasrgah, produktifitas yang
tinggi, dan kepuasan kerja karyawan yang lebihbesa

Menurut Amarijit Gill, Alan B Flaschner, Shah, dah&an Bhutani dalam
Business and Economics Journal, Volume 2010: BEJd®y berjudulThe
Relations of Transformational Leadership and Empmonent with Employee Job
Satisfaction: A Study among Indian Restaurant Eggd@emengemukakan bahwa
“Transformational leadership and empowerment hagerbfound to be the best
strategies to improve employee job satisfaction.Transformasional
kepemimpinan dan pemberdayaan telah ditemukan diestfategi terbaik untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

O.A. Afolabi, R. K Awosola dan S.O Omole dalam jairrCurrent
Research Journal of Social Scienc®@): 147-154, (2010:148) yang berjudul
Influence of Emotional Intelligence and Gender @b FPerformance and Job
Satisfaction among Nigerian Policemen, yang dikutip pada

http://maxwellsci.com/print/criss/v2-147-154.pdEnyatakan:

There are a variety of factors that can influencgason’s level of job
satisfaction; some of these factors include thelle¥ pay and benefits, the
perceived fairness of the promotion system withaompany, the quality
of the working condition, leadership and socialatedinships and the job
itself (the variety of tasks involved, the interasid challenge the job
generates and the clarity of the job descriptioguieement).

Menurut O.A. Afolabi, R. K Awosola dan S.O Omolelata jurnal
Current Research Journal of Social Scien@&8): 147-154, (2010:148) yang
berjudulinfluence of Emotional Intelligence and Gender ob Performance and

Job Satisfaction among Nigerian Policememgnyatakan
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Ada berbagai faktor yang dapat mempengaruhi tinggaeseorang
pekerjaan kepuasan; beberapa faktor-faktor ini pungltingkat upah dan
manfaat, keadilan dirasakan promosi sistem dalaraspbaan, kualitas
kerja kondisi, kepemimpinan dan hubungan sosial gklterjaan sendiri
(berbagai tugas yang terlibat, minat dan tantapgderjaan menghasilkan
dan kejelasan pekerjaan deskripsi kebutuhan.

Menurut Jai Prakash Sharma dan Naval Bajpai d&asearch Journal of
International Studies - Issué&6 (September, 20102010:75 yang berjudul
Effective Leadership and its Linear Dependence ab XBatisfaction: A
Comparative Study in Public and Private Organizatio India Yang dikutip
dalam www.eurojournals.com/rjis_16_08.pd. Menyataka bahwa
“Transformational leaders convert incompetencearcompetence. Walumbwa et
al.,(2004) found that transformational leadershig positively related to
organizational commitment and job satisfaction, aedatively related to job and
work withdrawal Pemimpin transformasional mengubah ketidakmampudmku
kompetensi. Walumbwaet al, (2004) menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional secara positif berkaitan dengamitkoen organisasi dan
kepuasan kerja, dan negatif yang berkaitan dengaarixan dan bekerja.

Stephen P. Robbins dan Timothy Judge penerjemahnaDAngelica
(2008:92)mengemukakan:

Pemimpin transformasional bisa memotivasi karyawatuk bekerja di

atas ekspektasi dan mengorbankan kepentingan pribaceka demi

kepentingan organisasi. Perhatian individual, skasiu intelektual,
motivasi insprasional, dan pengaruh yang idealjreehya mendorong
karyawan untuk bekerja lebih keras, meningkatkaayktivitas, memiliki
moril kerja serta kepuasan kerja yang lebih tinggninggikan efektivitas
organisasi, meminimalkan perputaran karyawan, maman tingkat

ketidakhadiran, dan memiliki kemampuan menyesuaikim secara
organisasional yang lebih tinggi.
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Menurut Liana M. Wastonv dalanbeadership’s Influence On Job

80/No. 4, yang dikutip pada

https://ckm.osu.edu/sitetool/sites/radtechpubliciohoents/Leadership_and_Job S

atisfaction.pdfmengemukakanTo be effective, leaders must consider the needs

of others individually and adapt their style andthoels to meet followers’ needs.

Individual con- sideration, an aspect of transfotiomal leadership.” Dalam

jurnal tersebut menjelaskan Agar efektif, pemimperus mempertimbangkan

kebutuhan orang lain secara individual dan beradapiengan gaya mereka dan

metode untuk memenuhi kebutuhan pengikut. Pertiggramdividu adalah suatu

aspek dari kepemimpinan transformasional.

2.1.5 Resume Hasil Pendlitian Pendahuluan

Beberapa resume hasil penelitian pendahuluan yamgiltki variabel dan

objek yang sama dengan penelitian yang dilakukah plenulis seperti dalam

Tabel 2.6 berikut.

TABEL 2.6
PENELITIAN TERDAHULU
No. Ph(i,?gﬁi Tahun arllJarl‘iI;is Pe\:1ueldi?ilan Hipotesis Persamaan Perbedaan
1. | Antonius 2007 | Unit Hubungan Berdasarkan hasil | Variabel Penelitian
Wahyu Produksi Kepemimpinan | penelitian, terdapat| indipendent pada
Dwiatmojo PT. Transformasiona| hubungan yang sama yaitu karyawan
(022423) Perusahaan Dengan signifikan antara kepemimpinan | unit
Logam Komitmen kepemimpinan transformasional produksi
Bima Organisasi. transformasional PT.
dengan komitmen Perusahaar
organisasi pada un Logam
produksi PT. Bima
Perusahaan Logam sedangkan
Bima, dapat penelitian
diterima. yang akan
dilakukan
pada

karyawan
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Nama

Unit

Judul

No. Pendliti Tahun analiss Pendlitian Hipotesis Persamaan Perbedaan
PT.
Nusantara
Card
Semesta.
2. | Nanik 2008 | Survey Pengaruh Kepemimpinan Variabel Penelitian
Suprehatin Pada PT. | Kepemimpinan | transformasional indipendent pada
Wangsa Transformasiona| dan motivasi kerja | sama yaitu karyawan
Jatra Dan Motivasi mempunyai kepemimpinan | PT.
Lestari Kerja Terhadap | kontribusi pengaruh transformasional Wangsa
Pajang Kinerja terhadap variabel Jatra
Kartasura | Karyawan kinerja karyawan. Lestari
Panjang
Kartasura
sedangkan
penelitian
yang akan
dilakukan
pada
karyawan
PT.
Nusantara
Card
Semesta
3. | Jimmy 2008 | Tenaga Perception of Terdapat hubungan Variabel Penelitian
Ellya penjualan | Transformational| positif yang sangat| indipendent pada
Kurniawan jasa Leadership Style| signifikan antara sama yaitu karyawan
Jurnal Vol asuransi. | From Direct persepsi kepemimpinan | tenaga
10,No 1 Superior To Self | gaya.kepemimpinan transformasiona| kerja
Efficacy transformasional penjualan
dari atasan jasa
langsung untulself asuransi,
efficacyasuransi sedangkan
tenaga penjualan penelitian
yang akan
dilakukan
pada
karyawan
PT.
Nusantara
Card
Semesta
4. | Sumadi 2009| RSU Pengaruh Terdapat pengaruh| Variabel Penelitian
Nirmala kepemimpinan | yang positif dan indipendent pada
Suri transformasional | signifikan antara sama yaitu karyawan
Sukoharjo | terhadap kinerja | kepemimpinan kepemimpinan | RSU
karyawan dengan transformasional | transformasional Nirmala
kepercayaan terhadap kinerja Suri
terhadap karyawan. Sukoharjo,
pemimpin Kepercayaan sedangkan
sebagai variabel | terhadap pemimpin penelitian
pemoderasi mempunyai yang akan
pengaruh yang dilakukan
positif dan pada
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No.

Nama
Peneliti

Tahun

Unit
analisis

Judul
Pendlitian

Hipotesis

Per samaan

Perbedaan

signifikan terhadap
kepemimpinan
transformasional.

karyawan
PT.
Nusantara
Card
Semesta

Anikmah
B 200 040
362

2008

Karyawan
PT. Jati
Agung
Arsitama
Grogol
Sukoharjo

Pengaruh
Kepemimpinan
Dan Motivasi
Kerja Terhadap
Kinerja
Karyawan

Kepemimpinan
transformasional
berpengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan PT. Jati
Agung Arsitama

Variabel
independent
sama yaitu
kepemimpinan
transformasional

Penelitian
pada
karyawan
PT. Jati
Agung
Arsitama
Grogol
Sukoharjo
sedangkan
penelitian
yang akan
dilakukan
pada
karyawan
PT.
Nusantara
Card
Semesta

Sumber: Referensi dari Berbagai Jurnal dan Skripsi

Berdasarkan Tabel 2tasil penelitian terdahulu, terdapat persamaan dan

perbedaan penelitian yang diteliti penulis denganeptian yang sudah ada.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian terdahyditu pada variabel-

variabelnya vyaitu gaya kepemimpinan transformasiogang dimensinya

mencangkup pengaruh yang ideal, motivasi inspinasjostimulasi intelektual,

dan pertimbangan yang bersifat individual. Peraglippenulis memiliki perbedaan

yang spesifik dibandingkan dengan penelitian-pa@agelierdahulu, terutama yang

menyangkut variable independen. Penulis menggunieduasan kerja karyawan

sebagai variabel independen dengan dimensi yanganghkup faktor psikologis,

faktor sosial, faktor fisik, dan faktor finansial.

Objek yang diteliti penulis berbeda dengan objekefidan terdahulu,

Jimmy Ellya Kurniawan (2008) meneliti karyawan amssi tenaga penjualan,
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Sumandi  (2009) meneliti objek di RSU Nirmala S@ukoharjo, Nanik
Suprehatin (2008) meniliti karyawan PT. Wangsaalagstari Panjang Kartasura,
Antonius Wahyu Dwiatmojo (2007) meneliti unit prdau pada PT. Perusahaan
Logam Bima.

Berdasarkan penelurusan atas berbagai penelitdahi@u dan sumber
ilmiah lainnya melalui kepustakaan, sampai sejauhbelum ditemui adanya
penelitian dengan cangkupan yang identik dengaeli@n penulis, baik secara
teoritis ataupun metode yang digunakan, sehinggakitii penelitian ini memiliki

orsinalitas yang cukup tinggi.

2.2 Kerangka Pemikiran

Sebuah perusahaan tidak akan dapat berjalan sigan tujuan apabila
didalamnya tidak terdapat manajemen sumber daya lyarkualitas. “Manajemen
sumber daya manusia mengacu pada praktek-praktek keaijakan yang
dibutuhkan untuk melaksanakan aspek manajemen nilergada pekerjaan,
khusus, memperoleh pelatihan, menilai, bermanéeat, menyediakan lingkungan
yang aman, etis, dan adil untuk karyawan di peraalh (Gary Dessler, 2009:2 ).

Pengelolaan sumber daya manusia bila dilakukanashebgnar maka akan
menciptakan sumber daya manusia yang berpotengi tilan dapat melihat
peluang atau cara agar perusahaan dapat terusniienkg. Bagaimanapun,
mengelola unsur manusia secara baik agar dipetetetya kerja yang puas akan

pekerjaannya merupakan bagian penting dari tugd3MWIS
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Fungsi MSDM yang digunakan dalam penelitian ini rakaa fungsi
manajemen sumber daya manusia menurut Malayu Ssibuda (2008:21-23),
meliputi:

1. Perencanaan
Perencanaan dilakukan dengan menetapkan prograeg&epian. Program
kepegawaian meliputi pengorganisasian, pegaralegendalian, pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, penagihskedisplinan, dan
pemberhentian karyawan.

2. Pengorganisasian
Pengorganisasian menentapkan pembagian kerja, gabukerja, delegasi
wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bagannmgsi yang memuat
tentang informasi terhadap atasan dan bawahan.

3. Pengarahan
Pengarahan dilakukan pimpinan dengan menugaskanahaaw agar
mengerjakan semua tugasnya dengan baik.

4. Pengendalian
Kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar meperatiuran perusahaan
dan bekerja sesuai rencana. Pengendalian karyaeigouin
a. kehadiran
b. kedisplinan
c. perilaku
d. kerjasama
e. pelaksanaan pekerjaan

f. menjaga situasi lingkungan pekerjaan
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5. Pengadaan
Pengadaan meliputi proses penarikan karyawan,sgpgnempatan, orientasi
dan induksi karyawan.

6. Pengembangan
Proses peningkatan keterampilan teknis, teoritisnskptual, dan moral
karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

7. Kompensasi
Kompensasi merupakan proses pemberian balas jpad&&aryawan sebagai
imbalan dari perusahaan.

8. Pengintegrasian
Pengintegrasian merupakan kegiatan untuk mempkesatikepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan yang meliputingam antar manusia,
motivasi, kepemimpinan, kesepakatan kerja bersanzn dollective
bargainging

9. Pemeliharaan
Pemeliharaan atau meningkatkan kondisi fisik, med#mn loyalitas karyawan
agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun.

10.Kedisplinan
Kedisiplinan merupakan keinginan dan kesadarankuntanaati peraturan-
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.

11.Pemberhentian
Putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu pearsaDisebabkan oleh
keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontexkakberakhir, pensiun

dan sebagainya.
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Salah satu fungsi MSDM menurut Malayu S.P Hasibadalah fungsi
pengintegrasian, yang meliputi:

1. Hubungan antar manusia, adalah hubungan yang hantercipta
atas kesadaran dan kesediaan melebur keinginawvidadidemi
terpadunya kepentingan bersama.

2. Motivasi, mempersoalkan bagaimana caranya mengamati&aya dan
potensi bawahan, agar mau bekerja secara produktif.

3. Pemimpin dan kepemimpinan, kepemimpinan yang dgketa oleh
seorang manajer dalam organisasi dapat menciptategrasi yang
serasi dan mendoronggairah kerja karyawan untukcapam sasaran
yang maksimal.

4. Kesepakatan kerja bersama, berperan penting dalamciptakan
pengintegrsian, membina kerja sama, dan menghiadatdrjadinya
konflik dalam perusahaan.

5. Collective bargaining,adalah adanya perundingan antara pemimpin
perusahaan dengan pimpinan serikat buruh (karyawdalpm
menetapkan keputusan yang menyangkut kepentingasghe@aan dan
kebutuhan buruh.

Kepemimpinan merupakan salah satu fungsi dari pgegriasian. Semua
pimpinan secara nyata harus terlibat dalam proged®er daya manusia secara
terintegrasi. Kunci utama pengambilan keputusanapsuimber daya manusia
dibuat oleh seorang pemimpin. Menurut Rost dalamb&mreguh Sulistyani
(2008:136) menyatakan “Kepemimpinan adalah sebudiurigan yang saling
mempengaruhi diantara pemimpin dan pengikut (bamjaii@ang memungkinkan
perubahan yang nyata yang mencerminkan perubalmgnnyata.”

Pemimpin secara riil harus mampu mengarahkan aggsinmenuju arah
yang baru. Saat ini gaya dari model kepemimpinarsteerkembang, sebelumnya
kepemimpinan dikenal dengan beberapa tipe, diamtara

Malayu (2008:170) membagi jenis gaya kepemiminaituy

1. Kepemimpinan Otoriter

2. Kepemimpinan Partisipatif
3. Kepemimpinan Delegatif
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Stephen P. Robbins dan Timothy Judge penerjemalmaDingelica
(2008:48) membagi gaya kepemimpinan diantaranya:

1. Kepemimpinan Situasional

2. Kepemimpinan Partisipasi

3. Kepemimpinan Karismatik

4. Kepemimpinan Autentik

5. Kepemimpinan Transaksional

6. Kepemimpinan Transformasional

Sementara Sukarso (2010:179) membagi gaya kepemampinenjadi

beberapa jenis:

Kepemimpinan Atribusi
Kepemimpinan Karismatik
Kepemimpinan Transaksional
Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan Partisipatif
Kepemimpinan Efektif Terpadu

o0 HWNE

Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempamghawahan,
agar amau bekerja sama dan bekerja secara produitik mencapai tujuan
organisasi. Dimana salah satu gaya kepemimpinarg yama yaitu gaya
kepemimpinan transformasional.

Andreas Lako (2005:90) mengemukakan “Model kepenmarp
transformasional bertujuan untuk mendoramgdra effortkaryawan followerg
untuk mencapaiexpected performancdan performance beyond expectations
tersebut.”

Avolio dalam Fred Luthans (2010:430) menjelaskEnansformational
leadership characterized by idealize leadershigpining leadership, intellectual
stimulation, and individualized consideration repeat a cluster of interrelated
style aimed at the following: (i) Changing situaisofor the better, (ii) Developing

followers into leaders, (iii) Overhauling organizats to provide them with new
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strategic directions, (iv) Inspiring people by piding an energizing vision and
high ideal foe moral ethical condudArtinya Kepemimpinan Transformasional
ditandai dengan menjunjung tinggi kepemimpinan, ekeppinan inspirasi,

stimulasi intelektual, dan pertimbangan individuméwakili sekelompok gaya
saling bertujuan sebagai berikut:

1. Mengubah situasi menjadi lebih baik

2. Mengembangkan pengikut menjadi pemimpin

3. Merombak organisasi untuk menyediakan mereka dengsain

strategis yang baru

4. Inspiring orang dengan memberikan suatu visi enéii tinggi

melakukan musuh yang ideal etika moral

Hal ini sependapat dengan Ernie Tisnawati (2005:3ahg menjelaskan
mengenai kepemimpinan transformasional.

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemiampyang dimiliki
oleh manajer atau pemimpin dimana kemampuannyafdieidak umum
dan diterjemahkan melalui kemampuan untuk meresliga misi,
mendorong para anggota untuk melakukan pembelajaenta mampu
memberikan inspirasi kepada bawahan mengenai k@rbag baru yang
perlu diketahui dan dikerjakan.

Menurut Amarjit Gill, Alan B Flaschner, Charul Shalshaan Bhutani
dalam The Relations of Transformational Leadership andp&werment with
Employee Job Satisfaction: A Study among IndiantaResnt Employees,
Business and Economics Journal, Volur2810:3 BEJ-18, mengemukakan
Transformational leadership (TL) is operationallgfthed as the extent to which
managers motivate and encourage employees (tiyeatheir own judgment and

intelligence to solve problems while performingithabs, (2)transfer missions to

employees, and(3) express appreciation for good worlKepemimpinan
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Transformasional (KT) secara operasional didekaisi sebagai sejauh mana
manajer memotivasi dan mendorong karyawan untuk:

(1) menggunakan penilaian mereka sendiri dan intelejentuk
memecahkan masalah ketika melakukan pekerjaan merek

(2) transfer misi kepada karyawan, dan

(3) menyampaikan penghargaan untuk pekerjaan yang baik.

Pemimpin transformasional bisa memotivasi karyawatuk bekerja di
atas ekspektasi dan mengorbankan kepentingan prisdka demi kepentingan
organisasi. Perhatian individual, stimulasi intéliek, motivasi insprasional, dan
pengaruh yang ideal, seluruhnya mendorong karyawtuk bekerja lebih keras,
meningkatkan produktivitas, memiliki moril kerjarsekepuasan kerja yang lebih
tinggi, meninggikan efektivitas organisasi, memiaikan perputaran karyawan,
menurunkan tingkat ketidakhadiran, dan memiliki kempuan menyesuaikan diri
secara organisasional yang lebih tinggi.

Indikator dari kepemimpinan transformasional mehuBass dalam
Andrea Lako (2005:90), yaitu:

1. Pengaruh yang ideal, mampu membentuk dan mempepkrgkut
mereka melalui energi, keyakinan, ambisi, dan disast mereka serta
menangkap peluang-peluang yang ada.

2. Motivasi inspirasional, mendorong kemauan karyawantuk
melaksanakan eksperimen yang berguna untuk organisa

3. Stimulasi Intelektual, kemampuan pemimpin untuk roerikan
kepuasan.

4. Pertimbangan vyang bersifat individual, pemimpin nfi&m
kompetensi, memperingatkan ancaman, tantangan elaang kepada
karyawan.

Sementara Dwi Suryanto (2007:1) mengemukakan upsutaku dari
kepemimpinan transformasional, mencangkup:
1. Idealized Influenceadalah menunjukan keyakinan diri yang kuat,

menghadirkan diri dalam saat-saat yang sulit, mdmulrkan
kebanggaan.
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2. Individualized Consideration, merenung, memikirkan, dan

mengidentifikasi kebutuhan individu, mengidentiBkakemampuan
karyawan, memberi kesempatan belajar, dan membaday
bawahan.

3. Inspirational Motivation, menginspirasi karyawan mencapai
kemungkinan yang tidak terbayangkan, menyelaragkaan individu
dan organisasi, dan membicarakan dukungan terhagep yang
dilakukan.

4. Intellectual Stimulation, mendorong pemanfaatan imajinasi,

mendorong penggunaan intuisi yang dipadu dengankapgdan
mengajak melihat perspektif baru.

Stephen P. Robbins dan Timothy Judge (2008:91) riggnah Diana

Angelica  mengungkapkan pula mengenai ciri karadtikri kepemimpinan

transformasional, diantaranya:

1. Pengaruh yang ideal, mencangkup memberikan visi dasi,
menanamkan kebanggaan, dan mendapatkan respekpizncdyaan.

2. Motivasi yang inspirasional, diantaranya mengkorkasikan
ekspektasi yang tinggi, menggunakan simbol-simbulki berfokus
pada upaya, dan menyatakan tujuan-tujuan pentcegasederhana.

3. Stimulasi Intelektual, meningkatkan kecerdasan,jonaditas, dan
pemecah masalah yang cermat.

4. Pertimbangan yang bersifat individual, meliputi nibemikan perhatian
pribadi, memperlakukan masing-masing karyawan agodividu, dan
melatih dan memberikan saran.

Kepemimpinan transformasional menurut Anikmah (2888 meliputi

empat cara, yaitu sebagai berikut:

1. Pengaruh Idealisme. Pemimpin yang memiliki dtae menunjukkan

pendirian. Adapun indikator pengaruh idealisme mafgenelitian ini adalah,

sebagai berikut:

a.

b.

Kebanggaan
Kepercayaan
Loyalitas

Rasa Hormat
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2. Motivasi Inspirasional. Pemimpin optimis dan ummsme, memberikan
dorongan dan arti terhadap apa yang perlu dilakukatapun indikator
motivasi inspirasional dalam penelitian ini adalséhagai berikut:

a. Memotivasi bawahan
b. Penggunaan simbol
c. Pencapaian tujuan
d. Kemampuan

3. Stimulasi Intelektual. Pemimpin yang mendorobgwahan untuk lebih
kreatif. Adapun indikator stimulasi intelektual dal penelitian ini adalah,
sebagai berikut:

a. Menciptakan iklim yang kondusif
b. Memunculkan ide baru
c. Penyelesaian Masalah

4. Konsiderasi Individual. Pemimpin mampu mempgerkan orang lain sebagai
individu, mempertimbangkan kebutuhan individual daspirasi-aspirasi,
mendengarkan, mendidik dan melatih bawahan. Adapikator konsiderasi
individual dalam penelitian ini adalah, sebagaikaer
a. Perhatian
b. Penghargaan
c. Penasehat melalui interaksi personal

Kepemimpinan transformasional lebih erat dengamgkah keluarnya
karyawan yang rendah, produktifitas yang tinggip #epuasan kerja karyawan
yang lebih besar (Sukarso 2010:189). Dapat dikathkdwa gaya kepemimpinan

transformasional merupakan faktor penting yang dapampengaruhi kepuasan
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kerja karyawan, karena diketahui bahwa kepuasafa Kesryawan banyak
dipengaruhi sikap pimpinan dalam kepemimpinannymePapan kepemimpinan
transformasional merupakan cara pemimpin untuk masitkan kepuasan kerja
karyawannya pada perusahaannya. Apabila karyawarasmepuas dengan
pekerjaannya, maka kan menghasilkan produktivieais k/ang baik.

Kepuasan kerja karyawan adalah sikap emosional yemyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sehubungan dengan halbtérs&.A Mangkunegara
(2007:117) mengemukakan bahwa Kepuasan kerja adalatu perasaan yang
menyokong atau tidak meyokong atau tidak menyokdirg pegawai yang
berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengarskdmaiya.

Menurut Triton PB (2005:153) mengungkapkan “Kepunaskerja
merupakan penilaian atau cerminan dari perasaarjpdakrhadap pekerjaannya.”

Sedangkan Anna Paprokova daldaint International 1IGIP-SEFI Annual

Conference 2010:1, ihg 22nOI September 2010, Trnava, Slovakeng berjudul
Gender Aspects Of Job Satisfaction Of GraduatesmFithe Vsb-Technical
University Ostravamenyatakan‘The job satisfaction is defined as a certain
balance between needs and expectations of the peepio relation to work and
their fulfilling.” Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keseimbartgaientu
antara kebutuhan dan harapan karyawan dalam huloyeyalengan pekerjaan
dan memenuhi mereka.

Kepuasan karyawan perlu memperhatikan bagaimana pagawai

merasakan dirinya maupun pekerjaannya. Setiap ithdikaryawan apabila
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memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi makaraknemberikan loyalitas dan
kinerja yang maksimal pada pekerjaannya.

Steven G. Westlund dan John C. Hannon dalanrnal Of Information
Technology Management Volume XIX, Numh&008:2 yang berjudiRetaining
Talent Assessing Job Satisfaction Facets Most Signifigdelated To Software
Developer Turnover Intentionsmengemukakan faktor kepuasan kerjghé
independent job satisfaction variables were: (a)ntoment rewards, (b)
promotion, (c) supervision, (d) pay, (e) operaticmnditions, (f) coworkers, (g)
benefits, and (h) communication, and (i) the natofework. The dependent
variable, turnover intentions, reflected combinexlses of thoughts of quitting
and intent to leaveVariabel independen kepuasan kerja adalah:

(a) kontingen hadiah,

(b) promosi,

(c) pengawasan,

(d) membayar,

(e) kondisi operasi,

(H rekan kerja,

(g) manfaat, dan

(h) komunikasi,

() sifat pekerjaan, ini tergantung pada variabel, dieisn berpindah,
tercermin pada gabungan skala pikiran berhentndztruntuk pergi.

Seperti yang dikemukakan oleh Moch As’ad (2004:1h&nhgemukakan
faktor pemenuhan kepuasan kerja karyawan meliputi:

1. Faktor psikologis, yaitu merupakan faktor yang betmgan dengan
kejiwaan pegawai meliputi: minat, bakat, keteraamil ketentraman
kerja dan sikap kerja.

2. Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungargaterinteraksi
sosial antara sesama pegawai dengan atasan manfaua pegawai
yang berbeda jenis dan unit kerjanya.

3. Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungandikonfisik
lingkungan pekerjaan dengan pegawai meliputi jgre&erjaannya,
waktu kerja dan istirahat, perlengkapan kerja, keaduangan, suhu.
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4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungamgan jaminan
dan kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem bdsarnya gayji,
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitasg ydiberikan
promosi, dan sebagainya.

Sikap yang akan ditunjukan apabila karyawan memasas terhadap
pekerjaannya dicerminkan dengan kedisplinan kegassrta prestasi kerjanya
yang memuaskan. Puas atau tidak puasnya pegawgneng pada terpenuhi
atau tidaknya kebutuhan pegawai, serta bagaimanamen lebih peka terhadap
pemenuhan yang menjadi kebutuhan karyawan baijkaig berupa materil atau
nonmateril. Dengan demikian akan lebih mudah bagigahaan untuk mencapai
visi dan misi dari perusahaan. Hubungan yang jahdara Gaya Kepemimpinan
Transformasional dengan Tingkat Kepuasan Kerja &aayn dapat diketahui
dengan memperhatikan pendapat Stephen P. Robb@®8:92) berpendapat
bahwa:

Pemimpin transformasional bisa memotivasi karyawatuk bekerja di

atas ekspektasi dan mengorbankan kepentingan pribaceka demi

kepentingan organisasi. Perhatian individual, s@&siu intelektual,
motivasi insprasional, dan pengaruh yang idealireehya mendorong
karyawan untuk bekerja lebih keras, meningkatkaayktivitas, memiliki
moril kerja serta kepuasan kerja yang lebih tinggninggikan efektivitas
organisasi, meminimalkan perputaran karyawan, meman tingkat

ketidakhadiran, dan memiliki kemampuan menyesuaikim secara
organisasional yang lebih tinggi

Berdasarkan kerangka teori di atas menunjukkan adadanya hubungan
atau pengaruh positif gaya kepemimpinan transfaonak terhadap tingkat
kepuasan Kkerja karyawan. Semakin baik penerapanergan gaya
kepemimpinan transformasional maka semakin tingta pingkat kepuasan kerja
karyawan yang berdampak pada tercapainya tujuarsg@eaan.

Berikut gambar kerangka pemikiran penelitian yangajkan pada

Gambar 2.3 pada halaman berikut:



Fungsi MSDM
1. Perencanaan

2. Pengorganisasian
3. Pengarahan

4. Pengendalian

5. Pengadaan

6. Pengembangan

7. Kompensasi

8. Pengintegrasian
9. Pemeliharaan

10. Kedisiplinan

11. Pemberhentian

Malayu S.P Hasibuan
(2008:21)

Pengintegrasian

1.Hubungan Manusia
2. Motivasi
3. Pemimpin dan
K epemimpinan
4.KKB
5. Collective
Bargaining

Malayu S.P. Hasibuan
(2008:140)

Kepemimpinan

1. Gaya Kepemimpinan Atribusi

2.Gaya Kepemimpinan Karismatik

3. Gaya Kepemimpinan
Transaksional

4. Gaya Kepemimpinan
Transformasional

5. Gaya Kepemimpinan Parsitipatif

6. Gaya Kepemimpinan Efektif
Terpadu

Sukarso (2010:179)

Gaya Kepemimpinan

Transformasional:

1. Pengaruh yang
Ideal

2. Motivasi yang
Inspirasional
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3. Stimulasi

Intelektual
4. Pertimbangan yan
bersifat Individual

Stephen P Robbins dan Timoth
Judge, penerjemah Diana
Angelica (2008:91

Kepuasan Kerja:

1. Faktor
Psikologis

2. Faktor
Sosial

3. Faktor Fisik

4. Faktor
Finansial

Moch As’ad
(2004:104

KETERANGAN

[ Diteli
[ ] Tidak diteliti

— Pengaruh
"""" Feed Back

Feed Back

GAMBAR 2.3

KERANGKA PEMIKIRAN

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL
TERHADAP TINGKAT KEPUASAN KERJA KARYAWAN
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Berdasarkan kerangka pemikiran penelitian penggayla kepemimpinan
transformasional terhadap tingkat kepuasan kerjgakaan, maka disusun sebuah
paradigma. Pengaruh gaya kepemimpinan transformalsiterhadap tingkat

kepuasan kerja karyawan. Secara jelas digambark@mmdGambar 2.4ebagai

berikut:
Gaya Kepemimpinan Kepuasan Kerja
Trasformasional Karyawan
1. Pengaruh yang Ideal Eaktor Psikologis
2. Motivasi yang Inspirasional Zaktor Sosial
3. Stimulasi Intelektual » | 3Faktor Fisik
4. Pertimbangan yang bersifat 4. Faktor Finansial
Individual
Sumber: Stephen P. Robbins dan Sumber: Moch As’ad
Timothy Judge (2008:91) penerjemah (2004:104)
Diana Angelica

GAMBAR 24
PARADIGMA PENELITIAN
PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL TERHADAP
TINGKAT KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA PT. NUSANTARA
CARD SEMESTA BANDUNG

2.3 Hipotesis
Menurut Subharsimi Arikunto (2009:64) “Hipotesis dasuatu jawaban
yang bersifat sementara terhadap permasalahantgemelampai terbukti melalui
data terkumpul”.
Menurut Sugiono (2008:39) mengemukakan pengeriotdsis yaitu:
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap senmuasalah
penelitian, dikatakan sementara karena jawaban ydibgrikan baru
didasarkan pada fakta-fakta yang empiris yang dipbr melalui
pengumpulan data.

Berdasarkan pengertian-pengertian yang disebutkaratals, peneliti

merumuskan hipotesis bahwa:
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1. Gambaran kepemimpinan transformasional PT. Nusan@ard Semesta
Bandung diprediksi sudah cukup baik.

2. Gambaran kepuasan kerja karyawan PT. Nusantara &argesta Bandung
diprediksi sudah cukup baik.

3. Terdapat pengaruh yang positif antara kepemimpit@msformasional
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan PT. Nasan€Card Semesta

Bandung.



