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ABSTRAK

Hubungan Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan Kualitas
Kehidupan Kerja Dengan Kinerja Pegawai PT. Bank Sumut

Oleh
Cindy Lowina
NPM : 141804017
Penelitian ini bertujuan ingin melihat : Hubungan Persepsi Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja Pegawai PT.
Bank Sumut. Hipotesis yang diajukan adalah : Ada hubungan Persepsi Gaya
Kepemimpinan Transformasional dan Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja
Pegawai PT. Bank Sumut.
Penelitian dilakukan terhadap 80 orang pegawai, tehnik pengambilan data dengan
metode dokumentasi dan metode skala yaitu skala persepsi gaya kepemimpinan
transformasional dan kualitas kehidupan kerja, yang sebelumnya kedua skala
tersebut diuji cobakan terhadap 42 orang pegawai. Populasi berjumlah 333 orang,
tehnik pengambilan sampel adalah simple random sampling.
Hasil penelitian menunjukkan a). Ada hubungan positif yang signifikan antara
gaya kepemimpinan transformasional dan kualitas kehidupan kerja terhadap
kinerja. Hal ini ditunjukan dengan koefisien F, = 52,430; p < 0,001. Berdasarkan
hasil penelitian ini, maka hipotesis yang diajukan dinyatakan diterima. b). Ada
hubungan positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional
dengan kinerja pada pegawai Bank Sumut dengan koefisien korelasi rx1y = 0,731;
p <0,001; dan bobot sumbangan efektif sebesar 53,4%. c). Ada hubungan positif
yang signifikan antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja, dengan koefisien
korelasi ryp, = 0,693; p < 0,001; dengan bobot sumbangan efektif sebesar 48,1%.
Total sumbangan efektif dari kedua variabel bebas dengan kinerja adalah sebesar
57,7%. Dari hasil ini diketahui bahwa masih terdapat 42,3% pengaruh dari faktor
lain terhadap kinerja. d). Hasil lain diperoleh dari penelitian ini, yakni diketahui
bahwa subjek penelitian ini yaitu pegawai Bank Sumut, memiliki persepsi gaya
kepemimpinan transformasional yang tergolong baik, dan kualitas kehidupan
kerja yang juga tergolong baik, sedangkan kinerja yang tergolong sangat baik

Kata Kunci ; Kinerja, Kualitas kehidupan kerja, dan gaya kepemimpinan
transformasional
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BABI
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Saat kini Indonesia benar-benar telah berada dalam arus perdagangan
bebas, dan tidak mungkin lagi menarik langkah mundur. Dengan kenyataan ini
perusahaan-perusahaan nasional yang bergerak di sektor industri dari segala
bidang usaha sudah harus siap berkompetisi dengan perusahaan-perusahaan asing
yang berbisnis di wilayah Indonesia. Hal ini perlu mendapat perhatian khusus dari
para pelaku bisnis, karena berdasarkan data dari ILO ( International Labour
Organization) , tingkat produktivitas nasional Indonesia berada di bawah negara-
negara ASEAN, seperti Malaysia dan Thailand pada tahun 2012. Dan menurut
data tersebut tingkat daya saing Indonesia tahun 2014-2015 berada pada urutan
34 dari 144 negara. Strategi Dasar yang harus dilakukan oleh Indonesia untuk
peningkatan Produktivitas yaitu salah satunya dengan peningkatan Kualitas
Sumber Daya Manusia. Apabila kita tidak melakukan perbaikan, maka tidak
mustahil jika Perusahaan dan Industri kita diambil alih oleh korporasi-korporasi
asing yang solid. Belum lagi dalam menghadapi sikap konsumen yang semakin
kritis dalam memilih produk dari perusahaan yang memenuhi kebutuhannya, dan
persaingan dari perusahaan-perusahaan yang kian canggih. Perusahaan harus
mempersiapkan diri untuk berkompetisi secara global (Alwi, 2001)

Menurut Jewell (2004) bahwa untuk memenangkan persaingan di pasar

global, perusahaan harus berupaya antara lain memberikan layanan yang luar
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biasa pada pelanggan, pengembangan kemampuan-kemampuan baru, produk baru
yang inovatif, komitmen para pegawai, pengelolaan perubahan melalui kerjasama
kelompok.

Menurut Robbins, (2007) Organisasi terdapat dalam setiap sisi kehidupan
manusia, dimana organisasi merupakan kesatuan sosial yang dikoordinasikan
secara sadar, dengan sebuah batasan yang relatif dapat diidentifikasi, bekerja
secara terus menerus untuk mencapai tujuan tertentu. Secara eksplisit, definisi
tersebut mengasumsikan kebutuhan untuk mengkoordinasikan pola interaksi
manusianya. Pola interaksi sumber daya manusia dalam organisasi harus
diseimbangkan dan diselaraskan agar organisasi dapat tetap eksis.

Organisasi dibidang bisnis, pelayanan dan sosial selalu dihadapkan dengan
tuntutan untuk melaksanakan perubahan agar usahanya dapat bersaing dengan
organisasi usaha lain. Pelaksanaan perubahan tentunya diharapkan menuju kearah
yang lebih baik, menurut Robbins (2007) tujuan dari perubahan ada dua yaitu
pertama untuk meningkatkan kemampuan perusahaan dalam beradaptasi dengan
perubahan yang terjadi didalam lingkungannya. Kedua untuk merubah tingkah
laku dari para pegawainya dalam organisasi. Disini pegawai organisasi memegang
peranan penting dalam proses perubahan karena organisasi tidak dapat berjalan
sendiri tanpa tenaga manusia.

Proses pergerakan suatu organisasi mengikuti daur hidup yaitu, bangkit,
tumbuh, dewasa dan mengalami kemunduran. Hal ini menunjukkan bahwa
keberadaan suatu organisasi bukan sebagai suatu kesatuan yang statis, melainkan

selalu berevolusi dan berubah sesuai dengan tuntutan perubahan lingkungan
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DATA IDENTITAS DIRI

Isilah data-data berikut ini sesuai dengan keadaan diri Saudara

1. Nama

2. Masa Kerja

3. Usia

4. Pendidikan

PETUNJUK PENGISIAN ANGKET

Berikut ini saya sajikan beberapa pernyataan ke dalam dua bentuk skala ukur. Saudara diminta

untuk memberikan pendapatnya terhadap pernyataan-pernyataan yang terdapat dalam skala ukur tersebut
dengan cara memilih :

SS = Bila merasa SANGAT SETUJU dengan pernyataan yang diajukan
S = Bilamerasa SETUJU dengan pernyataan yang diajukan
TS = Bila merasa TIDAK SETUJU dengan pernyataan yang diajukan
STS = Bila merasa SANGAT TIDAK SETUJU dengan pernyataan yang diajukan
Saudara hanya diperbolehkan memilih satu pilihan jawaban pada setiap pernyataan dengan cara

memberikan tanda silang (X) pada lembar jawaban yang tersedia sesuai dengan pilihan masing-masing.
Contoh :

Saya senang mengikuti kegiatan yang dilakukan oleh sesama rekan kerja

¥ s TS sTs

Tanda silang (X) menunjukkan seseorang itu SANGAT SETUJU terhadap pernyataan yang diajukan
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SKALA KUALITAS KEHIDUPAN KERJA

No. Pernyataan Pilihan Jawaban

1. | Kompensasi yang saya terima dapat memenuhi kebutuhan hidup | SS S TS | STS
keluarga saya

2. | Lembaga tempat saya bekerja memberikan kesempatan untuk | SS S TS | STS
meningkatkan ketrampilan yang saya miliki

3. | Saya akan mendapatkan pesangon setelah purna tugas SS S TS | STS

4. | Bekerja di perusahaan ini membawa kebanggan tersendiri bagi SS S TS | STS
saya

5. | Saya diberikan kesempatan mengemukakan pendapat ketika | SS S TS | STS
rapat

6. | Saya merasa ada kebersamaan antara karyawan dan pimpinan SS S TS | STS
secara baik

7. | Kompensasi yang saya dapatkan termasuk kecil dibandingkan | SS S TS | STS
dengan lamanya saya bekerja

8. | Saya tidak mendapat izin untuk mengikuti pelatihan mewakili | SS S TS | STS
perusahaan

9. | Saya mendapatkan pekerjaan yang tidak sesuai dengan | SS S TS | STS
kemampuan saya

10. | Saya tidak peduli dengan kualitas saya bekerja SS S TS | STS

11. | Saya selalu berusaha menyembunyikan masalah yang ada di | SS S TS | STS
perusahaan

12. | Tugas yang ada saya biarkan menumpuk, baru kemudian saya | SS S TS | STS
kerjakan

13. | Kelangsungan hidup saya terjamin dengan bekerja di perusahaan | SS S TS | STS
ini

14. | Saya dibenarkan kreatif ~menggunakan metode kerja yang | SS S TS | STS
bervariasi sesuai tuntutan perusahaan

15. | Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan ini SS S TS | STS

16. | Karyawan yang berprestasi mendapat penghargaan yang | SS S TS | STS
membanggakan dari perusahaan

17. | Pimpinan saya melakukan evaluasi dengan cara positif terhadap | SS S TS | STS
saya

18. | Tugas dan tanggung jawab karyawan diberikan secara adil — | SS S TS | STS
terbuka

19. | Saya tidak mendapatkan fasilitas uang lembur, biaya rekreasi | SS S TS | STS
ketika bekerja melewati jam kerja di luar kota

20. | Saya tidak mendapatkan kesempatan mengikuti pendidikan lanjut | SS S TS | STS
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SKALA PERSEPSI GAYA KEPEMIMPINAN

No Pernyataan Pilihan Jawaban

1 | Atasan saya menjelaskan pentingnya arti memberkan | SS S TS STS
pelayanan kepada semua steakholder

2 | Pimpinan kami senantiasa menunjukkan suri tauladan bagi | SS S TS STS
bawahan

3 | Pemimpin saya memahami cara kerja yang efektif SS S TS STS

4 | Pemimpin memiliki keyakinan mampu mengarahkan bawahan SS S TS STS

5 | Pimpinan mampu menjadi simbol dalam pencapaian target SS S TS STS
sesuatu pekerjaan

6 | Pimpinan melibatkan bawahan untuk mengatasi permasalahan | SS S TS STS
dalam kerja

7 | Pimpinan mengajak saya dan teman-teman untuk SS S TS STS
mendiskusikan pekerjaan yang dijalankan

8 | Pimpinan memotivasi saya dan pegawai melalui pujian SS S TS STS

9 | Pimpinan mengembangkan cara pikir bawahan SS S TS STS

10 | Pimpinan membuat saya merasa bangga dengan pekerjaan SS S TS STS
saya

11 | Pimpinan membiarkan bawahan bekerja sendiri SS S TS STS

12 | Pimpinan memperhatikan kesulitan bawahan dalam bekerja SS S TS STS

13 | Pimpinan memberikan perhatian pribadi kepada bawahan SS S TS STS

14 | Pimpinan di perusahaan kami terlihat memiliki bakat khusus SS S TS STS

15 | Pimpinan menjelaskan prosedur kerja SS S TS STS

16 | Pimpinan kurang memberi motivasi saya untuk bekerja lebih SS S TS STS
baik

17 | Pimpinan tidak memberikan kebebasan untuk mengekspresikan | SS S TS STS
kemampuan saya

18 | Pimpinan kami cukup berwibawa di mata seluruh pegawai SS S TS STS

19 | Pimpinan menekankan kecerdasan dan kepercayaan diri SS S TS STS
kepada kami untuk mengatasi kesulitan yang dihadapi

20 | Pimpinan tidak pernah menekankan pengaruh pribadinya SS S TS STS
kepada seluruh pegawai

21 | Pimpinan kurang mampu menjalin komunikasi secara aktif SS S TS STS
dengan setiap bawahan

22 | Pimpinan kurang mampu memotivasi bawahan bekerja melebihi | SS S TS STS
target

23 | Para pegawai kurang dapat terpengaruh oleh sikap pimpinan SS S TS STS

24 | Pimpinan tidak pernah memberikan masukan yang menunjang SS S TS STS
kerja saya

25 | Bawahan tidak bangga dengan keteladanan pimpinan SS S TS STS

26 | Pimpinan tidak pernah memberi arahan, sehingga pegawai SS S TS STS
kurang nyaman dalam melaksanakan pekerjaan

27 | Kebijakan yang diterapkan pimpinan merugikan pihak pegawai SS S TS STS

28 | Pimpinan tidak menegur pegawai secara pribadi saat SS S TS STS

melakukan kesalahan
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No. Pernyataan Pilihan Jawaban

21. | Saya tertekan ketika diberikan surat peringatan oleh pihak | SS S TS | STS
perusahaan

22. | Saya dengan senang hati memelihara citra perusahaan saya SS S TS | STS

23. | lde dan gagasan saya tidak mendapat perhatian pimpinan SS S TS | STS
perusahaan

24. | Tidak ada kerjasama antar karyawan dalam menyelesaikan SS S TS | STS
persoalan karyawan yang bermasalah
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