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Dalam era globaliasasi saat ini, setiap perusahaan dituntut untuk
berusaha menjawab tantangan dalam menghadapi persaingan yang kompetitif,
yaitu menemukan cara, bagaimana meningkatkan kinerja dari para
karyawannya semaksimal mungkin. Saat ini diperlukan adanya suatu
manajemen untuk mengatur para pegawainya secara efisien, agar tujuan yang
telah ditetapkan oleh perusahaan dapat terwujud. Tuntutan perusahaan untuk
memperoleh, mengembangkan dan mempertahankan sumber daya manusia
yang berkualitas, semakin mendesak karena adanya dinamika lingkungan yang
selalu berubah.

Faktor sumber daya manusia ini adalah elemen yang harus diperhatikan
olen perusahaan karena sebagai pemutar roda perekonomian. Mengatur
manusia sangat sulit dan kompleks, karena mereka mempunyai perasaan, status,
dan latar belakang. Manusia tidak bisa diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti
mengatur modal ataupun mesin. Manusia sebagai pegawai tidak hanya sebagai
alat dalam proses produksi melainkan sebagai makhluk sosial yang mempunyai
keunikan, dengan sifat yang memiliki berbagai ciri khas dan berbagai
kebutuhan.

Seorang pegawai perlu diperlakukan dengan baik dan sopan agar



pegawai tersebut tetap bersemangat dalam bekerja. Pimpinan perusahaan
dituntut untuk memperlakukan pegawainya dengan baik dan memandang
mereka sebagai manusia yang mempunyai berbagai kebutuhan baik materi
maupun non materi. Pimpinan perusahaan juga perlu mengetahui, menyadari,
dan berusaha untuk memenuhi kebutuhan pegawainya, sehingga pegawainya
dapat bekerja sesuai harapan perusahaan.

Menurut survey awal yang peneliti lakukan di PT. Bank “X” di Jakarta,
peneliti mendapatkan data kinerja karyawan secara garis besar dari divisi
Human Capital Engagement. Berikut adalah data tersebut:

PERFORMANCE LEVEL PT. BANK “X”

Performance Level Keterangan
PL1 Sangat Bagus
PL 2 Bagus
PL 3 Cukup Bagus
PL 4 Kurang Bagus
PL5 Sangat Tidak Bagus
Grand Total 100.00%

Sumber : Data Sekunder PT. Bank “X”

Dari data tersebut dapat dilihat dalam bagian kolom PL 3 atau
Performance Level 3 tahun 2016 dan tahun 2017 mempunyai persentase
terbesar, yang artinya dalam PL 3 kinerja karyawan tersebut belum terbilang
bagus. Dalam rentan PL 4 dan PL 5, kinerja karyawan tersebut dapat dibilang
tidak bagus dan sangat tidak bagus, bahkan memungkinkan untuk diberhentikan

jika tidak ada peningkatan yang signifikan dari karyawan tersebut.



Oleh karena itu, penting kiranya perusahaan memperhatikan faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawainya agar memperoleh hasil yang
optimal dari karyawan mereka.

Faktor pertama yang mempengaruhi kinerja adalah kepemimpinan,
yang dimana kepemimpinan tersebut menggunakan gaya kepemimpinan
transformasional. Dalam survei awal yang peneliti lakukan, pimpinan dalam
PT. Bank “X” masih belum mampu mengunggah spirit atau semangat
karyawannya, pimpinan kurang menumbuhkan ide-ide baru, memberikan
solusi yang kreatif dalam pemecahan masalah-masalah tertentu, bahkan
terkadang pimpinan pun masih mementingkan kepentingan pribadi atau
kelompok tertentu.

Lain kasus tentang kepemimpinan, yaitu pegawai Bank Danamon tuntut
Direktur Utama dicopot dan melakukan unjuk rasa sebagai bentuk upaya
memperjuangkan hak-hak karyawan. Dalam kurun waktu 3 tahun terakhir
jelasnya 10.000 karyawan ter-PHK. Sementara Ribuan yang lain menjadi
gelisah dan kehilangan motivasi kerja karena setiap saat bisa menjadi korban
PHK maupun penilaian kinerja yang dipaksakan rendah. Anehnya rekrutmen
jalan terus, khususnya menyewa atau memperkerjakan karyawan ahli yang
berbiaya mahal. Padahal belum tentu mampu memberikan kontribusi positif
terhadap perusahaan. “Ini mencederai pengabdian existing karyawan

yang sudah membuktikan loyalitas dan kinerjanya selama bertahun-tahun,”



imbuhnya.t

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Tini Supartini, terdapat
pengaruh kepemimpinan transformasional secara parsial terhadap kinerja
karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Bandung termasuk
cukup signifikan?. Senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Robertus Gita
S.P., Ahyar Yuniawan menunjukan bahwa penggunaan gaya kepemimpinan
transformasional yang semakin baik bagi karyawan akan berpengaruh pada
peningkatan kinerja karyawan di PT. BPR Arta Utama®.

Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi.
Motivasi dibagi menjadi dua, yaitu ekstrinsik dan intrinsic. Motivasi adalah
salah satu yang dapat mempengaruhi Kinerja. Motivasi mengacu pada
bagaimana mendorong pegawainya meningkatkan gairah atau semangatnya
dalam bekerja agar mereka dapat memaksimalkan semua kemampuan dan
keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Motivasi ini dilakukan
oleh pimpinan terhadap bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan benar,
ada bawahan yang mampu mengerjakan pekerjaannya, tetapi ia malas atau

kurang bersemangat dalam melakukan pekerjaannya.

! Karyawan Danamon Tuntut Dirut Dicopot, diakses dari http://www.beritamoneter.com/karyawan-
danamon-tuntut-dirut-dicopot/. Diakses tanggal 21/03/2017

2 Tini Supartini, Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, Kompetensi terhadap
Kinerja Karyawan Di PT. Bank Muamalat Indonesia, Thk, Cabang Bandung, Jurnal Bisnis dan IPTEK, 10(1), 2017,
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Menurut survei awal yang peneliti lakukan di PT. Bank “X”, motivasi
kerja karyawan masih terbilang rendah. Contoh dalam bagian eksternal,
pimpinan masih kurang memotivasi karyawan agar semangat kerja mereka
meningkat, dalam bagian intrinsik atau dapat di bilang dari karyawannya itu
sendiri pun masih terbilang rendah, karena masih banyak yang kurang
bertanggung jawab terhadap pekerjaannya, lalu ada juga pekerjaan yang tidak
sesuai dengan kemampuan karyawan atau keinginan karyawannya.

Lain kasus pada motivasi kerja yaitu terjadi di Bank BRI yang dimana
PT. Bank Rakyat Indonesia menyadari bahwa motivasi kerja yang dimiliki
karyawannya masih terbilang rendah dan dalam rangka menjaga eksistensi di
dunia perbankan, PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk Kantor Cabang
Khusus bekerjasama dengan ACT (Accelerated Culture Transformation)
Consulting. Kerjasama ini diwujudkan dengan menggelar workshop bertajuk
‘Finding The Meaning of Work’ angkatan perdana di Menara 165, Cilandak,
Jakarta Selatan. “Motivasi kita mengadakan ini yang pertama ingin
meningkatkan human capital melalui penyegaran tentang motivasi bekerja dan
juga memberikan semangat,” kata Wakil Pemimpin BRI Kantor Cabang
Khusus, Dany Cahya Rukmana®.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Hayes Hendra, Irwansyah,

4 BRI Pompa Motivasi dan Semangat Kerja Karyawan, diakses dari http://www.esq-
news.com/2012/10/22/bri-pompa-motivasi-dan-semangat-kerja-karyawan/. Diakses tanggal 08/03/2018
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Taharuddin menunjukan bahwa terdapat pengaruh signifikan secara parsial
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Bank Kalteng Cabang Kapuas.®

Motivasi kerja merupakan hal yang begitu penting dalam suatu
organisasi ataupun perusahaan karena seorang pegawai memberikan kontribusi
besar, jika di dorong oleh kebutuhan yang ada pada dirinya, sehingga muncul
semangat yang tinggi dalam mengerjakan pekerjaannya. Jika seorang pegawai
bekerja tanpa mempunyai motivasi kerja, maka pekerjaan yang akan dilakukan
tidak sesuai standar yang telah ditentukan bahkan bisa jadi lebih jauh dari pada
itu, karena tidak adanya dorongan motivasi yang membuat pegawai tersebut
bekerja dengan baik.

Di Indonesia masih banyak terjadi rendahnya motivasi kerja
dikarenakan berada pada sebuah posisi yang biasa disebut dengan zona nyaman
yang di dapatkan oleh seorang pegawai. Zona nyaman ini adalah situasi dimana
kebutuhannya sudah terasa terpenuhi pada posisinya sekarang, hal ini membuat
pegawai tersebut tidak mempunyai dorongan untuk mengejar karir yang lebih
baik lagi, bahkan tidak sedikit juga perusahaan yang menemukan ada pegawai
yang menolak untuk di promosikan jabatannya. Penolakan dari pegawai

tersebut tentu saja berdampak kurang baik untuk karirnya.®

5 Hayes Hendra, Irwansyah, Taharuddin, Pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin Kerja serta
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Bank Kalteng Cabang Kapuas, Jurnal Bisnis dan
Pembangunan, 5(1), 2016, Hal. 8-13

® Ketika Karyawan Tolak Promosi Jabatan Karena Sudah Ada Di Comfort Zone, diakses dari
http://wolipop.detik.com/read/2013/01/11/150924/2139770/1133/ketika-karyawan-tolak-promosi-
jabatankarena-sudah-ada-di-comfort-zone. Diakses tanggal 5 februari 2018



Faktor ketiga adalah lingkungan kerja. Kondisi lingkungan Kerja,
tentunya memegang peranan penting baik buruknya kinerja pada karyawan.
Bila lingkungan kerja anda cukup nyaman dan komunikasi antar anggota tim
berjalan lancar, maka bisa dipastikan performa yang dihasilkan pun tentu akan
maksimal. Untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, memang tidak
mudah. Butuh kontribusi langsung dari masing-masing anggota tim, agar
suasana kerja yang nyaman dan menyenangkan dapat tercipta dengan
sendirinya. Kondisi lingkungan kerja perlu diperhatikan oleh para pimpinan
perusahaan, mengingat kondisi lingkungan kerja yang kondusif akan
mendorong tiap anggota di dalamnya untuk menyelesaikan tugas mereka
dengan baik. Namun sebaliknya, apabila lingkungan kerja anda tidak kondusif,
maka yang tercipta adalah penurunan motivasi kerja karyawan setiap harinya.

Hubungan antara gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan kinerja
merupakan suatu hal yang pasti dan disadari oleh kedua belah pihak, baik dari
pemimpin maupun pegawai. Tugas utama setiap organisasi atau perusahaan itu
sendiri  adalah  meningkatkan  kinerja  karyawan.  Kepemimpinan
transformasional merefleksikan tujuan bersama, dan dijelaskan kepada seluruh
pegawai secara jelas dan sederhana, selalu berusaha untuk meningkatkan
kesadaran pegawai terhadap nilai dan pentingnya tugas dan pekerjaan mereka
pada organisasi atau  perusahaan. Implementasi  kepemimpinan

transformasional dapat diterapkan diberbagai organisasi atau perusahaan yang



memiliki tenaga kerja yang berpotensial dan berpendidikan.

Model kepemimpinan ini sangat bermanfaaat untuk membangun budaya
kerja sama dan profesionalitas di antara para pegawai, memotivasi pimpinan
dan pegawai untuk mengembangkan diri, dan membantu menyelesaikan
masalah secara efektif dengan menggunakan perspektif-perspektif baru.

Oleh sebab itu, berdasarkan survei awal yang telah dilakukan, bahwa
terdapat 3 faktor yang mempengaruhi karyawan yaitu, rendahnya penerapan
dan pengimplementasian gaya kepemimpinan transformasional, motivasi
karyawan yang rendah, dan juga kondisi lingkungan kerja yang kurang baik.
Dari 3 faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai tersebut, peneliti tertarik
untuk meneliti tentang hal-hal yang berhubungan dengan kinerja pegawai.

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat diidentifikasi
masalah-masalah yang mempengaruhi rendahnya kinerja pegawai, yaitu :
1. Kepemimpinan transformasional yang kurang efektif.
2. Kurangnya motivasi kerja yang dimiliki pegawai.
3. Kondisi lingkungan kerja yang kurang baik.

C. Pembatasan Masalah

Berdasarkan masalah-masalah yang diidentifikasi tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa masalah kinerja pegawai merupakan masalah yang

kompleks dan menarik untuk diteliti. Akan tetapi, karena keterbatasan



pengetahuan, serta ruang lingkupnya yang cukup luas, maka peneliti membatasi
masalah yang akan diteliti, yaitu hanya pada masalah “Hubungan Antara Gaya
Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja dengan Kinerja pada

Karyawan”
D. Perumusan Masalah

Berdasarkan pembatasan masalah yang telah di atas, maka masalah

dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan ?

2. Apakah terdapat hubungan yang positif dan signifikan antar motivasi kerja
karyawan dengan kinerja karyawan ?

3. Apakah terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja dengan Kinerja

karyawan ?



E.

Kegunaan Penelitian

Penelitian ini diharapkan berguna bagi:

Peneliti

Sebagai bahan pembelajaran di masa yang akan datang, baik ketika
menjadi seorang wirausahawan maupun bekerja di suatu perusahaan.
Selain itu, penelitian ini juga untuk menambah wawasan, serta
pengetahuan peneliti mengenai hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan.
Universitas Negeri Jakarta

Sebagai bahan bacaan ilmiah mahasiswa di masa yang akan datang,
serta untuk menambah koleksi jurnal ilmiah di perpustakaan. Selain itu,
hasil penelitian ini mungkin dapat dijadikan sebagai referensi untuk
penelitian berikutnya mengenai hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan.
Perpustakaan

Bagi perpustakaan, semoga dapat menambah dan memperkaya
koleksinya.
Perusahaan

Sebagai tambahan informasi dan bahan pertimbangan dalam

meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu, dengan membaca hasil



penelitian ini, perusahaan dapat mengetahui faktor-faktor apa saja yang
dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Pembaca

Sebagai sumber untuk lebih menambah wawasan dan menambah

referensi mengenai kinerja karyawan.



