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MOTTO

Sesungguhnya bersama kesukaran itu ada keringanan. Karena itu bila kau sudah
selesai (mengerjakan yang lain). Dan berharaplah kepada TuhanMU.

[Q.S AL INSYIRAH : 5-8]

Doa ibu menyelimuti setiap langkahmu. Kemanapun aku pergi, di manapun, aku
bersama-sama dengan doanya.

[ZARRY HENDRIK]
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RINGKASAN

Kartika Dewi Permatasari, 2018, Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Kepemimpinan Transaksional Kinerja Karyawan
(Studi pada Karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi
Malang), Prof. Dr. Bambang Swasto Sunuharyo, ME, Edlyn Khurotul Aini,
S.AB., M.AB., M.BA.

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan kepemimpinan transformasional,
kepemimpinan transaksional, dan kinerja karyawan serta untuk mengetahui
pengaruh signifikan secara parsial maupun simultan. Jenis penelitian yang
digunakan adalah penelitian explanatory dengan jenis pendekatan kuantitatif.
Lokasi penelitian ini adalah PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi
Malang, dengan menggunakan populasi sebanyak 75 karyawan. Teknik pada
pengambilan sampel menggunakan Proportionate Stratified Sampling dengan
jumlah sampel 65 karyawan. Sumber data dalam penelitian ini diperoleh dari data
primer dengan penyebaran kuesioner kepada responden dan data sekunder berasal
dari hasil wawancara yang kemudian diolah oleh peneliti. Analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis data deskriptif dan analisis statistik inferensial
dengan regresi linier berganda.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa analisis regresi berganda dapat disusun
persamaan regresi sebagai berikut Y = 1.437 + 0.339 (X1) + 0.282 (X2), maka
b: atau kepemimpinan transformasional (Xi) artinya jika kepemimpinan
transformasional ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka kinerja karyawan akan
meningkat sebesar 0.339 dan b, atau kepemimpinan transaksional (X>) artinya jika
kepemimpinan transaksional ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka kinerja karyawan
akan meningkat sebesar 0.282. Pada uji simultan dapat menghasilkan nilai sig F
(0.000) < a = 0.05, maka model analisis uji simultan (uji F) adalah signifikan, dan
pada uji parsial dengan melihat hasil nilai sig yaitu 0.000 < a (0.050), maka dapat
diambil kesimpulan bahwa variabel kepemimpinan transformasional (X1)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan dengan melihat hasil nilai
sig yaitu sebesar 0.011 < o (0.050), maka dapat diambil kesimpulan bahwa variabel
kepemimpinan transaksional (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Kesimpulan penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional dan
kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang. Artinya, semakin baik sikap
pemimpin maka kinerja karyawan akan meningkat.

Kata  Kunci: Kepemimpinan  Transformasional, Kepemimpinan
Transaksional, Kinerja Karyawan

Vi



SUMMARY

Kartika Dewi Permatasari, 2018, The Effect of Transformational Leadership and
Transactional Leadership to Employee Performance (Study on Employee of PT
Bank Rakyat Indonesia Branch Office Kawi Malang), Prof. Dr. Bambang
Swasto Sunuharyo, ME, Edlyn Khurotul Aini, S.AB., M.AB., M.BA.

This study aims to describe transformational leadership, transactional leadership,
and employee performance and to find out the significant influence partially or
simultaneously. The type of research used is explanatory research with a type of
quantitative approach. The location of this research is PT Bank Rakyat Indonesia
Branch Office Kawi Malang, by using a population of 75 employees. The technique
for sampling uses Proportionate Stratified Sampling with a sample of 65 employees.
source of data in this research were obtained from the primary data by distributing
questionnaires to the respondents and secondary data derived from interviews are
then processed by the researcher. The analysis used in this research is descriptive
data analysis and inferential statistical analysis by multiple linear regression.

The results indicate that multiple regression analysis can be arranged as follows Y
= 1437 + 0339 (X1) +0282 (X2), then bl or transformational leadership (X1)
means that if transformational leadership is increased by 1 unit, then employee
performance will increase by 0.339 and b2 or transactional leadership (X2) means
that if transactional leadership is increased by 1 unit, then employee performance
will increase by 0.282. In the simultaneous test can produce sig F value (0.000) <a
= 0.05, then the simultaneous test analysis model (F test) is significant, and in the
partial test by looking at the results of the sig value of 0.000 <a (0.050), then the
conclusion is that transformational leadership variables (X1) have a significant
effect on employee performance, and by looking at the results of the sig value that
is equal to 0.011 <o (0.050), it can be concluded that the variable transactional
leadership (X2) significantly affects on performance employees.

The conclusion of this study is transformational leadership and transactional
leadership significantly influence the performance of employees of PT Bank Rakyat
Indonesia Kawi Malang Branch Office. It means that the better the attitude of the
leader, the employee’s performance will increase.

Keywords: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Employee
Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pada era globalisasi saat ini membuat jumlah perusahaan semakin bertambah.
Bahkan kemajuan dalam ilmu pengetahuan dan teknologi juga mengalami
perkembangan yang cukup pesat. Hal tersebut membuat persaingan yang terjadi
antar perusahaan perbankan satu dengan lainnya, sehingga mendorong
perusahaan tersebut untuk lebih dapat berkembang mengikuti perkembangan
teknologi saat ini. Sehingga untuk dapat bertahan dalam menghadapi ketatnya
persaingan saat ini, perusahaan harus dapat meningkatkan kualitas kinerja
sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan.

Menurut Fahmi (2016:1) manajemen sumber daya manusia ( Human
resources management ) adalah rangkaian aktivitas organisasi yang diarahkan
untuk menarik, mengembangkan, dan memperhatikan tenaga kerja yang efektif.
Dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia, terdapat peran seorang
pemimpin yang dapat mempengaruhi dan mengarahkan agar dapat mencapai
suatu tujuan bersama. Serta berbagai upaya akan dilakukan oleh pemimpin untuk
dapat mempengaruhi karyawannya sesuai dengan tujuan yang akan dicapai.

Menurut Utaminingsih (2014:49) pemimpin adalah individu manusianya,
sementara kepemimpinan adalah sifat yang melekat kepadanya sebagai
pemimpin. Menurut Anoraga (2003:27) kepemimpinan yang efektif sangat

penting untuk kelangsungan hidup dan keberhasilan suatu organisasi



perusahaan. Menurut Nimran (2009:66) gaya kepemimpinan pada dasarnya
dapat dilihat dari bermacam-macam sudut pandangan.

Menurut Koesmono (2016:124) kondisi dan iklim organisasi turut

memberikan andil dalam melahirkan gaya kepemimpinan seseorang. Untuk

menjelaskan berbagai gaya kepemimpinan dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan Transformasional, 2. Kepemimpinan Transaksional, 3.

Kepemimpinan yang Melayani, 4. Kepemimpinan Autentik.

Menurut  Northouse (2013:176) kepemimpinan  transformasional
merupakan proses dimana orang terlibat dengan orang lain, dan menciptakan
hubungan yang meningkatkan motivasi dan moralitas pada diri pemimpin dan
pengikut, sedangkan kepemimpinan transaksional merujuk ke kumpulan model
kepemimpinan yang berfokus pada pertukaran yang terjadi antara pemimpin dan
pengikutnya. Kepemimpinan transformasional, digambarkan sebagai gaya
kepemimpinan yang dapat membangkitkan atau memotivasi karyawan, sehingga
dapat berkembang dan mencapai kinerja pada tingkat yang tinggi, melebihi dari
apa yang mereka perkirakan sebelumnya (Bass: 1985,1996 dalam Yukl, 2009).
Menurut Robbins, Judge (2015:262) kepemimpinan transaksional dan
transformasional saling melengkapi satu sama lain; mereka tidak saling
mempertentangkan pendekatan untuk menyelesaikan segala sesuatunya.

Seorang pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan transaksional

membantu karyawannya dalam meningkatkan motivasi kerja untuk

mencapai hasil yang diinginkan dengan dua cara, yang pertama Yyaitu
seorang pemimpin mengenali apa yang harus dilakukan bawahan untuk
mencapai hasil yang sudah direncanakan setelah itu pemimpin
mengklarifikasikan peran bawahannya kemudian bawahan akan merasa
percaya diri dalam melaksanakan pekerjaan yang membutuhkan perannya.
Yang kedua adalah pemimpin mengklarifikasi bagaimana pemenuhan

kebutuhan dari bawahan akan tertukar dengan penetapan peran untuk
mencapai hasil yang sudah disepakati. (Awan, 2014)



Teori kepemimpinan transformasional dan transaksional berdasarkan atas
pemenuhan kebutuhan yang lebih rendah bagi para pengikutnya,
berdasarkan teori hirarki kebutuhan dari Maslow seperti kebutuhan
fisiologis, dan rasa aman. Hal tersebut wajar, karena untuk memenuhi
kebutuhan yang lebih rendah dapat dilakukan dengan kepemimpinan
transaksional. Sedangkan untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi,
seperti kebutuhan harga diri dan aktualisasi diri dapat terpenuhi dengan
kepemimpinan transformasional. Jika dikaitkan dengan two factor theory of
motivation dari Herzberg, bahwa kondisi ekstrinsik atau job context
(hygiene factors) dapat terpenuhi dengan kepemimpinan transaksional
sedangkan kondisi intrinsik atau job content (motivator factors) seperti
dorongan untuk berusaha, meningkatnya tanggung jawab, dan pengakuan
dapat terpenuhi dengan kepemimpinan transformasional. Pemenuhan
kondisi intrinsik dapat meningkatkan motivasi pada level yang lebih tinggi
dibandingkan dengan kondisi ekstrinsik untuk mencapai kinerja yang baik.
(https://kesimpulan.com/kepemimpinan-transformasional-dan/)

Menurut Bangun (2012:231) kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan
yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan — persyaratan pekerjaan (job
requirement). Sedangkan menurut Mangkunegara (2009:67) kinerja merupakan
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawan yang diberikan
kepadanya. Menurut Dharma (2004:355) hampir semua cara pengukuran
mempertimbangkan hal hal, yaitu kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu.

Penelitian ini dilakukan di PT Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Kawi
Malang yang beralamat di JI. Kawi No. 20-22, Kauman, Klojen, Kota Malang,
Jawa Timur 65119. BRI merupakan salah satu perusahaan bank milik negara.
Alasan memilih BRI Cabang kawi malang karena terdapat gaya kepemimpinan
transformasional yang merupakan seorang pemimpin yang memberikan
motivasi serta dapat sebagai acuan kepada karyawannya, dan terdapat gaya

kepemimpina transaksional yang merupakan seorang pemimpin yang


https://kesimpulan.com/kepemimpinan-transformasional-dan/

memberikan sebuah reward atau imbalan agar karyawan dapat meningkatkan
targetnya.

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk beserta perusahaan anak terus
menorehkan pencapaian kinerja positif diatas rata rata perbankan nasional
hingga akhir periode Triwulan Il Tahun 2018. Dalam pemaparan laporan
keuangan Triwulan 111 2018 Bank BRI yang diselenggarakan di Kantor Pusat
BRI, Jakarta (24/10), Direktur Keuangan Bank BRI Haru Koesmahargyo
mengungkapkan bahwa perseroan mampu meraup laba bersih sebesar Rp.23,5
triliun, tumbuh 14,6 persen year on year dibandingkan laba pada periode yang
sama tahun lalu sebesar Rp.20,5 triliun. Sedangkan untuk aset, secara
konsolidasi Bank BRI per Triwulan I11 2018 tercatat sebesar Rp 1.183,4 Triliun,
naik 13,9% year on year. Kinerja ini disokong oleh penyaluran kredit yang
tumbuh diatas rata rata industri perbankan Indonesia. “Hingga akhir September,
Bank BRI telah menyalurkan kredit sebesar Rp.808,9 triliun atau naik sebesar
16,5 persen dibandingkan periode September 2017 sebesar Rp.694,2 triliun.
Angka ini lebih tinggi daripada pertumbuhan kredit perbankan nasional pada
September 2018 sebesar 12,6 persen,” urai Haru. https://bri.co.id/-/raup-laba-rp-
23-5-triliun-efisiensi-dan-fbi-topang-kinerja-bri-di-triwulan-iii-2018

Berdasarkan uraian di atas dapat diketahui bahwa pentingnya penelitian ini
dilakukan karena untuk mengetahui seberapa besar pengaruh yang ditimbulkan
oleh gaya kepemimpinan terhadap kinerja yang dihasilkan oleh karyawannya,
dan apabila dalam suatu perusahaan terdapat satu orang pemimpin dengan jenis
gaya kepemimpinan yang berbeda misalnya kepemimpinan transformasional
dan transaksional akan membuat karyawan merasa bingung dalam menentukkan
jenis gaya kepemimpinan mana yang dirasa karyawan cocok dengan dirinya dan
dapat berpengaruh terhadap meningkatnya suatu kinerja yang akan dihasilkan
oleh karyawan, sehinga peneliti ingin melakukan penelitian tentang
Kepemimpinan Transformasional dan Traksaksional terhadap Kinerja
Karyawan yang berlokasi di PT Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Kawi
Malang dalam mengarahkan, membina dan membimbing karyawannya demi

meningkatkan kinerja karyawan dan dapat mencapai seuatu keberhasilan dan


https://bri.co.id/-/raup-laba-rp-23-5-triliun-efisiensi-dan-fbi-topang-kinerja-bri-di-triwulan-iii-2018
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tujuan secara bersama-sama. Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan,
maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional Terhadap
Kinerja Karyawan (studi pada karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (BRI)

Cabang Kawi Malang.”

. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian

ini adalah :

1. Bagaimana deskripsi gaya kepemimpinan transformasional, gaya
kepemimpinan transaksional, dan kinerja karyawan PT Bank Rakyat
Indonesia (BRI) Cabang Kawi Malang?

2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Kawi
Malang?

3. Apakah kepemimpinan transaksional berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Kawi Malang?

4. Apakah Kepemimpinan transformasional dan Kepemimpinan transaksional
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bank

Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Kawi Malang?

. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian yang akan dicapai adalah

sebagai berikut :



1. Untuk mengetahui deskripsi kepemimpinan transformasional, kepemimpinan
transaksional, dan kinerja karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (BR1) Cabang
Kawi Malang.

2. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh signifikan kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (BRI)
Cabang Kawi Malang.

3. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh signifikan kepemimpinan
transaksional terhadap kinerja karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (BRI)
Cabang Kawi Malang.

4. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh signifikan kepemimpinan
transformasional dan kepemimpinan transaksional secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (BRI)

Cabang Kawi Malang

D. Kontribusi Penelitian
Berdasarkan pada pokok permasalahan dan tujuan penelitian diatas, maka
kontribusi akademis dan kontribusi praktis dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :
1. Aspek Akademis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu dan menambah referensi
bagi peneliti lain agar dapat mengembangkan penelitian yang berkaitan
dengan kepemimpinan transformasional, kepemimpinan transaksional, dan

Kinerja karyawan.



2. Aspek Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu memberikan saran
terhadap instasi yang berkaitan yaitu PT Bank Rakyat Indonesia (BRI)
Cabang Kawi Malang untuk meningkatkan kinerja yang berhubungan dengan

gaya kepemimpinana transformasional dan transaksional.

E. Sitematika Pembahasan
Untuk mempermudah penjelasan pada skripsi ini, adapun sistematika

penulisan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

BAB I : PENDAHULUAN
Pada bab ini menguraikan mengenai latar belakang,
rumusan masalah, tujuan penelitian, kontribusi penelitian
serta sistematika pembahasan.

BAB 11 : TINJAUAN PUSTAKA
Pada bab ini menjelaskan tentang tinjauan empiris, tinjauan
teoritis, hubungan antar variabel, kerangka konsep dan
hipotesis penelitian.

BAB I : METODE PENELITIAN
Bab ini menjelaskan tentang jenis penelitian, lokasi
penelitian, variabel penelitian, definisi operasional, skala
pengukuran, populasi dan sampel, teknik pengumpulan

data, serta teknik analisis data.



BAB IV

BAB V

- HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini menjelaskan tentang gambaran umum lokasi
penelitian, struktur organisasi, gambaran umum responden,

analisis data, serta pembahasan.

: PENUTUP

Bab ini berisi tentang kesimpulan dari pembahasan
penelitian yang dijelaskan pada bab berikutnya serta saran

yang berhubungan dengan kesimpulan tersebut.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjuan Empiris
1. Tria Mondiani (2012)

Penelitian yang dilakukan ini berjudul Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN
(Persero) UPJ Semarang. Penelitian ini dilatar belakangi bagaimana
kepemimpinan transformasional dan kompensasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada atau
tidaknya pengaruh kepemimpinan transformasional (X1) dan kompensasi
(X2) terhadap kinerja karyawan () di PT. PLN (Persero) UPJ Semarang.
Penelitian ini termasuk tipe penelitian Explanatory research. Skala
pengukuran yang digunakan adalah skala likert. Teknik analisis dsta yang
dilakukan dengan menggunakan analisis Regresi Linier Berganda.
Berdasarkan  hasil uji  statistik pada variabel kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan, diperoleh bahwa variabel
kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh positif terhadap
variabel kinerja karyawan. Nilai koefisien determinasinya adalah 0,145 atau
14,5% sedangkan sisanya yaitu sebesar 85,5% merupakan pengaruh dari
variabel lain. Variabel kompensasi mempunyai pengaruh positif terhadap
variabel kinerja karyawan. Nilai koefisien determinasinya adalah sebesar
0,149 atau 14,9% sedangkan sisanya 85,1% merupakan pengaruh variabel

lain selain kompensasi. Variabel kepemimpinan transformasional dan
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variabel kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Nilai koefisien determinasinya adalah sebesar 0,297 atau
29,7 sedangkan sisanya yaitu sebesar 70,3% merupakan pengaruh dari
variabel lain selain kepemimpinan transformasional dan kompensasi. Nilai
t hitung menunjukkan angka sebesar 3,966 sedangkan nilai t tabel adalah
1,9855. Nilai t hitung lebih besar dari t tabel maka Ho ditolak dan Ha
diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan
transformasional (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y). Nilai t hitung menunjukkan angka sebesar 4,034. Nilai t hitung > t tabel,
yaitu 4,034 > 1,9855 sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi (X2)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).

Maulizar, Said Musnadi, Mukhlis Yunus (2012)

Penelitian yang dilakukan ini berjudul Pengaruh Kepemimipinan
Transaksional dan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan Bank
Syariah Mandiri Cabang Banda. Penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan teknik sensus dalam pengambilan data. Data di peroleh dari
66 responden di Bank Mandiri Syariah Cabang Banda Aceh. Hasil
pengujian statistik pada tingkat keyakinan 95% menunjukkan nilai F
Signifinkansi sebesar 0.000 menunjukkan bahwa F signifikasi < a. Artinya
hipotesis alternative (Ha) diterima dan Ho ditolak. Hubungan antara
variabel kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional
dengan kinerja karyawan relative besar. Hal ini ditunjukkan oleh nilai
koefisien korelasi (R) sebesar 0,557 (lebih besar dari 0,50). Selanjutnya nilai

koefisien determinasi (R2) sebesar 0,310, artinya bahwa 31,00% pengaruh
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perubahan variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
kepemimpinan transformasional dan Kepemimpinan transaksional,
sedangkan sisanya sebesar 69,00% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
digunakan dalam penelitian. Setelah dilakukan pengujian dan analisis data
dalam penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan sesuai dengan hipotesis
yang telah dirumuskan sebagai berikut: 1. Kepemimpinan transaksional
pada Bank Syariah Mandiri Cabang Banda Aceh dalam memfokuskan
perhatiannya pada proses pertukaran atau imbalan yang didasarkan pada
kesepakatan mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja
dan penghargaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. 2. Kepemimpinan transformasional pada Bank Syariah Mandiri
Cabang Banda Aceh dalam memberikan motivasi dengan menitikberatkan
pada perilaku untuk membantu tranformasi antara karyawan dengan
perusahaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
3. Terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan transaksional
dan kepemimpinan tranformasional terhadap kinerja karyawan Bank
Mandiri Syariah Cabang Banda Aceh. Artinya hipotesis alternative (Ha)
diterima dan Ho ditolak berdasarkan hasil pengolahan data dari nilai
signifikasi sebesar 0.000 atau probabilitas jauh di bawah 0.05.
. Fanni Adhistya Italiani (2013)

Penelitian yang dilakukan ini berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Transaksional Terhadap Kinerja Pegawai
Departemen SDM PT Semen Gresik (PERSERO). Penelitian ini bertujuan

untuk mengetahui tujuan antara variabel gaya kepemimpinan
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transformasional (X1), gaya kepemimpinan transaksional (X2), dan kinerja
(Y) di PT. Semen Gresik (PERSERO). Berdasarkan penelitian yang
dilakukan terdapat karakteristik responden sesuai dengan hasil kuesioner
yang telah disebar yaitu sebanyak 47 responden. Selanjutnya data
diklasifikasikan ke dalam kelompok: usia, jenis kelamin, pendidikan dan
lama kerja. Dalam penelitian ini diketahui bahwa usia < 25 tahun 6 orang
atau 22,7%. Responden yang memiliki usia antara 25-30 tahun sebanyak 29
orang atau 45,4%. Sedangkan responden yang memiliki usia antara 31-45
tahun sebanyak 12 orang atau 31,8%. Hasil di atas memberikan informasi
bahwa mayoritas pegawai PT. Semen Gresik (Persero) Thk. Mempunyai
usia antara 25-30 tahun yaitu sebanyak 29 orang atau 45,4%. Dalam
penelitian ini diketahui bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki
lebih banyak dari responden yang berjenis kelamin perempuan. Dari tabel
diatas dapat diketahui bahwa dari 47 responden sebanyak 40 responden atau
78,7% berjenis kelamin laki-laki, dan sebanyak 7 responden atau 21,2%
berjenis kelamin perempuan. Dalam penelitian ini diketahui bahwa pegawai
yang memiliki pendidikan tertinggi D1/D2/D3 sebanyak 7 orang atau
15.1%. Pegawai yang memiliki pendidikan tertinggi S1 sebanyak 31 orang
atau 54,5% dan untuk pegawai yang memiliki pendidikan tertinggi S2
sebanyak 9 orang atau 7,5 %. Hasil di atas memberikan informasi bahwa
mayoritas pendidikan tertinggi pegawai PT. Semen Gresik (Persero) Tbk.
Adalah pendidikan S1 sebanyak 31 orang atau 54,5%. Diketahui bahwa
lama bekerja < 5 tahun sebanyak 11 orang atau 16,6%. Responden yang

mempunyai lama bekerja 6-10 tahun sebanyak 20 orang atau 18%,
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Responden yang mempunyai lama bekerja antara 11-15 tahun sebanyak 10
orang atau 43,9%, sedangkan responden yang mempunyai lama kerja > 16
tahun sebanyak 6 orang atau 21,2%. Berdasarkan hasil penelitian dapat
disimpulkan bahwa : (1) pengaruh gaya kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja pegawai memiliki hubungan yang positif dan signifikan.
(2) Pengaruh gaya kepemimpinan transaksional terhadap kinerja pegawai
memiliki hubungan positif dan signifikan. (3) Hasil pengaruh simultan
antara gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap
kinerja pegawai adalah sama-sama signifikan dan positif. Namun, pengaruh
gaya kepemimpinan transaksional pengaruhmya lebih besar dan lebih
mendominasi terhadap Kinerja pegawai di Departemen SDM PT. Semen
Gresik (Pesero) Tbk.

Irvan Hartanto (2014)

Penelitian yang dilakukan ini berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transaksional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening Pada CV. Timur Jaya. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen, gaya kepemimpinan
transaksional (X1), variabel dependen, kinerja karyawan (Y1), dan variabel
intervening, kepuasan kerja (M1). Sumber data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung
dari sumber data. Data primer dalam penelitian ini diperoleh langsung
dengan cara menyebarkan kuesioner kepada pegawai CV. Timur Jaya.
Sedangkan data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini berupa

sejarah berdirinya perusahaan, struktur organisasi perusahaan, data
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kepegawaian, dll. Pengukuran Variabel Teknik pengukuran data dengan
menggunakan Skala Likert, dimana responden diminta untuk memberikan
tanda pada salah satu jawaban alternatif. Populasi dalam penelitian ini
seluruhnya berjumlah 135 karyawan. Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan dapat diketahui bahwa Variabel gaya kepemimpinan
transaksional mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat
dilihat dari nilai t statistics lebih besar dari 1,96 yaitu 3.7206 (H1). Variabel
gaya kepemimpinan transaksional mempunyai pengaruh terhadap Kinerja
karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai t statistics sebesar 2.4153. Nilai t
statistics yang diperoleh diatas angka 1,96 sehingga dapat dikatakan gaya
kepemimpinan transaksional mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan (H2). Variabel kepuasan kerja mempunyai
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai t
statistics lebih besar dari 1,96 yaitu 6.6340 (H3). Variabel kepuasan kerja
menjadi variabel intervening dalam pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional terhadap kinerja karyawan. Hal ini didapatkan menggunakan
metode sobel test dengan mendapatkan nilai z-value. Nilai z-value yang
diperoleh diatas angka 1,96 yaitu 3,722 sehingga dapat dikatakan kepuasan
kerja menjadi variabel intervening dalam pengaruh gaya kepemimpinan

transaksional terhadap kinerja karyawan. (H4)



Tabel 2.1 Tinjauan Empiris
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Judul

Variabel

Hasil Penelitian

Pengaruh
Kepemimpinan
Transformasional Dan
Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan PT.
PLN (Persero) UPJ
Semarang.

Tria Mondiani (2012)

Kepemimpinan
Transformasional (X1)
Kompensasi (X2)
Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel
kepemimpinan
transformasional (X1)
berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja karyawan
(Y). Variabel kepemimpinan
transformasional dan variabel
kompensasi secara simultan
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh
pemimipinan
Transaksional dan
Transformasional
terhadap Kinerja
Karyawan Bank
Syariah Mandiri
Cabang Banda.
Maulizar, Said
Musnadi, Mukhlis
Yunus (2012)

Gaya kepemimpinan
transformasional (X1)
Gaya kepemimpinan
transaksional (X2)
Kinerja Pegawai ()

Berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan bahwa
Kepemimpinan transaksional
pada Bank Syariah Mandiri
Cabang Banda Aceh dalam
memfokuskan  perhatiannya
pada proses pertukaran atau
imbalan yang didasarkan pada
kesepakatan mengenai
Klasifikasi sasaran, standar
kerja, penugasan kerja dan
penghargaan memiliki
pengaruh  yang signifikan
terhadap kinerja karyawan.
Kepemimpinan

transformasional pada Bank
Syariah  Mandiri  Cabang
Banda Aceh dalam
memberikan motivasi dengan
menitikberatkan pada perilaku
untuk membantu tranformasi

antara  karyawan dengan
perusahaan memiliki
pengaruh yang signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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Judul

Variabel

Hasil Penelitian

Pengaruh Gaya
Kepemimpinan
Transformasional dan
Transaksional
Terhadap Kinerja
Pegawai Departemen
SDM PT Semen
Gresik (PERSERO).
Fanni Adhistya Italiani
(2013)

Gaya kepemimpinan
transformasional (X1)
Gaya kepemimpinan
transaksional (X2)
Kinerja Pegawai ()

Berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan
transformasional dan
transaksional terhadap kinerja
pegawai adalah sama-sama
signifikan dan positif. Namun,
pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional ~ pengaruhmya
lebih  besar dan lebih
mendominasi terhadap kinerja
pegawai.

Pengaruh Gaya
Kepemimpinan
Transaksional
Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan
Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel
Intervening Pada CV.
Timur Jaya.

Irvan Hartanto (2014)

Gaya kepemimpinan
transaksional (X)
Kinerja karyawan (Y)
Kepuasan Kerja (M)

Berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional
mempunyai pengaruh
terhadap  kepuasan Kerja.
(H1). Variabel gaya
kepemimpinan transaksional
mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan.
(H2). Variabel kepuasan kerja
mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan.
(H3). Variabel kepuasan kerja
menjadi variabel intervening
dalam pengaruh gaya
kepemimpinan transaksional
terhadap kinerja karyawan.

sehingga dapat dikatakan
kepuasan  kerja  menjadi
variabel intervening dalam

pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional terhadap kinerja
karyawan. (H4)

Sumber : tinjauan empiris
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B. Tinjauan Teoritis
1. Kepemimpinan
a) Pengertian Kepemimpinan
Menurut Fahmi (2016:105) kepemimpinan merupakan suatu ilmu
yang mengkaji secara komprehensif tentang bagaimana mengarahkan,
mempengaruhi, dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas
sesuai dengan perintah yang direncanakan. Menurut Yulk (1994) dalam
Utaminingsih (2014:50) mengungkapkan sebagai pakar dan peneliti
kepemimpinan,  mendefinisikan  konsep  kepemimpinan  yang
menggambarkan kepemimpinan di dalam suatu organisasi adalah sebagai
berikut : kepemimpinan merupakan proses pemimpin mempengaruhi
pengikut untuk : mengintepretasikan keadaan/lingkungan organisasi,
pemilihan tujuan organiasasi, pengorganisasian kerja & memotivasi
pengikut untuk mencapai tujuan organisasi, mempertahankan kerjasama
& tim kerja, mengorganisir dukungan & kerjasama orang dari luar
organisasi. Berdasarkan beberapa definisi yang telah dikemukakan dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah suatu upaya mempengaruhi
bawahannya atau pengikutnya untuk dapat mencapai suatu tujuan

bersama.

b) Unsur —unsur kepemimpinan
Menurut Bangun (2012:340) berdasarkan pengertian tersebut, ada

empat unsur dalam kepemimpinan antara lain :
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1. Kumpulan orang.

Dalam suatu organisasi terdapat kumpulan orang yang
menjadi pengikut untuk mencapai tujuan organisasi tersebut.
Para pengikut akan menerima pengarahan dan perintah dari
pemimpin. Tanpa adanya kelompok sebagai pengikut dalam
organisasi, maka kepemimpinan tidak akan terwujud.

2. Kekuasaan.

Kekuasaan merupakan kekuatan yang dimiliki seorang
pemimpin untuk mempengaruhi para pengikut dalam
melaksanakan tugasnya. Dalam organisasi, para pengikut atau
anggota organisasi juga mempunyai kekuasaan, tetapi
kekuasaan yang mereka miliki masih terbatas. Kekuatan yang
dimiliki pemimpin lebih besar dari kekuasaan yang dimiliki
para anggota organisasi.

3. Memengaruhi.

Pada unsur ini sangat dibutuhkan bagaimana keahlian
pemimpin untuk mempengaruhi para anggota organisasi.
Meskipun sebenarnya pada unsur ini menekankan pada
pengikut, inspirasi juga dibutuhkan dari pemimpin. Para
pemimpin memiliki kualitas daya tarik yang dapat
menimbulkan kesetiaan, pengabdian, dan keinginan yang kuat
dari para anggota organisasi untuk melakukan hal — hal yang
diinginkan pemimpin.

4. Nilai.

Unsur keempat dari kepemimpinan adalah kemampuan
untuk menggunakan tiga unsur sebelumnya dan mengakui
bahwa kemampuan berkaitan dengan nilai. Menurut James
McGregor, dalam Bangun (2012:341) mengatakan bahwa
dalam pemimpin yang mengabaikan komponen moral
kepemimpinan mungkin dalam sejarah dikenang sebagai
penjahat, atau lebih jelek lagi. Dengan demikian moral sangat
berkaitan dengan nilai-nilai dan persyaratan bahwa para
pengikut diberi cukup pengetahuan mengenai alternative agar
dapat membuat pilihan yang telah dipertimbangkan jika tiba
saatnya memberikan respon pada usulan pemimpin untuk
memimpin.

¢) Gaya Kepemimpinan
Menurut Winarno (2011:60) kepemimpinan dapat dipelajari
dengan cara berbeda-beda, tergantung kepada konsepsi para peneliti
mengenai kepemimpinan dan pilihan metodologi yang digunakan.

Menurut Koesmono (2016:124) kondisi dan iklim organisasi turut
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memberikan andil dalam melahirkan gaya kepemimpinan seseorang.
Untuk menjelaskan berbagai gaya kepemimpinan dapat diuraikan
sebagai berikut :

1) Kepemimpinan Transformasional

Dalam  kepemimpinan transformasional pemimpin
berusaha memberikan inspirasi para bawahannya untuk lebih
mengutamakan  kepentingan banyak orang daripada
kepentingan dirinya sendiri dan yang bersangkutan
mempunyai kemampuan untuk mempengaruhi orang atau
kelompok yang sangat kuat demi tercapai tujuan bersama.
Seorang pemimpin yang cenderung menerapkan strategi
transformasional akan menitik beratkan kepada beberapa
aspek yaitu :

a. Berorientasi pada visi dan misi kedepan sehingga semua
bawahan mempunyai wawasan Yyang luas terhadap
tujuan organisasi,

b. Menanmkan motivasi yang kuat kepada individu
maupun kelompok agar dapat menghasilkan kinerja
yang optimal,

c. Selalu melakukan terobosan-terobosan demi kemajuan
pengetahuan dan keterampilan bawahannya,

d. Pendekatan personal artinya memberikan perhatian
khusus kepada bawahannya agar setiap individu
memiliki kemampuan yang merata dalam menjelankan
tugas yang menjadi tanggungjawabnya.

2) Kepemimpinan Transaksional

Kepemimpinan  transaksional merupakan pola
kepemimpinan yang cenderung mengutamakan kepada
pemberian motivasi kepada bawahannya dengan jalan
mempertegas peran dan tugasnya masing — masing pada
bidang yang ditekuni. Ada beberapa hal yang pada seseorang
yang menerapkan model transaksional dalam mengelola
bawahannya yaitu dengan cara :

a. Memberikan penghargaan bersyarat dengan cara bagi
yang berprestasi akan mendapat reward sesuai dengan
Key Performance Indicator (KPI) yang telah ditetapkan
oleh organisasi atau perusahaan.

b. Pengelolaan seacara aktif terhadap situasi organisasi
yaitu dengan jalan selalu mengamati dan mencari
penyebab permasalahan yang muncul dan melakukan
perbaikan-perbaikan demi kebutuhan kepdepannya.

c. Pengelolaan secara pasif yaitu melalukan perbaikan-
perbaikan terhadap penyimpanan yang terjadi dalam
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standard operating procedure (SOP) yang telah
dibakukan.

d. Laissez-Faire artinya memberikan kesempatan kepada
bawahan untuk mengambil keputusan terhadap problem
solving yang dapat dilakukan apabila dipandang perlu,
sehingga pimpinan dapat memberikan pembelajaran
yang strategic kepada bawahan.

3) Kepemimpinan yang Melayani
Pada dasarnya seorang pemimpin akan mengarahkan
bawahannya dan bawahan akan melaksanakan apa yang
diharapkan oleh pemimpinnya, namun demikian seorang
pemimpin juga harus bias memposisikan dirinya menjadi
seorang pelayan bagi orang lain. Maksud pelayanan disini
adalah sorang pemimpin peduli terhadap kepentingan orang
lain sehingga dalam kelompok kerja yang ada muncul
kesadaran bersama untuk saling membantu keberadaan orang
lain apabila dibutuhkan.
4) Kepemimpinan Autentik
Dalam diri seseorang terdapat nilai kepribadian yang
membawanya kepada bagaimana yang bersangkutan dalam
memimpin organisasi sehingga orang lain memberikan
kepercayaan terhadap perilakunya sebagai seorang pemimpin.
Seorang pemimpin akan mempunyai Kkorelasi dengan
pengetahuan tentang keberadaan dirinya, dan kemampuan
memimpinnya akan diwarnai oleh karakter-karakter asli yang
dimiliki sebagai anugerah dari Tuhan yang maha kuasa.

2. Gaya Kepemimpinan Transformasional
a) Pengertian kepemimpinan transformasional

Menurut Wibowo (2015:301) Transformational Leadership adalah
perspektif kepemimpinan yang menjelaskan bagaimana kepemimpinan
mengubah tim atau organisasi dengan menciptakan, mengomunikasikan
dan membuat model visi untuk organisasi atau unit kerja dan memberi
inspirasi pekerja untuk berusaha mencapai visi tersebut. Menurut Locke
dalam Utaminingsih (2014:106) mengungkapkan bahwa kepemimpinan
ini merupakan kepemimpinan yang melibatkan perubahan dalam

organisasi, yang mampu memotivasi bawahan agar bekerja dengan
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sungguh-sungguh demi sasaran organisasi. Menurut Northouse
(2013:176) mengungkapkan bahwa pengertian kepemimpinan
transformasional merupakan proses dimana orang terlibat dengan orang
lain, dan menciptakan hubungan yang meningkatkan motivasi dan
moralitas dalam diri pemimpin dan pengikut. Berdasarkan beberapa
definisi yang telah dikemukakan diatas, dapat diambil kesimpulan
bahwa kepemimpinan transformasional adalah suatu proses memotivasi
dan menginspirasi yang dilakukan oleh atasan kepada bawahan nya atau
pengikutnya dengan cara memberikan motivasi berupa semangat atau

inspirasi derta dorongan agar dapat mencapai tujuan yang diinginkan.

b) Karakteristik gaya kepemimpinan tranformasional
Menurut Bass dalam Wibowo (2015:303), Transformasional Leader
mempunyai karakteristik sebagai berikut :

1) Charisma. Menyediakan visi dan misi, menanamkan kebanggaan,
mendapatkan penghormatan dan kepercayaan.

2) Inspiration. Mengomunikasikan harapan tinggi, menggunakan
simbol untuk memfokus usaha, mengekspresikan maksud penting
dengan cara sederhana.

3) Intellectual stimulation. Meningkatkan kecerdasan, rasionalitas,
dan mengatasi masalah secara hati — hati.

4) Individualized consideration. Memberikan perhatian secara
personal, memperlakukan masing — masing pekerja secara
individual, memberi coach, nasihat.

c) Faktor — faktor kepemimpinan transformasional
Menurut  Northouse (2013:181) orang yang menampilkan
kepemimpinan transformasional sering kali memiliki kumpulan nilai
serta prinsip internal yang kuat. Mereka efektif dalam memotivasi

pengikut untuk bertindak dalam cara mendukung kepentingan yang lebih
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besar, daripada kepentingan mereka sendiri ( Kuhnert dalam Northouse
(2013:181)).

1) Pengaruh ideal
Faktor 1 disebut sebagai karisma penharuh ideal. Pengaruh ideal
mendiskripsikan pemimpin yang bertindak sebagai teladan yang
kuat bagi pengikut. Pengikut menghubungkan dirinya dengan
pimpinan ini dan sangat ingin menirukan mereka. Faktor pengaruh
ideal diukur pada dua komponen : komponen pengakuan yang
merujuk pada pengakuan pengikut kepada pemimpin yang
didasarkan pada persepsi yang mereka miliki atas pimpinan
mereka, dan komponen perilaku yang merujuk pada observasi
pengikut akan perilaku pemimpin.
2) Motivasi yang menginspirasi
Faktor 2 disebut sebagai inspirasi atau motivasi yang
menginspirasi. Faktor ini menggambarkan pemimpin yang
mengomunikasiakan ~ harapan  tinggi  kepada  pengikut,
menginspirasi mereka mereka lewat motivasi untuk menjadi setia
pada, dan menjadi bagian dari visi bersama dalam organisasi. Pada
praktiknya, pemimpin menggunakan symbol dan daya tarik
emosional untuk memfokuskan upaya anggota kelompok, guna
mencapai lebih daripada yang akan mereka lakukan untuk
kepentingan pribadi mereka.
3) Rangsangan intelektual
Faktor 3 adalah rangsangan intelektual. Hal itu mencakup
kepemimpinan yang merangsang pengikut untuk bersikap kreatif
dan inovatif serta merangsang keyakinan dan nilai mereka sendiri,
seperti juga nilai dan keyakinan pemimpin serta organisasi. Jenis
kepemimpinan ini  mendukung pengikut ketika mencoba
pendekatan baru dan mengembangkan cara inovatif untuk
menghadapi masalah organisasi. Hal itu mendorong karyawan
untuk memikirkan hal-hal secara mandiri dan terlibat dalam
pengambilan keputusan yang hati-hati.
4) Pertimbangan yang diadaptasi
Faktor 4 dari kepemimpinan transformasional disebut
pertimbangan yang diadaptasi. Faktor ini mewakili pemimpin yang
memberikan  iklim yang mendukung, dimana mereka
mendengarkan dengan seksama kebutuhan masing — masing
pengikut. Pemimpin bertindak sebagai pelatih dan penasihat,
sambil mencoba untuk membantu pengikut benar-benar
mewujudkan apa yang diinginkan. Pemimpin ini mungkin
menggunakan delegasi untuk membantu pengikut tumbuh lewat
tantangan pribadi.
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3. Gaya Kepemimpinan Transaksional
a) Pengertian gaya kepemimpinan transaksional

Menurut Locke dalam Utaminingsih (2014:107) menjelaskan bawa
kepemimpinan  transaksional —merupakan kepemimpinan  yang
memelihara dan menlanjutkan status quo, dan didefinisikan sebagai
kepemimpinan yang melibatkan suatu proses pertukaran (exchange
process) dimana para pengikut mendapat imbalan yang segera dan nyata
untuk melakukan perintah perintah atau tugas dari pemimpin. Menurut
Wibowo (2015:300) Transactional leadership adalah kepemimpinan
yang membantu organisasi mencapai sasaran sekarang dengan lebih
efisien, seperti dengan menghubungkan kinerja pekerjaan pada penilaian
reward dan memastikan bahwa pekerja mempunyai sumber daya yang
diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. Menurut Robbins dan Judge
(2015:260) kepemimpinan transaksional adalah para pemimpin yang
membimbing atau memotivasi para pengikut mereka yang diarahkan
menuju tujuan yang ditetapkan dengan menjelaskan peranan dan tugas
yang dibutuhkan. Berdasarkan beberapa definisi yang telah dikemukakan
diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa kepemimpinan
transaksional adalah kepemimpinan yang memotivasi pengikutnya
menggunakan reward (imbalan) sebagai cara agar dapat meningkatkan
Kinerjanya.

b) Faktor — faktor kepemimpinan transaksional
Menurut Northouse (2013:184) kepemimpinan transaksional berbeda

dengan kepemimpinan transformasional, karena pemimpin transaksional
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tidak menyesuaikan kebutuhan pengikut untuk berfokud pada
pengembangan pribadi mereka. Pemimpin transaksional mengubah nilai
dengan pengikut untuk mengembangkan program mereka sendiri dan
pengikut (Kuhnert, 1994 dalam Northouse (2013:184)). Faktor — faktor
kepemimpinan transaksional menurut Utaminingsih (2014:108) adalah
sebagai berikut :

1) Imbalan yang ditentukan (Contingency Reward)

Imbalan yang ditentukan dapat diidentifikasi dengan adanya
promosi atas prestasi kerja bawahan, persetujuan khusus dari
pimpinan tentang apa yang akan dikerjakan, serta adanya negosasi
antara pemimpin dengan bawahan tentang bagaimana cara
bawahan melakukan pekerjaannya.

2) Manajemen dengan pengecualian (Management by Exeption)

Manajemen dengan pengecualian dapat diidentifikasikan
dengan adanya kebebasan yang tinggi bagi bawahan untuk
melaksanakan pekerjaan dengan caranya sendiri, adanya
penyelesaian secara tapat terhadap setiap tugas yang diberikan
bawahan, serta dukungan dari pemimpin atas segala ide dan
gagasan bawahan.

c) Karakteristik Kepemimpinan Transaksional
Menurut Bass dalam Wibowo (2015:300) kepemimpinan
transaksional mempunyai karakteristik sebagai berikut :

1. Contingent reward. Kontrak atas pertukaran reward atas
usaha, menjajikan reward atas kinerja baik, mengenal
penyelesaian.

2. Management by exception (active). Mengamati dan mencari
diviasi dari aturan dan standar, melakukan tindakan korektif.

3. Management by expception (passive). Campur tangan hanya
dilakukan apabila strandar tidak dicapai.

4. Laissez-faire. Melepaskan tanggung jawab, menghindari
membuat keputusan.
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4. Kinerja Karyawan
a) Pengertian kinerja

Menurut Armstrong dalam Wibowo (2011:8), mengungkapkan
bahwa lebih melihat manajemen kinerja sebagai sarana untuk
mendapatkan hasil yang lebih baik dari organisasi, tim, dan individu
dengan cara memahami dan mengelola kinerja dalam suatu kerangka
tujuan, standar, dan persyaratan-persyaratan atribut yang disepakati.
Menurut Mangkunegara (2009:67) istilah kinerja berasal dari kata Job
Performance atay Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapau oleh seseorang). Menurut Swasto (2011:54)
prestasi kerja atau kinerja didefinisikan sebagai tindakan tindakan atau
pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang atau kelompok
orang dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur. Berdasarkan
beberapa definisi diatas dapat diambil kesimpulkan bahwa kinerja adalah
suatu sarana untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dalam pelaksanaan
tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang atau kelompok orang dalam

kurun waktu tertentu dan dapat diukur.

b) Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kineja (Prestasi Kerja)
Menurut Mangkunegara (2009:67) faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja adalah kemampuan (ability) dan faktor motivasi
(motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis (1964:484)
yang merumuskan bahwa :

Human Performance = Ability + Motivation
Motivation = Attitude + Situation
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Ability = Knowledge + skill

a. Faktor kemampuan
Secara psikolos, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (I1Q) dan kemampuan reaity (knowledge + skill).
Artinya, pegawawi yang memiliki 1Q diatas rata-rata (1Q 110-120)
dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah
mecapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu
ditempatkan pada pekerja yang sesuai dengan keahliannya (the right
man in the right place, the right man on the right job).
b. Faktor motivasi
Motivasierbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi
yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan
organisasi (tujuan kerja)

¢) Mengukur Kinerja karyawan
Menurut Rivai (2005:308) mengatakan bahwa hasil penilaian kinerja
dapat menunjukkan apakah SDM telah memenuhi tuntutan yang
dikehendaki perusahaan, baik dilihat dari sisi kualitas maupun kuantitas.
Menurut Bangun (2012:233) standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi
suatu pekerjaan, dapat dijadikan sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan.
Berikut beberapa cara untuk mengukur kinerja karyawan :

1. Jumlah pekerjaan.

Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar
pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda
sehingga menuntut karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut
baik pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai.
Berdasarkan persyaratan pekerjaan tersebut dapat diketahui jumlah
karyawan yang dibutuhkan untuk dapat mengerjakannya, atau
setiap karyawan dapat mengerjakan berapa unit pekerjaan.

2. Kualitas pekerjaan.

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai
kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan
mempunyai standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh
karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan.



27

Karyawan memiliki kinerja baik bila dapat dihasilkan pekerjaan
sesuai persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut,
3. Ketepatan waktu.

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk
jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena
memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila
pekerjaan pada suatu bagian tertentu tidak dapat selesai tepat waktu
akan menghambat pekerjaan pada bagian lain, sehingga
mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan.

4. Kehadiran.

Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan
dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe
pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan selama delapan jam
sehari untuk lima hari kerja seminggu. Kinerja karyawan
ditentukan  olen  tingkat kehadiran  karyawan  dalam
mengerjakannya.

5. Kemampuan kerja sama.

Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orng
karyawan saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus
diselesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih, sehingga
membutuhkan kerja sama antarkaryawan sangat dibutuhkan.
Kinerja karyawan dinilai dari kemampuannya bekerjsama dengan
rekan sekerja lainnya.

Menurut Dharma (2003: 355) hamper semua cara pengukuran

mempertimbangkan hal hal berikut :

1. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai.
Pengukuran kuantitas melibatkan perhitungan keluaran dari proses
atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengn jumlah keluaran yang
dihasilkan.

2. Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya).
Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran “tingkat
kepuasan,” yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Ini berkaitan
dengan bentuk keluaran.

3. Ketepatan waktu, yaitu sesuai atau tidakna dengan waktu yang
direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merukan jenis khusus
dari pengukuran kuantitatif yang menentukan ketetapan waktu
penyelesaian suatu kegiatan.

Penelitian ini akan menggunakan teori dari Dhama (2003) untuk
mengukur suatu kinerja karyawan. Alasannya karena kuantitas, kualitas,

dan ketepatan waktu sudah cukup untuk mengukur suatu kinerja
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karyawan, karena dilihat dalam teori Rivai (2005:308) bahwa hasil
penilaian kinerja dapat menunjukkan apakah SDM telah memenuhi
tuntutan yang dikehendaki perusahaan, baik dilihat dari sisi kualitas
maupun kuantitas. Serta dalam teori prestasi kerja atau kinerja menurut
Swasto (2011:54) mendefinisikan sebagai tindakan tindakan atau
pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang atau kelompok

orang dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur.

C. Hubungan antar Variabel
1. Hubungan gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan.
Hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan
kinerja karyawan dapat berpengaruh dengan cara memberikan motivasi dan
inspirasi yang dapat mengubah para pengikutnya menjadi lebih percaya diri,
hal ini diperkuat oleh hasil penelitian terdahulu atau tinjauan empiris dari
Tria Mondiani (2012), Maulizar dkk (2012), Fanni Adhistya Italiani (2013),
dan Irvan Hartono (2014) yang menunjukkan bahwa berdasarkan hasil uji
statistik pada variabel kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan.
2. Hubungan gaya kepemimpinan transaksional dengan kinerja karyawan.
Hubungan antara gaya kepemimpinan transaksional dengan kinerja
karyawan dapat berpengaruh dengan cara memberikan reward yang
membuat karyawan dapat motivasi untuk meningkatkan kinerja, hal ini

diperkuat oleh penelitian terdahulu atau tinjauan empiris dari Tria Mondiani
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(2012), Maulizar dkk (2012), Fanni Adhistya Italiani (2013), dan Irvan
Hartono (2014) yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

D. Kerangka Konsep dan Hipotesis
1. Kerangka Konsep
Berdasarkan beberapa kajian teori mengenai gaya kepemimpinan
transformasional, gaya kepemimpinan transaksional, dan kinerja, maka

dapat dirumuskan model konsep sebagai berikut :

Kepemimpinan

Gambar 2.1 Model Konsep

2. Model Hipotesis Penelitian
Berdasarkan tinjauan teoritis tersebut, dapat dibuat model hipotesis agar

dapat mempermudah memahami hubungan antara variabel.

Kepemimpinan i
transformasional (X1) 4
Hs Kinerja Karyawan
- - . (Y)
Kepemimpinan A
transaksional (Xz)
H>

Gambar 2.2 Model hipotesis
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Keterangan :
— : Pengaruh simultan

—— : Pengaruh parsial

Berdasarkan model hipotesis di atas, dapat dirumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut :
a. Hipotesis 1
Kepemimpinan transformasional (Xi) berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y).
b. Hipotesis 2
Kepemimpinan transaksional (X2) berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y).
c. Hipotesis 3
Kepemimpinan transformasional (Xi) dan Kepemimpinan transaksional
(X2) secara simultan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja

karyawan (Y).
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Penelitian ini akan menggunakan jenis penelitian explanatory dengan jenis
pendekatan kuantitatif. Menurut Siregar (2014:14) penelitian menurut
penjelasan adalah penelitian yang menjelaskan kedudukan variabel — variabel
yang lain. Sedangkan pengertian kuantitatif menurut Noor (2011:38) merupakan
metode untuk menguji teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar

variabel.

B. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Kawi
Malang yang beralamat di JI. Kawi No. 20-22, Kauman, Klojen, Kota Malang,
Jawa Timur 65119. Alasan pemilihan pengambilan lokasi penelitian, karena
memilih BRI Cabang Kawi karena terdapat gaya kepemimpinan
transformasional yang merupakan seorang pemimpin yang akan memberikan
motivasi dengan cara melakukan pembahasan bersama apabila seorang
karyawan mengalami kesulitas dalam bekerja, dan terdapat gaya kepemimpinan
transaksional yang merupakan seorang pemimpin yang memberikan sebuah
reward atau imbalan agar karyawan dapat meningkatkan targetnya. Maka
peneliti ingin  mengetahui indikator mana yang mempengaruhi gaya

kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap kinerja.

31
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C. Variabel penelitian, Definisi Operasional, dan Skala Pengukuran
1. Variabel penelitian
Pengertian variabel menurut Bohnstedts dalam Yusuf (2014:102)
adalah karakteristik dari orang, objek, atau kejadian yang berbeda dalam
nilai-nilai yang dijumpai pada orang, objek, atau kejadian itu. . Dalam
penelitian ini terdapat dua jenis variabel yaitu :
a. Variabel Bebas (Independence Variable)

Menurut Robbins dalam Noor (2011:48) variabel bebas atau
independence variable merupakan sebab yang diperkirakan dari
beberapa perubahan dalam variabel terikat, biasanya dinotasikan dengan
simbol X. Dengan kata lain, variabel bebas merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atautimbulnya
variabel terikat. Dalam penelitian ini variabel independen atau variabel
bebasnya adalah Kepemimpinan Transformasional (Xi), dan
Kepemimpinan Transaksional (X2).

b. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Menurut Robbins dalam Noor (2011:49) variabel terikat atau
dependent variable merupakan faktor utama yang ingin dijelaskan atau
diprediksi dan dipengaruhi oleh beberapa faktor lain, biasanya
dinotasikan dengan Y. Dalam penelitian ini variabel dependen atau

variabel terikatnya adalah Kinerja Karyawan ().
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2. Definisi operasional
Menurut Noor (2011:97) definisi operasional merupakan bagian yang
mendefinisikan sebuah konsep/variabel agar dapat diukur, dengan cara
melihat pada dimensi (indicator) dari suatu konsep/variabel. Dimensi
(indicator) dapat berupa : perilaku, aspek, atau sifat/karakteristik. Dalam
penelitian ini, defisi operasional sebagai berikut :
a. Kepemimpinan transformasional (X1)

Menurut Locke dalam Utaminingsih (2014:106) kepemimpinan
transformasional merupakan kepemimpinan yang melibatkan perubahan
dalam organisasi, yang mampu memotivasi bawahan agar bekerja
dengan sungguh-sungguh demi sasaran organisasi. Mengacu pada teori
Kuhnert dalam Northouse (2013:181) indicator dan item yang digunakan
dalam mengukur variabel ini adalah :

1) Pengaruh ideal. Mendiskripsikan pemimpin yang bertindak
sebagai teladan yang kuat bagi pengikut. Uraian item dalam
indicator ini adalah :

a. Menanamkan sikap teladan kepada pengikutnya.
b. Memberikan pengikut visi dan misi.
c. Sebagai panutan oleh pengikutnya.

2) Motivasi yang menginspirasi. Menggambarkan pemimpin yang

mengomunikasiakan  harapan tinggi  kepada  pengikut,

menginspirasi mereka mereka lewat motivasi untuk menjadi setia
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pada, dan menjadi bagian dari visi bersama dalam organisasi.
Uraian item dalam indicator ini adalah :

a. Mengkomunikasikan harapan kepada pengikut.

b. Menginspirasi agar lebih setia.

c. Menjadikan bagian dari visi bersama dalam organisasi.

3) Rangsangan intelektual. Mencakup kepemimpinan yang
merangsang pengikut untuk bersikap kreatif dan inovatif serta
merangsang keyakinan dan nilai mereka sendiri, seperti juga nilai
dan keyakinan pemimpin serta organisasi. Uraian item dalam
indicator ini adalah :

a. Merangsang pengikut untuk bersikap kreatif dan inovatif.

b. Merangsang keyakinan dan nilai pengikutnya.

c. Melibatkan pengikut dalam pengambilan suatu
keputusan.

4) Pertimbangan yang diadaptasi. Mewakili pemimpin yang
memberikan iklim yang mendukung, dimana mereka
mendengarkan dengan seksama kebutuhan masing — masing
pengikut. Uraian item dalam indicator ini adalah :

a. Mendengarkan kebutuhan pengikut.
b. Bertindak sebagai pelatih dan penasihat.

c. Membantu pengikut mewujudkan yang diingikan.
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b. Kepemimpianan transaksional (X>)

Menurut Wibowo (2015:300) Transactional leadership adalah
kepemimpinan yang membantu organisasi mencapai sasaran sekarang
dengan lebih efisien, seperti dengan menghubungkan kinerja pekerjaan
pada penilaian reward dan memastikan bahwa pekerja mempunyai
sumber daya yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. Mengacu
pada pendapat Utaminingsih (2014:108), indicator dan item yang
digunakan dalam mengukur variabel ini adalah :

1) Imbalan yang ditentukan (Contingency Reward). Diidentifikasi
dengan adanya promosi atas prestasi kerja bawahan, persetujuan
khusus dari pimpinan tentang apa yang akan dikerjakan, serta
adanya negosasi antara pemimpin dengan bawahan tentang
bagaimana cara bawahan melakukan pekerjaannya. Uraian item
dalam indicator ini adalah :

a. Mendapatkan promosi atas prestasi kerja.
b. Persetujuan dari pemimpin terkait pekerjaan.
c. Adanya negosiasi cara melakukan pekerjaan.

2) Manajemen dengan pengecualian (Management by Exeption).
Diidentifikasikan dengan adanya kebebasan yang tinggi bagi
bawahan untuk melaksanakan pekerjaan dengan caranya sendiri,
adanya penyelesaian secara tapat terhadap setiap tugas yang
diberikan bawahan, serta dukungan dari pemimpin atas segala ide

dan gagasan bawahan. Uraian item dalam indicator ini adalah :
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a. Kebebasan karyawan melaksanakan pekerjaan.

b. Dapat menyelesaikan tugas secara tepat.

¢. Mendukung atas ide dan gagasan pengikut.
Kinerja Karyawan (Y)

Menurut Armstrong dalam Wibowo (2011:8), mengungkapkan
bahwa lebih melihat manajemen kinerja sebagai sarana untuk
mendapatkan hasil yang lebih baik dari organisasi, tim, dan individu
dengan cara memahami dan mengelola kinerja dalam suatu kerangka
tujuan, standar, dan persyaratan-persyaratan atribut yang disepakati.
Mengacu pada pendapat Dharma (2003: 355) indikator dan item yang
digunakan dalam mengukur variabel ini adalah :

1) Kuantitas. jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai.
Pengukuran kuantitas melibatkan perhitungan keluaran dari
proses atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengn jumlah
keluaran yang dihasilkan. Uraian item dalam indicator ini adalah:

a. Hasil kerja harus teliti dan rapisesuai dengan standar yang
ditetapkan.
b. Hasil kerja meningkat dari standar yang ditetapkan.

2) Kualitas. mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya).
Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran
“tingkat kepuasan,” yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Ini
berkaitan dengan bentuk keluaran. Uraian item dalam indicator

ini adalah:
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a. Jumlah pekerjaan yang dihasilkan sesuai dengan standar.
b. Peningkatan jumlah hasil kerja.

3) Ketepatan waktu. sesuai atau tidakna dengan waktu yang
direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merukan jenis khusus
dari pengukuran kuantitatif yang menentukan ketetapan waktu
penyelesaian suatu kegiatan. Uraian item dalam indicator ini
adalah :

a. Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
b. Menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktu yang

ditentukan.



Tabel 3.1

Konsep, Variabel, Indikator, dan Item

. Melibatkan pengikut dalam

pengambilan suatu
keputusan. (X1.33)

Konsep Variabel Indikator Item Sumber
. Menanamkan sikap teladan
Pengaruh ideal kepada pengikutnya. (X1.1.1)
. Memberikan pengikut visi
(X1.1) dan misi. (X112)
Gava . Sebagai panutan oleh
ya pengikutnya. (X1.13)
Gaya Kepemimpinan L& 4
kepemimpinan | Transformasional ' Mengkomunlka5|kan_
e ¢ harapan kepada pengikut.
(X1) Motivasi yang (X121)
menginspirasi . Menginspirasi agar lebih S
X setia. (X122) Utaminingsih
(X12) . Menjadikan bagian dari visi (2014:106)
bersama dalam organisasi.
(X1.23)
. Merangsang pengikut untuk
R bersikap kreatif dan
\angsangan inovatif. (X1.3.1)
intelektual . Merangsang keyakinan dan
nilai pengikutnya. (X1.32)
(X13)

8¢



Lanjutan Tabel 3.1
Konsep, Variabel, |

ndikator, Item

Konsep Variabel Indikator Item Sumber
. Mendengarkan kebutuhan
Pertimbangan yang pengikut. (X141)
diadaptasi . Bertindak sebagai pelatih
dan penasihat. (X1.4.2)
(X1.4) . Membantu pengikut
mewujudkan yang
diingikan. (X1.4.3)
Imbalan yang . Mendapatkan promosi atas Utaminingsih
ditentukan prestasi kerja. (X2.1.1)
Gaya . Persetujuan dari pemimpin (2014:1080

Kepemimpinan

(Contingency Reward)

terkait pekerjaan. (X2.1.2)

Transaksional (X2) (X21) . Adanya negosiasi cara
melakukan pekerjaan
(X2.13)
Manajemen dengan . Kebebasan karyawan

pengecualian
(Management by
Exeption)

(X22)

melaksanakan  pekerjaan.
(X22.1)

. Dapat menyelesaikan tugas

secara tepat. (X222)

. Mendukung atas ide dan

gagasan pengikut. (X2.23)

6€



Lanjutan Tabel 3.1

Variabel, Indikator/ltem

standar yang ditetapkan.
(Y22)

Ketepatan waktu

(Ya)

. Menyelesaikan pekerjaan

tepat waktu. (Y3.1)

. Menyelesaikan pekerjaan

lebih cepat dari waktu yang
ditentukan. (Y 3.2)

Konsep Variabel Indikator Item Sumber
. Jumlah pekerjaan yang
_ dihasilkan sesuai dengan
Kuantitas standar. (Y .1.1)
. Peningkatan jumlah hasil
(Ya) kerja. (Y 12)
. Hasil kerja harus teliti dan
Kinerja Kineri rapisesuai dengan standar
Ja Karyawan Kualitas :
yang ditetapkan. (Y 2.1) .
(Y) ) . Hasil kerja meningkat dari Dharma (2003:355)
2

Sumber : Data dioleh peneliti, 2018

ov
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3. Skala pengukuran

Dalam penelitian ini yang akan digunakan untuk skala pengukuran
adalah skala likert. Menurut Sugiyono (2005:107) menyatakan bahwa skala
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan skala likert maka
variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indicator variabel. Kemudian
indicator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item
instrument yang dapat berupa penyataan atau pertanyaan.

Tabel 3.2 Pengukuran Skala Likert

Alternatif Jawaban Skor/Nilai
1. Sangat Setuju 5
2. Setuju 4
3. Ragu-ragu 3
4, Tidak setuju 2
5 Sangat tidak setuju 1

Sumber : Neonaka (2014:117)

D. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Menurut Noor (2011:147) mengungkapkan bahwa dalam penelitian,
populasi digunakan untuk menyebutkan seluruh elemen/anggota dari suatu
wilayah yang menjadi sasaran penelitian atau merupakan keseluruhan
(universum) dari objek penelitian. Sedangkan menurut Yusuf (2014:145)
populasi merupakan salah satu hal yang esensial dan perlu mendapat
perjatian dengan saksama apabila peneliti ingin menyimpulkan suatu hasil
yang dapat dipercaya dan tepat guna untuk daerah (area) atau objek

penelitiannya. Penelitian ini dilakukan di PT Bank Rakyat Indonesia (BRI)
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Cabang Kawi Malang yang beralamat di JI. Kawi No. 20-22, Klojen, Kota
Malang, Jawa Timur 65119. Dalam penelitian ini, peneliti akan
menggunakan karyawan BRI yang berjumlah sebanyak 75 orang.
2. Sampel

Menurut Noor (2011:148) pengambilan sampel (sampling) adalah
proses memilih sejumlah elemen secukupnya, sehingga penelitian terhadap
sampel dan pemahaman tentang sifat atau karakteristiknya akan membuar
kita dapat menggeneralisasikan sifat atau karakteristik tersebut pada elemen
populasi. Dalam menentukan besarnya jumlah sampel yang digunakan di

penelitian ini maka akan menggunakan rumus Slovin, sebagai berikut :

N

o 1+ (Nxe?)

Di mana :

n = Jumlah elemen/anggota sampel.

N = Jumlah elemen/anggota populasi.

e = Error level (tingkat kesalahan) ( catatan : umumnya digunakan 1%
atau 0,01, 5% atau 0.05, dan 10% atau 0,1.

N

ne 14+ (Nxe?)

" 75
~ 14 (75x0,052)

n

I
"= 1+ (0,1875)

75
" =11875

n = 63.157



Berdasarkan rumus slovin dapat diketahui bahwa jumlah sampel
yang akan digunakan sebanyak 63.157 atau jika dibulatkan keatas akan
menjadi 64 orang karyawan. Teknik pengambilan sampel di penelitian ini
akan menggunakan teknik Proportionate Stratified Sampling. Menurut
Cooper dan Schindler (2017:72) teknik Proportionate Stratified Sampling
setiap stratum diwakili dengan tepat sehingga ukuran sampel yang

diambil dari stratum adalah proposional terhadap bagian stratum dari total

populasi.

Tabel 3.3 Posisi atau Jabatan BRI Kantor Cabang Kawi Malang

Posisi/Jabatan

Populasi

Sampel

Customer Service

11

9

Teller

Logistik

SDM

Petugas Unit

Adminitrasi Kredit (ADK) Komersil

Adminitrasi Kredit (ADK )Konsumer

Funding Officer

Accound Officer (AO) Menengah

Accound Officer (AO) Komersil

Accound Officer (AO) NPL

Accound Officer (AO) Program

Accound Officer (AO) Briguna

Accound Officer (AO) Konsumer

~NO|NOTO|W(0 |~ [N|N |0

OO OOININ|IAOTFPININN

Jumlah

~
(6]

(@2}
g

Sumber : Data primer diolah, 2018

E. Teknik Pengumpulan Data

1. Data primer

43

Data primer menurut Umar (2014:42) merupakan data yang didapat dari

sumber pertama dari individu atau perseorangan seperti hasil dari

wawancara atau hasil pengisian kuesioner yang biasa dilakukan oleh



44

peneliti. Data primer dalam penelitian ini adalah pengisian kuesioner yang
akan diberikan kepada karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang
Kawi Malang. Menurut Noor (2011:139) kuesioner merupakan suatu teknik
pengumpulan data dengan memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan
kepada responden dengan harapan memberikan respons atau daftar
pertanyaan tersebut.
2. Data sekunder

Data sekunder menurut Umar (2014:42) merupakan data primer yang
telah dioleh lebih lanjut dan disajikan baik oleh pihak pengumpul data
primer atau diagram-diagram. Data sekunder yang akan digunakan dalam
penelitian ini adalah berupa gambaran umum PT Bank Rakyat Indonesia
seperti sejarah, visi misi, dan sebagainya yang akan didapatkan dari website

resmi (https://bri.co.id)

F. Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas

“Instrument validitas adalah suatu indeks yang menunjukkan alat ukur
tersebut benar-benar mengukur apa yang diukur. Validitas ini menyangkut
akurasi instrument.” (Noor, 2011:132). Menurut Ghozali (2016:53) uji
signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r table
untuk degree of freedom (df) = n — 2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel.
Menurut Priyatno (2014:55) jika nilai positf dan r hitung > r tabel, maka item
dapat dinyataka valid, jika r hitung < r tabel, maka item dinyatakan tidak

valid.


https://bri.co.id/
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2. Uji Reliabilitas
Menurut Yusuf (2014:242) reliablitas merupakan konsistensi atau
kestabilan skor suatu instrument penelitian terhadap individu yang sama, dan
diberikan dalam waktu yang berbeda. Menurut Priyatno (2014:64) metode
yang sering digunakan dalam penelitian untuk mengukur skala rentangan
(seperti skala Likert 1-5) adalah Cronbach Alpha. Menurut Sekaran dalam
Priyatno (2016:158) reabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan

0.7 dapat diterima dan diatas 0.8 adalah sangat baik.

3. Hasil Uji Validitas
Uji validitas pada penelitian ini menggunakan aplikasi atau software
SPSS versi 23. Berikut adalah hasil dari uji validitas dari 64 responden
adalah:

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas

Variabel Item r hitung r tabel keterangan

X111 0.494 0.3 Valid

X112 0.551 0.3 Valid

X113 0.606 0.3 Valid

X121 0.474 0.3 Valid

X122 0.593 0.3 Valid

Kepemimpinan X123 0.540 0.3 Valid
Transformasional (X1) X131 0.457 0.3 Valid
X132 0.570 0.3 Valid

X133 0.451 0.3 Valid

X141 0.453 0.3 Valid

X142 0.510 0.3 Valid

X143 0.502 0.3 Valid




Lanjutan tabel 3.4 Hasil Uji Validitas
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Variabel Item r hitung r tabel keterangan
X211 0.736 0.3 Valid
X212 0.708 0.3 Valid
Kepemimpinan X213 0.664 0.3 Valid
Transaksional (X2) X221 0.667 0.3 Valid
X222 0.745 0.3 Valid
X223 0.698 0.3 Valid
Y1 0.679 0.3 Valid
Ya2 0.643 0.3 Valid
.. Y21 0.735 0.3 Valid
Kinerja Karyawan (Y) - <77 0.724 0.3 Valid
Y31 0.577 0.3 Valid
Y32 0.587 0.3 Valid

Sumber : Data diolah, 2018

Menurut pendapat Lisa Friedenberg (1955) dalam Sembiring

(2017:56), nilai koefisien korelasi yang digunakan untuk menentukan

validitas alat ukur psikologi yaitu > 0.3. Berdasarkan tabel 3.4 hasil uji

validitas bahwa semua item pertanyaan untuk variael kepemimpinan

transformasional (X1), kepemimpinan transaksional (X2), dan kinerja

karyawan (Y) menunjukkan r hitung diatas r tabel (0.3). Maka dapat diambil

kesimpulan bahwa semua item-item dalam penelitian ini dinyatakan valid.

4. Hasil Uji Reabilitas

Uji reabilitas pada penelitian ini menggunakan aplikasi atau software

SPSS versi 23. Berikut adalah hasil dari uji reabilitas dari 64 responden

adalah :



Tabel 3.5 Hasil Uji Reabilitas
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Variabel Cronbach Alpha | Keterangan
Kepemimpinan Transformasional (X1) 0.751 Reliabel
Kepemimpinan transaksional (X>) 0.795 Reliabel
Kinerja karyawan () 0.735 Reliabel

Sumber : Data diolah, 2018

Menurut Sekaran dalam Priyatno (2016:158) reabilitas kurang dari 0,6

adalah kurang baik, sedangkan 0.7 dapat diterima dan diatas 0.8 adalah

sangat baik. Berdasarkan tabel 3.5 diatas menunjukkan hasil uji reabilitas

bahwa nilai Cronbach alpha dari variabel kepemimpinan transformasional

(X1) sebesar 0.751, kepemimpinan transaksional (X2) sebesar 0.795, dan

kinerja karyawan (Y) sebesar 0.735. Nilai

Cronbach Alpha dari ketiga

variabel menunjukkan lebih dari 0.6, sehingga dapat dikatakan bahwa ketiga

variabel reliabel.

G. Teknik Analisis Data

Menurut Sanusi (2016:115) teknik analisis data adalah mendeskripsikan

teknik analisis apa yang akan digunakan oleh peneliti untuk menganalisis data

yang telah dikumpulkan, termasuk pengujiannya. Data yang dikumpulkan

tersebut ditentukan oleh masalah penelitian yang sekaligus mencerminkan

karakteristik tujuan studi apakah untuk eksplorasi, deskriptif, atau menguji

hipotesis.

1. Analisis deskriptif

Menurut Sanusi (2016:115) statistik deskripstif adalah statistik yang

digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau
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menggambarkan data yang terkumpul sebagaimana adaya tanpa bermaksud
untuk membuat kesimpulan yang berlaku umum atau generalisasi.
2. Analisis statistik inferensial
Menurut Lind et al. dan Huck et al. dalam Zulganef (2008:202)
mendefinisikan statistik inferensial (Inferential Statistics) sebagai metode-
metode yang digunakan untuk menentukan sesuatu mengenai populasi
berdasarkan sampel. Dalam analisis startistik inferensial akan menggunakan
data yang berasal dari hasil responden dan akan dianalisis menggunakan
SPSS.
a. Analisis asumsi klasik
Menurut Umar (2014:175) unruk mengetahui dan memahami uji
persyaratan data, pada bagaian ini akan dipaparkan bagaimana
melakukan uji dengan dukungan perangkat lunak SPSS yang dilengkapi
dengan petunjuk kerja melalui sebuah contoh.
1) Uji Normalitas
Menurut Sarjono dan Winda (2013:53) uji normalitas adalah
membandingkan antara data yang kita miliki dan data berdistribusi
normal yang memiliki mean dan standar deviasi yang sama dengan
data kita. Menurut Ghozali (2016:154) uji normalitas bertujuan
untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu
atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji

t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuiti distribusi
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normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistic menjadi tidak
valid untuk jumlah sampel kecil.
2) Uji Multikorelasi
Menurut Sarjono dan Winda (2013:70) uji multikorelasi
bertujuan untuk mrngrtahui apakah hubungan di antara variabel
bebas memiliki masalah muktikorelasi (gejala multikolinearitas)
atau tidak. Multikorelasi adalah korelasi yang sangat tinggi atau
sangat rendah yang terjadi pada hubungan di antara variabel bebas.
Uji multikorelasi perlu dilakukan jika jumlah variabel independen
(variabel bebas) lebih dari satu.
3) Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2016:135) Uji Heteroskedastisitas
bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika

berbeda disebut Heteroskedastisitas.

b. Analisis regresi linier berganda
Menurut Silaen, Widiyono (2013:213) analisis regresi linier
berganda digunakan apabila bertujuan untuk memprediksi perubahan
(naik-turunnya) variabel dependen (variabel Y) yang
dijelaskan/dihubungkan oleh dua atau lebih variabel independen

(variabel X1, X2, X3....Xk) sebagai faktor predictor yang dimanipulasi
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(dinaikturunkan nilainya). Menurut Priyatno (2016,56) persamaan
regresi berganda sebagai berikut :
Y = by + b Xy + byX, + b3X3 + - b Xy
Keterangan :
Y = variabel dependen yang diramalkan.
bo = konstanta
by, b2, bs, ... bk = koefisien regresi.

X1, X2, Xa,..... Xk = variabel independen

Uji hipotesis
1) Koefisien determinasi ( R?)

Menurut Sanusi (2016:136) koefisien determinasi (R?) sering
pula disebut dengan koefisien determinasi majemuk (multiple
coeffiecient of determination) yang hampir sama dengan koefisien r2.
R2 menjelaskan proporsi variasi dalam variabel terikat (Y) yang
dijelaskan oleh variabel bebas (lebih dari satu variabel: X ;i=1,2,3,4.
.. K) secara bersama-sama.

2) Uji Parsial t (Uji t)

Menurut Ferdinand (2014:242) uji hipotesis dilakukan untuk
menyatakan bahwa koefisien regresi dari model adalah signifikan
atau tidak sama dengan nol. Langkah langkah sebagai berikut :

1. Merumuskan hipotesis nol dan hipotesis alternative
Ho:bi=0

Hi:bi#0
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2. Menghitung nilai t dengan menggunakan rumus t = :Ti

3. Membandingkam nilai thitung dengan nilai ttabel yang tersedia
pada taraf nyata tertentu, misalnya 1%; df; (o/2;n — (k+1)).
4. Mengambil keputusan dengan kriteria berikut. (gunakan salah
satu kriteria)
Jika —ttapel < thitung < trabel; Maka Ho diterima
thitung < -ttabel ataU thitung > tranet; Maka Ho ditolak atau
nilai Pr > o = 1%; maka Hp diterima
nilai Pr < o = 1%; maka Ho ditolak.
3) Uji Simultan ( Uji F)

Menurut Kuncoro (2003:218) uji signifikansi simultan ( uji
statistic F) menunjukan apakah variabel bebas yang terdapat dalam
model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel
terikat. Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah pakah semua
parameter dalam model sama dengan nol, atau :
Ho:bi=ho=...=bk=0
Artinya, apakah suatu variabel independen bukan merupakan
penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis
alternatifnya (Ha), tidak semua parameter secara simultan sama
dengan nol, atau :

a:D1#b2#. . . #b#0
Artinya, semua variabel independen secara simultan merupakan

penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Pada bagian ini peneliti akan memaparkan gambaran umum mengenai

lokasi penelitian. Secara umum gambaran memuat mengenai sejarah singkat,

visi dan misi, fungsi, landasan hukum, dan struktur organisasi PT. Bank Rakyat

Indonesia.

1. Sejarah Singkat BRI

Bank Rakyat Indonesia (BRI) adalah salah satu bank milik pemerintah
yang terbesar di Indonesia. Pada awalnya Bank Rakyat Indonesia (BRI)
didirikan di Purwokerto, Jawa Tengah oleh Raden Bei Aria Wirjaatmadja
dengan nama De Poerwokertosche Hulp en Spaarbank der Inlandsche
Hoofden atau "Bank Bantuan dan Simpanan Milik Kaum Priyayi
Purwokerto”, suatu lembaga keuangan yang melayani orang-orang
berkebangsaan Indonesia (pribumi). Lembaga tersebut berdiri tanggal 16
Desember 1895, yang kemudian dijadikan sebagai hari kelahiran BRI.
Pada periode setelah kemerdekaan RI, berdasarkan Peraturan

Pemerintah No. 1 tahun 1946 Pasal 1 disebutkan bahwa BRI adalah sebagai
Bank Pemerintah pertama di Republik Indonesia. Dalam masa perang
mempertahankan kemerdekaan pada tahun 1948, kegiatan BRI sempat
terhenti untuk sementara waktu dan baru mulai aktif kembali setelah
perjanjian Renville pada tahun 1949 dengan berubah nama menjadi Bank

Rakyat Indonesia Serikat.

52
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Pada waktu itu melalui PERPU No. 41 tahun 1960 dibentuklah Bank
Koperasi Tani dan Nelayan (BKTN) yang merupakan peleburan dari BRI,
Bank Tani Nelayan dan Nederlandsche Maatschappij (NHM). Kemudian
berdasarkan Penetapan Presiden (Penpres) No. 9 tahun 1965, BKTN
diintegrasikan ke dalam Bank Indonesia dengan nama Bank Indonesia
Urusan Koperasi Tani dan Nelayan. Setelah berjalan selama satu bulan,
keluar Penpres No. 17 tahun 1965 tentang pembentukan bank tunggal
dengan nama Bank Negara Indonesia. Dalam ketentuan baru itu, Bank
Indonesia Urusan Koperasi, Tani dan Nelayan (eks BKTN) diintegrasikan
dengan nama Bank Negara Indonesia unit Il bidang Rural, sedangkan NHM
menjadi Bank Negara Indonesia unit Il bidang Ekspor Impor (Exim).

Sejak 1 Agustus 1992 berdasarkan Undang-Undang Perbankan No. 7
tahun 1992 dan Peraturan Pemerintah RI No. 21 tahun 1992 status BRI
berubah menjadi perseroan terbatas. Kepemilikan BRI saat itu masih 100%
di tangan Pemerintah Republik Indonesia. Pada tahun 2003, Pemerintah
Indonesia memutuskan untuk menjual 30% saham bank ini, sehingga
menjadi perusahaan publik dengan nama resmi PT. Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Tbk., yang masih digunakan sampai dengan saat ini.

. Visi dan Misi BRI

Visi BRI
Menjadi The Most Valuable Bank di Asia Tenggara dan Home to

the Best Talent
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Misi BRI
1) Memberikan yang terbaik
Melakukan kegiatan perbankan yang terbaik dengan mengutamakan
pelayanan kepada segmen mikro, kecil, dan menengah untuk menunjang
peningkatan ekonomi masyarakat
2) Menyediakan pelayanan yang prima
Memberikan pelayanan prima dengan fokus kepada nasabah melalui
sumber daya manusia yang profesional dan memiliki budaya berbasis
kinerja (performance-driven culture), teknologi informasi yang handal
dan future ready, dan jaringan kerja konvensional maupun digital yang
produktif dengan menerapkan prinsip operational dan risk management
excellence.
3) Bekerja dengan optimal dan baik
Memberikan keuntungan dan manfaat yang optimal kepada
pihakpihak yang berkepentingan (stakeholders) dengan memperhatikan
prinsip keuangan berkelanjutan dan praktik Good Corporate
Governance yang sangat baik.
3. Tujuan BRI
Bank Rakyat Indonesia memiliki tujuan untuk meningkatkan
perekonomian masyarakat dan memberikan keuntungan dan manfaat yang

optimal kepada pihak-pihak yang berkepentingan (stakeholders).
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4. Hari dan Kerja Karyawan
Karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang
bekerja dari Senin hingga Jum’at. Untuk lebih jelasnya sebagai berikut:

Tabel 4.1 Hari dan Jam Kerja Karyawan

Hari Jam Kerja Istirahat
Senin — kamis 07.30 - 16.30 12.00 - 13.00
Jumat 07.30 —16.30 11.00 — 13.00 ( laki-laki)
12.00 — 13.00 ( perempuan )

Sumber : BRI Kantor Cabang Kawi Malang, 2018
5. Struktur Organisasi

Struktur Organisasi adalah suatu susunan dan hubungan antara tiap
bagian serta posisi yang ada pada suatu organisasi atau perusahaan dalam
menjalankan kegiatan operasional untuk mencapai tujuan yang di harapakan
dan di inginkan. Struktur Organisasi menggambarkan dengan jelas
pemisahan kegiatan pekerjaan antara yang satu dengan yang lain dan
bagaimana hubungan aktivitas dan fungsi dibatasi. Untuk lebih jelasnya
berikut ini adalah struktur organisasi yang ada pada PT Bank Rakyat

Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang.



Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang

Pemimpin Cabang

| MP | | MTP* Briguna | | MP Konsumer | Manager Operasional
AMO
-

| AD Menengah || Funding Officer | AD Briguna " AD Konsumer | | SPE | l SPB Konsumer | | SPO | Spv. Layanan Spv. Layanan Spv. Layanan

[ OPs OPs Jasa

SALES PERSON SALES PERSON ADK ADK Sekretariat & SDM |
Komersil Konsumer Customer ADM IS Tell. elueas Devisd
Service eer
| |
Petugas Payment
Kliring Point

Arsip, Lap, IT
Pemgas QA

A Program

Pramubakii

Sumber : BRI Kantor Cabang Kawi Malang, 2018
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6. Uraian Tugas dan Tanggung Jawab Karyawan
a) Pemimpin Cabang
Mempersiapkan, mengusulkan, melakukan negosiasi, merevisi
dan mengupayakan pencapaian RKA. Menjamin bahwa seluruh
transaksi yang disetujui/disahkan telah sesuai dengan kewenangannya.
Melakukan pembinaan secara aktif dalam meningkatkan kemampuan
pegawai di Kanca, Kancapem, dan BRI Unit untuk meningkatkan
kualitas setiap fungsi seperti: fungsi marketing, operasional, dan
support.
b) Manager Pemasaran
Merupakan jabatan yang berada setingkat dibawah pemimpin
cabang, bertugas untuk merencanakan, mengorganisir dan mengelola
serta melaksanakan pemberian kredit kepada setiap nasabah. Dalam
BRI Cabang malang terdapat Manager Pemasaran Briguna yang
mempunyai tugas untuk melaksanakan pemberian kredit kepada
instansi, selain itu terdapat Manager Pemasaran Konsumer yang
mempunyai tugas untuk malaksanakan pemberian kredit perumahan.
c) Asisten Maneger Pemasaran ( AMP ) Dana
Seseorang yang mempunyai jabatan AMP Dana akan bertugas
untuk mencatat dana yang masuk dan mencari dana simpanan yang

biasa nya dapat berasal dari sekolah
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d) Manager Operasional
Manager Operasional bertugas sebagai pengelola semua
kegiatan operasional yang berhubungan dengan kantor, seperti sewa
menyewa kantor.
e) Asisten Manager Operasional
Melaksanakan tambahan kas awal hari kerja/selama jam
pelayanan kas bagi teller dan ATM serta menerima setoran kas dari
teller untuk menjamin pelayanan kepada nasabah berjalan dengan baik
dan keamanan kas.
f) Account Officer
Menyampaikan masalah-masalah yang timbul pada atasannya
dalam pelayanan debitur untuk disampaikan dengan unit kerja terkait.
Melakukan pembinaan dan penagihan serta pengawasan kredit yang
menjadi tanggung jawabnya mulai dari kredit yang direalisasi sampai
dengan kredit yang dilunasi untuk meningkatkan pendapatan bank.
Account Officer terdapat beberapa bagian seperti Account Officer
Menengah yang menangani apabila kreditnya diatas 1milyar, Account
Officer Komersil yang menangani seorang wirausaha, Account Officer
NPL bertugas sebagai penagih apabila terdapat penunggakan, Account
Officer Program bertugas untuk memberikan kredit kepada seorang
patani, Account Officer Briguna bertugas memberikan kredit kepada
sebuah instate, dan Account Officer consumer bertugas memberikan

kredit kepada perumahan atau KPR.
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g) Funding Officer
Seorang Funding Officer bertugas membantu mencari simpanan
atau mencari dana yang dapat berasal dari perorangan, instansi, sekolah,
hotel — hotel, perusahaan swasta
h) Sales Person
Seorang sales Person bertugas melaksanakan penjualan atau
penawaran terhadap produk yang ada di BRI.
1) Spv. Administrasi Kredit
Seorang supervisor administrasi kredit mempunyai tugas untuk
mengajukan berkas kredit atau mencatat berkas kredit yang masuk.
j) Admistrasi Kredit komersil dan Konsumer
Administrasi Kredit bertugas untuk menceklist data kredit yang
masuk dari komersil atau seorang wirausaha dan dari konsumer atau
perumahan (KPR).
k) Sekretaris & SDM
Mengagenda surat keluar dan surat masuk dengan tertib sesuai
ketentuan yang berlaku dan meningkatkan pelayanan pada nasabah dan
internal consumer. Menyiapkan surat keluar untuk diserahkan kepada
petugas Ekspedisi dalam rangka penyampaian informasi pada unit kerja
lainnya.
I) Customer Service
Seorang customer Service merupakan suatu bagian dari unit

organisasi yang berada di front office yang bertugas sebagai sumber
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informasi dan perantara bagi bank dan nasabah yang ingin mendapatkan
jasa-jasa pelayanan maupun produk produk bank.
m) Administrasi DJS ( Dana dan Jasa)

Administrasi Dana dan Jasa bertugas melakukan pengawasan
atas semua kegiatan pelayanan dana, jasa (termasuk rekening kerja
sama serta devisa) dan pinjaman yang dilakukan oleh petugas ADM
DJs. Memastikan input dana pemberian cek/BG kepada nasabah/telah
dilakukan sesuai dengan ketentuan.

n) Teller

Teller memiliki tugas untuk menerima uang setoran dari
nasabah dan mencocokkan dengan tanda setorannya guna memastikan
kebenaran transaksi dan keaslian uang yang diterima. Meneliti
keabsahan bukti kas yang diterima guna memastikan kebenaran dan
keamanan transaksi.

0) Petugas Devisa

Petugas devisa mempunyai tugas untuk menerima atau mencatat

setiap barang impor atau dollar yang masuk.
p) Petugas Kliring

Menyiapkan dokumen kliring penyerahan. Membawa warkat
ke/dari Lembaga kliring. Menyiapkan surat penolakan kliring, nota
pembukuan penolakan kliring dan nota D/K untuk pembeban biaya
tolakan kliring kepada nasabah. Menyimpan blanko warkat kliring

(CN), buku petunjuk encode dan mesin encode di tempat yang aman
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Logistik

Logistic memiliki tugas untuk memenuhi kebutuhan logistik
kepada pekerja sesuai kebutuhan untuk kelancaran pelayanan kantor
cabang. Menyiapkan laporan di bidang logistik sesuai permintaan
kantor wilayah guna informasi bagi manajemen.
Arsip, Lap, It

Mengirimkan/menyampaikan laporan-laporan kepada pihak
yang membutuhkan secara tepat waktu untuk memberikan informasi
bagi manajemen/ instansi lainnya. Menindaklanjuti semua temuan
audit, baik dari intern maupun ekstern BRI untuk mengurangi resiko
Bank.
Petugas QA

Petugas QA memiliki tugas yang berkaitan dengan internal
kantor, yang biasanya berhubungan dengan kebersihan seluruh kantor.
Satpam

Satpam memiliki tugas untuk menjaga keamanan serta
memberikan pelayanan awal terhadap nasabah ketika memasuki kantor.
Driver

Driver mempunyai tugas untuk menunjang kelancaran
transportasi yang diperlukan kantor, mengurus dan merawat mobil agar
tetap bersih dan siap pakai, dan melaporkan apabila terdapat kerusakan

kendaraan agar segera dilakukan perbaikan.
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B. Gambaran Umum Responden
1. Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin karyawan disajikan

dalam bentuk Tabel sebagai berikut :

Tabel 4.2 Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah (orang) | Presentase (%)
1. Laki — laki 39 61%
2. Perempuan 25 39%
Jumlah 64 100%

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti, 2018
Dari tabel di atas, jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 64
karyawan atau responden yang terdiri dari laki-laki berjumlah 25 orang atau

39% dan perempuan berjumlah 39 orang atau 61%.

2. Gambaran Responden Berdasarkan Usia

Deskripsi responden berdasarkan usia disajikan dalam bentuk tabel

sebagai berikut :

Tabel 4.3 Gambaran Usia Responden

No Usia Jumlah (orang) Presentase (%)

1. | 20 tahun — 25 tahun e 11%

2. | 26 tahun — 30 tahun 22 34%

3. > 31 tahun 35 55%
Jumlah 64 100%

Sumber : Data Primer Diolah, 2018

Berdasarkan table diatas dapat diketahui bahwa responden yang

berusia 20 — 25 tahun memiliki 7 responden atau 11%, usia 26 — 30 tahun
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memiliki 22 responden atau 34%, dan yang berusia diatas 31 tahun

memilki 35 responden atau 55%

C. Analisis Data

1) Analisis Data Dreskriptif
a. Gambaran frekuensi variabel kepemimpinan transformasional
(X1)
Dalam variael Kepemimpinan Transformasional terdapat
dua belas item pertanyaan yang diberikan kepada responden untuk

dijawab jawaban responden dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.4 Distribusi Frekuensi Variabel Kepemimpinan Transformasional

SEBARAN SKOR
f % f % f % fl % f % f %

X111 | 24 37.50 39 | 6090 | 1| 160 O | O 0 0 64 | 100 4.4
X112 | 20 31.30 43 | 6720 [ 1| 160 | O | O 0 0 64 | 100 43 4.3
X113 | 20 31.30 43 | 6720 [ 1| 160 | O | O 0 0 64 | 100 43
X121 | 15 23.40 47 | 7340 | 2| 310 |0 | O 0 0 64 | 100 4.2
X122 | 19 29.70 44 | 6880 [ 1| 160 | O | O 0 0 64 | 100 43 4.3
X123 | 20 31.30 43 | 6720 [ 1| 160 | O | O 0 0 64 | 100 4.3
X131 | 18 28.10 45 | 7030 [ 1| 160 | O | O 0 0 64 | 100 43
X132 | 15 23.40 48 | 75.00 [ 1 | 160 | O | O 0 0 64 | 100 4.2 4.2
X133 | 15 23.40 48 | 75.00 [ 1 | 160 | O | O 0 0 64 | 100 4.2
X141 | 11 17.20 52 | 8130 | 1| 160 |0 | O 0 0 64 | 100 42
X142 | 15 23.40 48 | 75.00 [ 1 | 160 | O | O 0 0 64 | 100 42 4.2
X143 | 18 28.10 45 | 7030 [ 1| 160 | O | O 0 0 64 | 100 43

Grand Mean Kepeimpinan Transformasional (X1) 43

Sumber : Data Primer Diolah, 2018

Keterangan :

X111 : Menanamkan sikap teladan kepada pengikutnya.
X112 : Memberikan pengikut visi dan misi.
X113 : Sebagai panutan oleh pengikutnya.



X121
X122
X123
X131
X132
X133
X141
X142
X143
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: Mengkomunikasikan harapan kepada pengikut.

: Menginspirasi agar lebih setia.

: Menjadikan bagian dari visi bersama dalam organisasi.

: Merangsang pengikut untuk bersikap kreatif dan inovatif.
: Merangsang keyakinan dan nilai pengikutnya.

: Melibatkan pengikut dalam pengambilan suatu keputusan.
: Mendengarkan kebutuhan pengikut.

: Bertindak sebagai pelatih dan penasihat.

: Membantu pengikut mewujudkan yang diingikan.

Iltem X111 berkaitan dengan menanamkan sikap teladan
kepada pengikutnya dapat diketahui bahwa sebanyak 24 responden
(37.50%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 39 responden
(60.90%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%)
menyatakan ragu — ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh
rata — rata sebesar 4.4, hal ini menunjukkan karyawan PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju bahwa

pemimpin menanamkan sikap teladan kepada pengikutnya.

Item X112 berkaitan dengan memberikan pengikut visi dan
misi dapat diketahui bahwa sebanyak 20 responden (31.30%)
menyatakan sangat setuju, sebanyak 43 responden (67.20%)
menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%) menyatakan
ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata — rata
sebesar 4.3 yang menunjukkan bahwa karyawan PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju jika pemimpin

memberikan pengikut visi dan misi.



65

Item X1 1.3 berkaitan sebagai panutan oleh pengikutnya dapat
diketahui bahwa sebanyak 20 responden (31.30%) menyatakan
sangat setuju, sebanyak 43 responden (67.20%) menyatakan setuju,
sebanyak 1 responden (1.60%) menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan
jawaban tersebut diperolen rata — rata sebesar 4.3, hal ini
menunjukkan bahwa karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Kantor
Cabang Kawi Malang setuju bahwa menjadikan pemimpin sebagai

panutan oleh pengikutnya.

Iltem Xi.1 berkaitan mengkomunikasikan harapan kepada
pengikut dapat diketahui bahwa sebanyak 15 responden (23.40%)
menyatakan sangat setuju, sebanyak 47 responden (73.40%)
menyatakan setuju, sebanyak 2 responden (3.20%) menyatakan
ragu-ragu. Berdasarkan hasil tersebut diperoleh rata — rata sebesar
4.2 yang menunjukkan jika karyawan setuju apabila pemimpin PT
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang

mengkomunikasikan harapan kepada pengikut.

Item X122 berkaitan dengan menginspirasi agar lebih setia
dapat diketahui bahwa sebanyak 19 responden (29.70%)
menyatakan sangat setuju, sebanyak 44 responden (68.80%)
menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%) menyatakan
ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata — rata

sebesar 4.3, menunjukkan bahwa karyawan setuju dengan pemimpin
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PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang yang

menginspirasi agar lebih setia.

Item X123 berkaitan dengan menjadikan bagian dari visi
bersama dalam organisasi dan dapat dilihat bahwa sebanyak 20
responden (31.30%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 43
responden (67.20%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden
(1.60%) menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut
diperoleh rata — rata sebesar 4.3, hasil tersebut menunjukkan bahwa
karyawan setuju dengan sikap pemimpin PT Bank Rakyat Indonesia
Kantor Cabang Kawi Malang yang menjadikan bagian dari visi

bersama dalam organisasi.

Item X131 berkaitan dengan merangsang pengikut untuk
bersikap kreatif dan inovatif dapat diketahui bahwa sebanyak 18
responden (28.10%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 45
responden (70.30%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden
(1.60%) menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut
diperoleh rata — rata sebesar 4.3, menunjukkan bahwa karyawan PT
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju dengan
sikap pemimpin yang merangsang pengikut untuk bersikap kreatif

dan inovatif.

Iltem Xi3» berkaitan merangsang keyakinan dan nilai

pengikutnya dan dapat dilihat bahwa sebanyak 15 responden
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(23.40%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 48 responden
(75.00%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%)
menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata
— rata sebesar 4.2, hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju dengan sikap

pemimpin yang merangsang keyakinan dan nilai pengikutnya.

Item Xi33 berkaitan dengan melibatkan pengikut dalam
pengambilan suatu keputusan dan dapat dilihat bahwa sebanyak 15
responden (23.40%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 48
responden (75.00%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden
(1.60%) menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut
diperoleh rata — rata sebesar 4.2, hal ini menunjukkan bahwa
karyawan setuju kepada pemimpin PT Bank Rakyat Indonesia
Kantor Cabang Kawi Malang yang melibatkan pengikut dalam

pengambilan suatu keputusan.

Item Xi41 berkaitan mendengarkan kebutuhan pengikut
dapat diketahui bahwa sebanyak 11 responden (17.20%)
menyatakan sangat setuju, sebanyak 52 responden (81.30%)
menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%) menyatakan
ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata — rata
sebesar 4.2, hal ini menunjukkan bahwa karyawan setuju dengan
sikap pemimpin PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi

Malang yang mendengarkan kebutuhan pengikut.
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Item Xi42 berkaitan dengan bertindak sebagai pelatih dan
penasihat dapat diketahui bahwa sebanyak 15 responden (23.40%)
menyatakan sangat setuju, sebanyak 48 responden (75.00%)
menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%) menyatakan
ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperolen rata — rata
sebesar 4.2, hal ini menunjukkan karyawan setuju dengan pemimpin
PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang yang

bertindak sebagai pelatih dan penasihat.

Iltem Xis43 berkaitan dengan membantu pengikut
mewujudkan yang diingkan dapat diketahui bahwa sebanyak 18
responden (28.10%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 45
responden (70.30%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden
(1.60%) menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut
diperoleh rata — rata sebesar 4.3 yang menunjukkan bahwa
pemimpin PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang

membantu pengikut mewujudkan yang diinginkan.

Berdasarkan hasil jawaban responden, total rata-rata jawaban
responden tentang variabel kepemimpinan transformasional (X1)

sebesar 4.2.
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. Gambaran Frekuensi Variabel Kepemimpinan Transaksional

(X2)
Dalam variael Kepemimpinan Transformasional terdapat
dua belas item pertanyaan yang diberikan kepada responden untuk

dijawab jawaban responden dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.4 Distribusi Frekuensi Variabel Kepemimpinan Transaksional

SEBARAN SKOR
ftem P 4 3 2 ! o 'Tem | INDIKATOR
f % f % f % f % | f| % | f %

X211 | 25 | 39.10 | 38 | 59.40 1 1.60 0 0 0] 0 64 100 4.4
X212 | 25 | 3910 | 38 | 59.40 | 1 1.60 0 0 [0| O | 64| 100 4.4 4.4
X213 | 27 | 4220 | 36 | 56.30 1 1.60 0 0 0] 0 64 100 4.4
X221 | 25 | 3910 | 38 | 5940 | 1 1.60 0 0 [0| O | 64| 100 44
X222 | 29 | 4530 | 34 (5310 | 1 1.60 0 0 [0| O | 64| 100 4.4 4.4
X223 | 22 | 3440 | 41 | 64.10 1 1.60 0 0 0] 0 64 100 43

Grand Mean Kepemimpinan Transaksional (X2) 4.4

Sumber : Data Primer Diolah, 2018

Keterangan :

X211 : Mendapatkan promosi atas prestasi kerja.
Xo.12 : Persetujuan dari pemimpin terkait pekerjaan.
Xo2.13 :Adanya negosiasi cara melakukan pekerjaan
X221 : Kebebasan karyawan melaksanakan pekerjaan.
X222 : Dapat menyelesaikan tugas secara tepat.

X223 : Mendukung atas ide dan gagasan pengikut

Item X>11 berkaitan dengan mendapatkan promosi atas
prestasi kerja dapat diketahui sebanyak 25 responden (39.10%)
menyatakan sangat setuju, sebanyak 38 responden (59.40%)
menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%) menyatakan

ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata — rata
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sebesar 4.4. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju dengan pemimpin

tentang mendapat promosi atas prestasi kerja.

Item Xo12 berkaitan dengan persetujuan dari pemimpin
terkait pekerjaan dapat diketahui bahwa sebanyak 25 responden
(39.10%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 37 responden
(59.40%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%)
menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata
— rata sebesar 4.4. Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa
karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang

setuju dengan persetujuan dari pemimpin terkait pekerjaan.

Iltem X113 berkaitan dengan adanya negoisasi cara
melakukan pekerjaan dapat diketahui bahwa 27 responden (42.20%)
menyatakan sangat setuju, 36 responden (56.30%) menyatakan
setuju, sebanyak 1 responden (1.60%) menyatakan ragu-ragu.
Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata — rata sebesar 4.4. Hasil
tersebut dapat diketahui bahwa karyawan PT Bank Rakyat Indonesia
Kantor Cabang Kawi Malang setuju dengan adanya negoisasi cara

melakukan pekerjaan.

Iltem X221 berkaitan dengan kebebasan karyawan
melaksanakan pekerjaan dapat diketahui bahwa sebanyak 25

responden (39.10%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 38
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responden (59.40%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden
(1.60%) menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut
diperoleh rata — rata sebesar 4.4. Karyawan PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju terkait sikap
pemimpin yang memberikan kebebasan karyawan malaksanakan

pekerjaan.

Iltem Xo22 berkaitan dengan dapat menyelesaikan tugas
dengan cepat dapat diketahui bahwa sebanyak 29 responden
(45.30%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 34 responden
(53.10%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%)
menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata
— rata sebesar 4.4. Hasil tersebut dapat diketahui bahwa karyawan
PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju yang

terkait dengan dapat menyelesaikan tugas secara tepat.

Item X2..3 berkaitan dengan mendukung atas ide dan gagasan
pengikut dan dapat diketahui bahwa sebanyak 22 responden
(34.40%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 41 responden
(64.10%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%)
menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata
— rata sebesar 4.3. Hasil tersebut menunjukkan bahwa karyawan PT
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju dengan

sikap pemimpin yang mendukung atas ide dan gagasan pengikut.
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Berdasarkan hasil jawaban responden, total rata-rata jawaban

responden tentang variabel kepemimpinan transformasional (X1)

sebesar 4.4.

c. Gambaran Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Dalam variael Kepemimpinan Transformasional terdapat

dua belas item pertanyaan yang diberikan kepada responden untuk

dijawab jawaban responden dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.4 Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan

SEBARAN SKOR

TOTAL

MEAN MEAN
jtem 3 4 3 ITEM | INDIKATOR

fl % | f| % % % % | f | %

17 | 26.60 | 46 | 7L. T 41 Z
V., 6.60 | 46 | 71.90 60 0 0|6 00 3

16 | 25.00 | 47 | 7340 1.60 0 0 | 64| 100 | 42 y2
Y12

2 90 | 40 | 62. 1. 41 s
o1 | 23| 380 | 40 | 6250 60 0 0|6 00 3

32 | 50.00 | 31 | 48.40 160 0 0 | 64 | 100 | 45 44
Y22

28 | 43.80 | 35 | 54.70 160 0 0 |64 | 100 | 42
Y31

29 | 45.30 | 34 | 53.10 160 0 0 | 64 | 100 | 44 44
Y32

Grand Mean Kinerja Karyawan 44

Sumber : Data Primer Diolah, 2018

Keterangan :

Y11
Y12
Y21

Yoo
Y31
Y32

: Jumlah pekerjaan yang dihasilkan sesuai dengan standar.

: Peningkatan jumlah hasil kerja.

- Hasil kerja harus teliti dan rapi sesuai dengan standar yang
ditetapkan.

: Hasil kerja meningkat dari standar yang ditetapkan.
: Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

: Menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktu yang ditentukan.
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Iltem Y.i: berkaitan dengan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan sesuai dengan standard dapat diketahui bahwa sebanyak
17 responden (26.60%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 46
responden (71.90%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden
(1.60%) menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut
diperoleh rata — rata sebesar 4.3, yang dapat menunjukkan bahwa
karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang
setuju dengan jumlah pekerjaan yang dihasilkan sesuai dengan
standar.

Item Y 1> berkaitan dengan peningkatan jumlah hasil kerja
yang dapat diketahui bahwa sebanyak 16 responden (25.00%)
menyatakan sangat setuju, sebanyak 47 responden (73.40%)
menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%) menyatakan
ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata — rata
sebesar 4.2, yang menunjukkan bahwa karyawan PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju bahwa sikap
pemimpin dapat meningkatkan jumlah hasil kerja.

Item Y .1 berkaitan dengan hasil kerja harus teliti dan rapi
sesuai dengan sandar yang ditetapkan dapat diketahui bahwa
sebanyak 23 responden (35.90%) menyatakan sangat setuju,
sebanyak 40 responden (62.50%) menyatakan setuju, sebanyak 1
responden (1.60%) menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban

tersebut diperoleh rata — rata sebesar 4.3. Hasil tersebut dapat
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diketahui bahwa karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Kantor
Cabang Kawi Malang setuju bahwa hasil kerja harus teliti dan rapi
sesuai dengan standar yang ditetapkan.

Iltem Y. berkaitan dengan hasil kerja meningkat dari
standar yang ditetapkan diketahui bahwa sebanyak 32 responden
(50.00%) menyatakan sangat setuju, sebanyak 31 responden
(48.40%) menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%)
menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata
— rata sebesar 4.5, hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan PT
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju dengan
suatu hasil kerja meningkat dari standar yang ditetapkan.

Item Y 31 berkaitan dengan menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu dapat diketaui bahwa sebanyak 28 responden (43.80%)
menyatakan sangat setuju, sebanyak 35 responden (54.70%)
menyatakan setuju, sebanyak 1 responden (1.60%) menyatakan
ragu-ragu. Berdasarkan jawaban tersebut diperoleh rata — rata
sebesar 4.4 yang menunjukkan bahwa karyawan PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang setuju agar dapat
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

Iltem Ys> berkaitan dengan menyelesaikan pekerjaan
pekerjaan lebih cepat dari waktu yang ditentukan, dan diketaui
bahwa sebanyak 29 responden (45.30%) menyatakan sangat setuju,

sebanyak 34 responden (53.10%) menyarakan setuju, sebanyak 1



75

responden (1.60%) menyatakan ragu-ragu. Berdasarkan jawaban
tersebut diperoleh rata — rata sebesar 4.4, hasil tersebut menunjukkan
bahwa karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi
Malang setuju dengan adanya sikap pemimpin dapat menyelesaikan

pekerjaan lebih cepat dari waktu yang ditentukan.

Berdasarkan hasil jawaban responden, total rata-rata
jawaban responden tentang variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar

44.

2) Analisis statistik inferensial
1. Uji Asumsi Klasik
Dalam penelitian ini menggunakan beberapa uji asumsi
klasik yaitu uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji
heteroskedastisitas :
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi
normal. Apabila nilai sig < 0.05 maka Ho ditolak, dan sebaiknya
jika nilai sig > 0.05 maka Ho diterima yang artinya normalitas

terpenuhi.

Tabel 4.6 Hasil Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov Z Asymp. Sig. (2-tailed)
0.464 0.982
Sumber : Data diolah, 2018
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Berdasarkan tabel 4.6 hasil uji normalitas diatas dapat
diketahui bahwa Asymp. Sig. yang diperoleh adalah 0.982, hasil
ini lebih besar dari 0.05. Sehingga dapat diambil kesimpulan
bahwa data yang diuji diterima (normal). Selain menguji
menggunakan Kolmogorov-Smirnov Z, berikut dapat juga

menggunakan P-Plot atau Probability Plot, sebagai berikut :

Gambar 4.3 Hasil Uji Normalitas P-Plot

Normal P-P Plot of Regression Stande

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber : Data diolah, 2018

Berdasarkan pada hasil gambar 4.3 di atas, dapat dilihat bahwa
koordinat data mengumpul pada garis diagonal. Hal ini berarti
bahwa data cenderung berdistribusi normal.
Uji Multikolinieritas

Uji multikorelasi bertujuan untuk mengetahui apakah
hubungan di antara variabel bebas memiliki masalah

muktikorelasi (gejala multikolinearitas) atau tidak. Multikorelasi
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adalah korelasi yang sangat tinggi atau sangat rendah yang terjadi

pada hubungan di antara variabel bebas. Metode pengambilan

keputusan yaitu jika Tolerance lebih dari 0.1 dan VIF kurang dari

10maka tidak terjadi multikorelasitas.

Tabel 4.5 Hasil Uji Multikorelasitas

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
(Constant) 1.437| 2.930 490| 626
K Transformasional
.339 .081 500 4.206 .000 505 1.980
K Transaksional .282 .108 310 2.609 011 .505| 1.980

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah, 2018

Berdasarkan tabel 4.5 hasil uji multikorelasitas dapat

diketahui bahwa hasil Tolerance adalah 0.505 yang merupakan

lebih besar 0.1, selain itu hasil dari VIF menunjukkan 1.980 yang

termasuk kurang dari 10. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa

tidak terdapat multikorelasitas diantara kedua variable.

Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam

model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
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pengamatan ke pengamatan yang lain. Metode pengambilan
keputusan pada Uji Heteroskedastisitas dengan melihat
scatterplot yaitu jika titik — titik menyebar dengan pola yang tidak
jelas diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y maka dapat
disimpulkan tidak terjadi maslah heteroskedastisitas pada model
regresi.

Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber : Data diolah, 2018
Berdasarkan pada hasil gambar 4.2 diatas dapat diambil
kesimpulan bahwa titik — titik menyebar dengan pola yang tidak jelas
di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, yang merupakan model

regresi tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.
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2. Analisis Regesi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh variabel bebas Kepemimpinan
Transformasional (X1), Kepemimpinan Transaksional (X2),
terhadap variabel terikat Kinerja Karyawan (). Hasil dari uji regresi

dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.7 Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.437 2.930 490 .626
K Transformasional .339 .081 .500 4.206 .000
K Transaksional 282 .108 .310 2.609 .011

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah, 2018
Berdasarkan tabel 4.7 hasil uji regresi linier berganda diatas

dapat diperoleh persamaan linier berganda sebagai berikut :

Y =by+ b Xy + bX,

Y = 1.437 4+ 0.339 (X1) + 0.282 (X2)
Adapun interprestasi dari persamaan regresi linier berganda sebagai
berikut :
e bp = 1437 artinya apabila variabel kepemimpinan

transformasional (X1), kepemimpinan transaksional (X2)
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nilainya adalah O atau constant, maka Kinerja Karyawan
nilainya sebesar 1.437.

e by = 0.339 artinya jika kepemimpinan transformasional
ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka kinerja karyawan akan
meningkat sebesar 0.339 dengan asumsi bahwa pengaruh faktor
lain dianggap konstan atau sama dengan 0.

e Db»=0.282 artinya jika kepemimpinan transaksional ditingkatkan
sebesar 1 satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat
sebesar 0.282 dengan asumsi bahwa pengaruh faktor lain
dianggap konstan atau sama dengan O.

Berdasarkan interpretasi  diatas, diketahui bahwa
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional
memiliki nilai positif terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat
disimpulkan bahwa jika terdapat peningkatan kepemimpinan
transformasional dan kemimpinan transaksional maka akan diikuti

dengan meningkatnya kinerja karyawan.

3. Uji Hipotesis
a. Koefisien determinasi ( R?)

Koefisien determinasi (R?) sering pula disebut dengan
koefisien determinasi majemuk (multiple coeffiecient of
determination) yang hampir sama dengan koefisien r?. R2
menjelaskan proporsi variasi dalam variabel terikat (Y) yang

dijelaskan oleh variabel bebas lebih dari satu variabel. Berikut
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ini  hasil koefisien determinasi (R?) antara veriabel
Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Kepemimpinan

Transaksional (X2) terhadap Kinerja Karyawan ().

Tabel 4.8 Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Model

Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate

1

7518 .565 .550 1.339

a. Predictors: (Constant), K Transaksional, K Transformasional

b.

Sumber : Data diolah, 2018

Hasil dari koefisien determinasi dapat diketahui bahwa nilai
Adjusted R Square sebesar 0.550 artinya bahwa besar pengaruh
terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) yang ditimbulkan oleh
variabel  Kepemimpinan  Transformasional (X1) dan
Kepemimpinan Transaksional (X2) adalah sebesar 55.5%,
sedangkan besar pengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang
ditimbulkan oleh faktor — faktor lain yang tidak dibahas dalam

penelitian ini adalah sebesar 44.5%.

Uji Simultan (Uji F)

Uji signifikansi simultan (uji statistic F) menunjukan apakah
variabel bebas yang terdapat dalam model mempunyai pengaruh
secara bersama-sama terhadap variabel terikat. Hasil uji

simultan (uji F) antara kepemimpinan transformasional (X1)
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dan kepemimpinan transaksional (X2) terhadap Kinerja

karyawan (YY) dapat dilihat pada tabel 4.8.

Tabel 4.8 Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 141.784 2 70.892 | 39.555 .000°
Residual 109.326 61 1.792
Total 251.109 63

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), K Transaksional, K Transformasional

C.

Sumber : Data diolah, 2018

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa nilai F sebesar
39.555, sedangkan F tabel adalah sebesar 4.00. Sehingga nilai F
hitung (39.555) > F tabel (4.00), selain menggunakan F tabel,
dapat juga menggunakan hasil nilai sig F (0.000) < o = 0.05.
Maka model analisis uji simultan (uji F) adalah signifikan.
Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variabel kinerja
karyawan dapat dipengaruhi secara signifikan oleh variabel
kepemimpinan  transformasional dan kepemimpinan

transaksional.

Uji Parsial (Uji t)
Uji hipotesis dilakukan untuk menyatakan bahwa koefisien
regresi dari model adalah signifikan atau tidak sama dengan nol.

Hasil uji parsial (uji t) antara kepemimpinan transformasional
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(X1) dan kepemimpinan transaksional (X2) terhadap kinerja

karyawan (YY) dapat dilihat pada tabel 4.8.

Tabel 4.9 Hasil Uji Parsial (Uji t)

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1  (Constant) 1.437 2.930 490 626
K Transformasional .339 .081 500 4.206 .000
K Transaksional 282 .108 310 2.609 011

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah, 2018

Berdasarkan pada tabel 4.9 Hasil Uji Parsial (Uji t) dapat
diketahui bahwa, uji t antara kepemimpinan transformasional
(X1) dengan kinerja karyawan (Y) menunjukkan t hitung yaitu
sebesar 4.206 dengan t tabel yaitu 1.999, maka t hitung > t tabel.
Selain menggunakan t tabel dapat juga dengan melihat hasil
nilai sig yaitu 0.000 < a (0.050). Maka dapat diambil
kesimpulan bahwa variabel kepemimpinan transformasional
(X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan .

Hasil Uji Parsial (Uji t) antara kepemimpinan transaksional
(X2) dengan kinerja karyawan (Y) menunjukkan t hitung yaitu
sebesar 2.609 dengan t tabel yaitu 1.999, maka t hitung > t tabel.
Selain menggunakan t tabel dapat juga dengan melihat hasil

nilai sig yaitu sebesar 0.011 < a (0.050). Maka dapat diambil
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kesimpulan bahwa variabel kepemimpinan transaksional (X2)

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

D. Pembahasan
1) Deskripsi kepemimpinan transformasional, kepemimpinan
transaksional, dan kinerja karyawan.
a. Kepemimpinan Transformasional

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dari variabel

Kepemimpinan Transformasional (X1) diperoleh hasil rata —

rata sebesar 4.3. Ini menunjukkan bahwa mayoritas
responden menjawab setuju terhadap pertanyaan yang telah

diajukan pada variabel kepemimpinan transformasional,

karena responden merasa bahwa pemimpin menanamkan

sikap teladan kepada pengikutnya, memberikan pengikut

visi dan misi, sebagai panutan oleh pengikutnya,
mengkomunikasikan harapan kepada pengikut,
menginspirasi agar lebih setia, menjadikan bagian dari visi

bersama dalam organisasi, merangsang pengikut untuk

bersikap kreatif dan inovatif, merangsang keyakinan dan

nilai pengikutnya, melibatkan pengikut dalam pengambilan

suatu keputusan, mendengarkan kebutuhan pengikut,

bertindak sebagai pelatih dan penasihat, membantu pengikut

mewujudkan yang diingikan.
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Dari data yang di dapat, rata — rata item tertinggi
dalam variabel kepemimpinan transformasional (X1) yaitu
item pertama (X1.11) yang menyatakan bahwa pemimpin
menanamkan sikap teladan kepada pengikutnya. Ditanggapi
sangat setuju oleh 24 responden (37.50%) , sebanyak 39
responden (60.90%) menanggapi setuju, 1 responden
(1.60%) menyatakan ragu — ragu. Variabel kepemimpinan
transformasional dikategorikan tinggi karena berada di
rentang rata — rata 3.41 — 4.2 Berdasarkan dengan hasil
tersebut, dapat disimpulkan bahwa karyawan PT Bank
Rakyat Indonesia kantor cabang kawi malang memiliki
peran kepemimpinan transformasional yang tinggi.

Transformational Leadership adalah perspektif
kepemimpinan yang menjelaskan bagaimana kepemimpinan
mengubah tim atau organisasi dengan menciptakan,
mengomunikasikan dan membuat model visi untuk
organisasi atau unit kerja dan memberi inspirasi pekerja

untuk berusaha mencapai visi tersebut (Wibowo, 2015:301).

. Kepemimpinan Transaksional

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dari variabel
kepemimpinan transaksional (X2) diperoleh rata — rata
sebesar 4.4. Ini menunjukkan bahwa mayoritas responden

menjawab setuju atas pertnyataan yang telah diajukan para
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variabel kepemimpinan transaksional, karena karyawan
merasa mendapatkan promosi atas prestasi kerja, persetujuan
dari pemimpin terkait pekerjaan, adanya negoisasi cara
melakukan pekrjaan, kebebasan karyawan melaksanakan
pekerjaan, dapat menyelesaikan tugas secara tepat,
mendukung atas ide dan gagasan pengikut.

Dari data yang dihasilkan, rata — rata item dalam
variabel kepemimpinan transaksional adalah 4.4. Ditanggapi
dengan banyaknya karyawan yang memilih sangat setuju.
Rata — rata variabel kepemimpinan transformasional
dikategorikan sangat tinggi karena berada di antara rentang
rata — rata 4.21-5.00. Berdasarkan pada hasil tersebut, maka
dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan PT Bank Rakyat
Indonsia Kantor Cabang Kawi Malang memiliki
kepemimpinan transaksional yang baik.

Transactional leadership adalah kepemimpinan
yang membantu organisasi mencapai sasaran sekarang
dengan lebih efisien, seperti dengan menghubungkan kinerja
pekerjaan pada penilaian reward dan memastikan bahwa
pekerja mempunyai sumber daya yang diperlukan untuk
menyelesaikan pekerjaan (Wibowo, 2015:300). Menurut
Robbins dan Judge (2015:260) kepemimpinan transaksional

adalah para pemimpin yang membimbing atau memotivasi
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para pengikut mereka yang diarahkan menuju tujuan yang
ditetapkan dengan menjelaskan peranan dan tugas yang

dibutuhkan.

Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dari variabel
Kinerja karyawan (Y) diperoleh rata — rata sebesar 4.4. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden
menjawab setuju atas pertanyaan yang telah diajukan pada
variabel kinerja karyawan karena jumlah pekerjaan yang
dihasilkan sesuai dengan strandar, peningkatakn jumlah hasil
kerja, hasil kerja harus teliti dan rapi sesuai dengan standar
yang ditetapkan, hasil kerja meningkat dari standar yang
ditetapkan, menyelesaikan pekerjaan tepat  waktu,
menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktu yang
ditentukan.

Dari data yang didapat, rata — rata item tertinggi
dalam variabel kinerja karyawan adalah item Y., dengan
rata — rata sebesar 4.5, yang menyatakan tentang hasil kerja
meningkat dari standar yang ditetapkan. Hasil tersebut
ditanggapi sangat setuju oleh 32 responden (50.00%),
sebanyak 31 responden (48.40%) menyatakan setuju, 1
responden (1.60%) menyatakan ragu — ragu. Rata — rata

variabel kinerja karyawan dikategorikan sangat tinggi karena
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berada di antara rentang rata — rata 4.21 — 5.00. Berdasarkan
hasil tersebut, maka dapat diambil kesimpulan bahwa
karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi
Malang memiliki kinerja yang baik.

Menurut Armstrong dalam Wibowo (2011:8),
mengungkapkan bahwa lebih melihat manajemen kinerja
sebagai sarana untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dari
organisasi, tim, dan individu dengan cara memahami dan
mengelola kinerja dalam suatu kerangka tujuan, standar, dan

persyaratan-persyaratan atribut yang disepakati.

2) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan.

Pada perolehan hasil analisis deskriptif item tertinggi dapat
menunjukkan bahwa seorang pemimpin pada PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang menanamkan sikap teladan
kepada pengikut atau karyawannya yang dapat membuat karyawan
merasa terinspirasi dengan sikap yang dimiliki pemimpin dan
merasa agar dapat bekerja secara giat untuk meningkatkan
kinerjanya. Hal ini diperkuat dengan pendapat Locke dalam
Utaminingsin ~ (2014:106) yang mengungkapkan  bahwa
kepemimpinan ini merupakan kepemimpinan yang melibatkan
perubahan dalam organisasi, yang mampu memotivasi bawahan agar

bekerja dengan sungguh-sungguh demi sasaran organisasi.
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Pada hasil uji t variabel kepemimpinan transformasional
(X1) memperoleh hasil nilai sig yaitu 0.000 < o (0.050), yang
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel dependent
atau variabel kinerja karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan transformasional yang ada pada PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang berpengaruh terhadap suatu
kinerja karyawan yang dihasilkan. Penelitian yang sekarang
dilakukan oleh peneliti sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Mondiani (2012), bahwa pada hasil uji statistik pada variabel
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan,
diperoleh  bahwa variabel kepemimpinan transformasional
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja

karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja
Karyawan.

Pada perolehan hasil analisis deskriptif seorang pemimpin
yang ada di PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang
mempunyai gaya kepemimpinan transaksional yang cukup tinggi,
dan pada hasil item tertinggi dapat menunjukkan bahwa pemimpin
pada PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang
dengan sifatnya yang memberikan promosi atas prestasi kerja

sebagai salah satu bentuk reward dapat membuat karyawan lebih
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bersemangat untuk menghasilkan kinerja yang terbaik. Hal ini
sependapat dengan pernyataan Wibowo (2015:300) Transactional
leadership adalah kepemimpinan yang membantu organisasi
mencapai sasaran sekarang dengan lebih efisien, seperti dengan
menghubungkan kinerja pekerjaan pada penilaian reward dan
memastikan bahwa pekerja mempunyai sumber daya yang
diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan.

Berdasarkan pada hasil uji t variabel kepemimpinan
transaksional (X2) memperoleh hasil nilai sig yaitu 0.011 < o, (0.050)
hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai signifikan pada uji t pada
variabel kepemimpinan tansformasional lebih kecil daripada o
(alpha) , maka dari kedua hasil uji u tersebut dapat dikatakan bahwa
variabel kepemimpinan transaksional secara parsial berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel dependent atau variabel kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Hartanto (2014) bahwa variabel gaya kepemimpinan
transaksional mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal
ini dapat dilihat dari nilai t statistics sebesar 2.4153. Nilai t statistics
yang diperoleh diatas angka 1,96 sehingga dapat dikatakan gaya
kepemimpinan transaksional mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap kinerja karyawan (H2).
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4) Pengaruh kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan
transaksional terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan pada pengujian yang telah dilakukan
memperoleh bahwa hasil nilai sig uji simultan ('uji F) menghasilkan
0.000 < a.= 0.05 dari hasil tersebut dapat menunjukkan bahwa hasil
uji signifikan adalah lebih kecil dari alpha. Maka model analisis uji
simultan (uji F) adalah signifikan, dan pada hasil F hitung
menunjukkan bahwa F hitung (39.555) > F tabel (4.00), sehingga
dapat diambil kesimpulan bahwa variabel kinerja karyawan dapat
dipengaruhi secara signifikan oleh variabel kepemimpinan
transformasional dan kepemimpinan transaksional. Hasil uji
hipotesis tersebut juga didukung dengan nilai koefisien determinasi
(Adjusted R Square) yaitu 0.550 yang bearti bahwa kepemimpinan
transformasional dan kepemimpinan transaksional berpengaruh
sebesar 55% terhadap kinerja karyawan yang ada di PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang.

Pada hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Maulizar, Said Musnadi, Mukhlis Yunus (2012) yang
menghasilkan pengujian statistik pada tingkat keyakinan 95%
menunjukkan nilai F Signifinkansi sebesar 0.000 menunjukkan
bahwa F signifikasi < a. Artinya hipotesis alternative (Ha) diterima
dan Ho ditolak. Hubungan antara variabel kepemimpinan

transformasional dan kepemimpinan transaksional dengan kinerja
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karyawan relative besar. Hal ini juga membuktikan bahwa penelitian
yang dilakukan di PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi
Malang dikatakan bahwa kepemimpinan transformasional dan
kepemimpinan transaksional sangat baik dan memberikan motivasi

yang baik yang dapat meningkatkan kinerja karyawan.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan hipotesis penelitian, maka dapat ditarik
kesimpulan mengenai kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan
transaksional terhadap kinerja karyawan sebagai berikut :

1. Pada hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa Kepemimpinan
Transformasional, Kepemimpinan Transaksional, dan Kinerja
Karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi
Malang adalah tergolong baik.

2. Pada variabel Kepemimpinan Transformasional secara parsial
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal
tersebut menunjukkan bahwa jika Kemimpinan Transformasional
bernilai tinggi maka akan berpengaruh semakin tinggi terhadap Kinerja
Karyawan.

3. Variabel Kepemimpinan Transaksional secara parsial mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut
menunjukkan bahwa jika Kemimpinan Transaksional bernilai tinggi
maka akan berpengaruh semakin tinggi terhadap Kinerja Karyawan.

4. Pada variabel Kepemimpinan Transformasional dan Kepemimpinan
Transaksional mempuyai pengaruh yang signifikan secara bersama —

sama (simultan) pada variabel kinerja karyawan. Hal tersebut
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menunjukkan  bahwa jika semakin  tinggi Kepemimpinan
Transformasional dan Kepemimpinan Transaksional, maka dapat

semakin tinggi juga Kinerja Karyawan.

B. Saran
Berdasarkan pada kesimpulan yang ada di atas, dapat dikemukakan
beberapa saran dengan harapan dapat bermanfaat bagi perusahaan maupun bagi
pihak — pihak lain.
1. Bagi PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang

a. Perlu ditingkatkan lagi sikap seorang pemimpin Yyang dapat
mengkomunikasikan sebuah harapan tentang pekerjaan yang dilakukan
oleh karyawannya. Maka dengan adanya hal tersebut pemimpin PT
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang diharapkan dapat
menunjukkan sikap gaya kepemimpinan yang lebih sering
mengkomunikasikan beberapa harapan tentang pekerjaan dengan
memberikan suatu inspirasi agar karyawannya lebih bersemangat untuk
menghasilkan suatu kinerja yang meningkat.

b. Perlu ditingkatkan lagi sikap seorang pemimpin yang dapat mendukung
atas ide dan gagasan karyawan, karena bagi seorang karyawan
pemimpin yang dapat mendukung suatu ide dan gagasan adalah suatu
hal yang penting karena hal tersebut dapat membuat diri karyawan
merasa lebih percaya diri dan merasa dekat dengan pemimpin yang ada

di perusahaan. Maka diharapkan seorang pemimpin pada PT Bank
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Rakyat Indonesia dapat lebih mendukung ide dan gagasan yang
diberikan oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaaan sehingga hal
ini akan berdampak pada hasil kinerja yang dihasilkan oleh karyawan.

c. Perlu ditingkatkannya lagi sikap seorang pemimpin yang dapat
membuat meningkatnya jumlah hasil kerja yang dilakukan oleh
karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Kawi Malang.
Sehingga seorang pemimpin harus dapat membuat seorang karyawan
lebih percaya diri dengan memberikan suatu inspirasi atau dorongan
dari dalam diri karyawan dan dapat dengan memberikan penghargaan
yang dapat berupa reward agar karyawan dapat meningkatkan kualitas
pekerjaan yang dilakukan dan menjadi lebih baik sehingga karyawan
dapat meningkatkan jumlah hasil kerja, karena hal tersebut merupakan
kunci keberhasilan dari suatu perusahaan.

2. Bagi peneliti selanjutnya, mengingat bahwa variabel bebas dalam penelitian
ini termasuk hal yang sangat penting dalam mempengaruhi kinerja
karyawan maka diharapkan hasil penelitian ini dapat dipakai sebagai acuan
dengan mempertimbangkan pada variabel — variabel lain yang bukan

merupakan variabel dalam penelitian ini.
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