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Abstracts. The purpose of this study was to determine the relationship between transformational
leadership style with employee performance. The hypothesis advanced is that there is a positive
relationship between transformational leadership style with employee performance. Subjects in this
study were all employees of PT AJB Bumiputera 1912 salesman Salatiga branches totaling 43 people.
The sampling technique used was the study population, which is used in the study subjects drawn
from the population overall. Measuring devices used in this study is the scale of transformational
leadership style and employee performance documentation of data. Based on the results of product
moment correlation analysis of the correlation values obtained (r) 0.463 with p <0.01 means that
there is a very significant positive relationship between transformational leadership style to perfor-
mance. The higher the transformational leadership style, the higher the performance. Effective role
or contribution of transformational leadership style on the performance of 21.4% is indicated by
the value of the determinant coefficient (r2) of 0.214. This means there are 78.6% for other factors
that affect performance beyond transformational leadership style variables.

Keywords : transformational leadership style, performance

Abstraksi. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional dengan kinerja karyawan. Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan positif
antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan. Subjek dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan wiraniaga PT. AJB Bumiputera 1912 cabang Salatiga yang berjumlah
43 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah studi populasi, yaitu subjek yang
digunakan dalam penelitian diambil keseluruhan dari jumlah populasi. Alat ukur yang digunakan
dalam penelitian ini adalah skala gaya kepemimpinan transformasional dan data dokumentasi kinerja
karyawan. Berdasarkan hasil analisis korelasi product moment diperoleh nilai korelasi (r) 0.463
dengan p < 0.01 artinya ada hubungan positif yang sangat signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional dengan kinerja. Semakin tinggi gaya kepemimpinan transformasional maka sema-
kin tinggi kinerja. Peranan atau sumbangan efektif gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja sebesar 21.4% yang ditunjukkan oleh nilai koefisien determinan (r2) sebesar 0.214. Hal ini
berarti masih terdapat 78.6% faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja di luar variabel gaya
kepemimpinan transformasional.

Kata Kunci: gaya kepemimpinan transformasional, kinerja
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tf\r D j umberd_aya man.usia merupakan

2; B aset paling penting dalam suatu

‘ zﬁorganisasi karena merupakan
sumber yang mengarahkan organisasi serta
mempertahankan dan mengembangkan organ-
isasi dalam berbagai tuntutan masyarakat dan
zaman. Oleh karena itu, sumber daya manusia
harus selalu diperhatikan, dijaga dan dikem-
bangkan.

Sumber daya manusia perlu dikembang-
kan terus menerus agar diperoleh sumber daya
yang bermutu. Bermutu bukan hanya pandai saja
tetapi memenuhi semua syarat kualitatif yang
dituntut dari pekerjaan itu benar-benar dapat
diselesaikan sesuai rencana.

Di dalam mencapai tujuan organisasi se-
cara efektif dan efisien tidaklah mudah, untuk
itu dalam organisasi, baik organisasi pemer-
intah maupun organisasi swasta diperlukan
peralatan kantor yang memadai sehingga dapat
meringankan dan mempermudah pekerjaan yang
dilakukan. Bagaimanapun lengkapnya peralatan
karja, faktor sumber daya manusia (manusia
itu sendiri) harus mendapatkan perhatian yang
sungguh-sungguh, karena manusia adalah pihak
yang paling menentukan berhasil dan tidaknya
organisasi.

Sebagaimana yang dikatakan Siagian
(1983), manusia merupakan unsur yang pent-
ing karena unsur-unsur lain yang dimiliki oleh
suatu organisasi seperti uang, materi, metode
kerja, waktu dan kekayaan lainya hanya dapat
memberi manfaat bagi organisasi, itu merupakan
daya pembangunan dan bukan perusak bagi
organisasi.

Menurut Gibson (Haryanto, 2002), bagi
organisasi sumber daya manusia (karyawan)
bukan semata-mata sebagai objek dalam penca-

paian tujuan saja, tetapi lebih penting dari itu,
karyawan sekaligus menjadi subjek atau pelaku.
Peran penting karyawan dalam pencapaian tu-
juan organisasi ini ditegaskan oleh keberhasilan
karyawan dan kelompok karyawan. Pendapat ini
mempunyai konsekuensi adanya suatu tuntutan
kepada organisasi untuk lebih memperhatikan
aspek-aspek kritis yang merupakan faktor
penentu keberhasilan kinerja karyawan sehingga
karyawan dapat meraih kepuasan kerja. Keber-
hasilan kinerja karyawan secara langsung akan
membentuk keberhasilan organisasi.

Suatu badan organisasi atau badan usaha
yang diharapkan dapat menunjukkan eksisten-
sinya dalam hal yang positif, artinya mampu
menunjukkan Kinerja yang baik di mata pihak
luar khususnya masyarakat. Kinerja pegawai
sebagai suatu konsep menunjukkan adanya kai-
tan antara hasil kerja dengan satuan waktu yang
dibutuhkan untuk menghasilkan produk dan jasa
tertentu dari seorang tenaga kerja. Pengertian
dari kinerja menurut Ravianto (Budiningsih &
Setiaji, 2001) adalah perbandingan antar hasil
yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja
per satuan waktu.

Kinerja menurut Simamora (1997) adalah
tingkat hasil kerja karyawan dalam mencapai
persyaratan-persyaratan pekerjaan yang di-
berikan, dengan kata lain kinerja adalah hasil
kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun
kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah
ditentukan.

Kinerja sumber daya manusia yang baik
merupakan hal penting bagi kelangsungan hidup
organisasi. Bila organisasi ingin berkembang
dengan pesat, organisasi harus mempunyai sum-
ber daya manusia yang mampu menampilkan
Kinerja yang baik.
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Menurut Dessler (1998) penilaian kinerja
karyawan dilakukan secara jujur dan berman-
faat bagi organisasi. Karyawan pada umumnya
cenderung sangat optimis, tentang bagaimana
penilaian kinerjanya dan juga tahu bahwa kenai-
kan gaji, kemajuan karier dan ketenangan pikiran
mereka bisa sangat bergantung pada bagaimana
mereka menilai dalam kinerja pekerjaannya.
Kinerja yang tinggi akan membuat karyawan
semakin loyal terhadap organisasi, semakin
termotivasi untuk bekerja, bekerja dengan rasa
senang dan yang lebih penting kepuasan kerja
yang tinggi akan memperbesar kemungkinan
tercapainya produktivitas dan kinerja yang
tinggi pula.

Menurut Tiffin & Mc. Commick (Meli-
anawati, dkk 2001), kinerja seseorang dipen-
garuhi oleh faktor yang berasal dari diri dalam
individu yang disebut dengan faktor individual,
dan kondisi yang berasal dari luar individu yang
disebut dengan faktor situasional,berupa faktor
fisik pekerjaan serta faktor sosial dan kondisi
perusahaan.

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya
menurut Kriteria yang telah ditentukan oleh
perusahaan yang berlaku bagi pekerjaan yang
bersangkutan dalam kurun waktu tertentu (Me-
lianawati, dkk 2001). Menurut Timpe (1992)
kinerja pegawai dapat diperbaiki bila pegawai
mengetahui apa yang diharapkan dari mer-
eka, kapan mereka diperbolehkan berperan
serta dalam proses menetapkan harapan-harapan
tersebut dan kapan untuk dinilai dari hasilnya.

Handoko (1988) mengungkapkan adanya
dua teori utama untuk mengukur Kkinerja ses-
eorang yaitu efisiensi dan efektivitas. Efisiensi
adalah kemampuan untuk menjelaskan pekerjaan
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yang benar. Efisiensi ini mirip konsep matematik
atau mirip perhitungan antara rasio keluaran atau
masukan. Efektivitas merupakan kemampuan
untuk memilih tujuan yang tepat atau peralatan
yang tepat untuk mencapai tujuan yang dicapai
oleh seseorang menjadi ukuran yang berlaku
untuk pekerjaan yang bersangkutan.

Pengertian kinerja menurut Winardi
(Utomo, 2001) adalah jumlah hal yang dicapai
oleh seseorang pekerja atau unit faktor produksi
dalam jangka waktu tertentu. Filosofi mengenai
kinerja mengandung arti keinginan dan usaha
dari setiap manusia untuk selalu meningkatkan
kualitas kehidupan dan penghidupannya. Falsa-
fahnya adalah kehidupan esok harus lebih baik
dari kehidupan hari ini.

Kinerja menurut Simamora (1997) adalah
tingkat hasil kerja karyawan dalam mencapai
persyaratan-persyaratan pekerjaan yang di-
berikan, dengan kata lain kinerja adalah hasil
kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun
kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah
ditentukan.

Berdasarkan beberapa definisi di atas
dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil
yang dicapai oleh karyawan berdasarkan standar
yang telah ditentukan. Hasil tersebut dapat dili-
hat baik dari segi kualitas maupun kuantitas.

Menurut Rivai (2002), kepemimpinan
merupakan tulang punggung pengembangan
organisasi karena tanpa kepemimpinan yang
baik akan sulit untuk mencapai tujuan organ-
isasi. Jika seseorang mempengaruhi perilaku
orang lain maka orang tersebut perlu memikir-
kan gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan
merupakan norma yang digunakan seseorang
pada saat seseorang mencoba mempengaruhi
orang lain. Gaya kepemimpinan yang tepat akan
meningkatkan kinerja. Kepemimpinan adalah
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proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan
organisasi, memotivasi perilaku pengikut/kary-
awan untuk mencapai tujuan, mempengaruhi
untuk memperbaiki kelompok dan budayanya.

Kepemimpinan transformasional adalah
pemimpin yang mampu memberi inspirasi
bawahan untuk lebih mengutamakan kemajuan
organisasi daripada kepentingan pribadi, mem-
beri perhatian yang baik terhadap bawahan dan
mampu merubah kesadaran bawahannya dalam
melihat permasalahan lama dengan cara baru
(Robbin dalam Rokhman dan Harsono, 2002).

Kepemimpinan transformasional menurut
Nawawi (2003) adalah pendekatan kepemimpi-
nan dengan melakukan usaha dengan mengubah
kesadaran membangkitkan semangat dan
mengilhami bawahan atau anggota organisasi
untuk mengeluarkan usaha ekstra dalam men-
capai tujuan organisai, tanpa merasa ditekan
atau tertekan. Menurut teori ini kepemimpinan
transformasional lebih menekankan pada ke-
giatan pemberdayaan (empowerment) melalui
peningkatan konsep diri bawahan atau anggota
yang positif. Para bawahan/anggota organisasi
yang memiliki konsepsi positif itu akan mampu
mengatasi permasalahan dengan mempergu-
nakan potensinya masing-masing tanpa merasa
ditekan atau tertekan sehingga dengan kesadaran
sendiri membangun komitmen yang tinggi ter-
hadap pencapaian tujuan organisasi.

Sementara itu, seorang pemimpin di-
katakan sebagai pemimpin transformasional diu-
kur dalam hubungan dengan pengaruh pemimpin
terhadap bawahan dapat melalui : (1) peningka-
tan kesadaran bawahan tentang pentingnya dan
bernilainya outcomes yang akan dicapai; (2)
mendorong bawahan untuk mendahulukan or-
ganisasi atau tim daripada kepentingan pribadi;
(3) mengaktifkan kebutuhan-kebutuhan bawa-

han pada hierarki kebutuhan (Maslow dalam
Sunarsih, 2001).

Seseorang pemimpin pada hakekatnya di-
tuntut untuk mengetahui apa kebutuhan, keingi-
nan, dan harapan bawahannya dan mempenga-
ruhi bawahannya untuk bertindak sesuai dengan
tujuan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan
transformasional seperti diuraikan di atas san-
gat positif dilaksanakan dalam kepemimpinan
untuk mendorong atau berperan serta dalam
menciptakan kondisi organisasi yang mendorong
meningkatnya kinerja karyawan.

Kepemimpinan merupakan aspek yang
paling penting dalam kehidupan organisasi atau
perusahaan. Berhasil atau tidaknya kegiatan pe-
rusahaan sering dikaitkan dengan keberadaan
pimpinan dalam perusahaan tersebut, tanpa
kepemimpinan yang efektif maka kegiatan pe-
rusahaan sulit untuk diarahkan pada pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan.

Menurut Wexley dan Yukl (Utomo, 2002),
kepemimpinan mengandung arti mempengaruhi
orang lain untuk lebih berusaha mengerahkan
tenaga kerja, kepemimpinan merupakan tin-
dakan seorang pemimpin dalam memimpin
anggota kelompok di bawahnya dalam usaha
untuk mencapai tujuan bersama yang telah
ditentukan.

Stoqdil (Cahyono, 1992) menyebutkan
kepemimpinan adalah suatu proses tindakan
mempengaruhi aktivitas suatu kelompok or-
ganisasi dalam usahanya untuk mencapai tujuan
yang telah ditentukan. Model kepemimpinan
transformasional adalah pendekatan kepe-
mimpinan dengan melakukan usaha mengubah
lingkungan kerja, motivasi kerja dan pola kerja
dan nilai-nilai kerja yang dipersepsikan bawahan
sehingga lebih mampu mengoptimalkan kinerja
untuk mencapai tujuan organisasi.
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Berdasarkan beberapa pendapat yang
telah dipaparkan di atas, dapat diambil kesim-
pulan bahwa kepemimpinan transformasional
adalah suatu tindakan atau aktivitas yang secara
sengaja mempengaruhi orang lain, untuk secara
bersama-sama mencapai tujuan organisasi yang
telah ditetapkan. Sebagai seorang pemimpin
harus mampu menginterpretasikan kebutuhan
yang ada dalam diri pengikutnya dan diri sendiri
ke dalam tindakan.

Alasan peneliti mengambil judul ini kare-
na penelitian tentang Kinerja Karyawan Ditinjau
Dari Gaya Kepemimpinan Transformasional ini
jarang dilakukan dan biasanya kinerja karyawan
yang diteliti hanya berdasarkan gaji, kondisi
psikologis, cara kerja dan lain-lain.

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan
di atas, maka diangkat rumusan masalah “Apak-
ah ada hubungan antara gaya kepemimpinan
trasnsformasional dengan kinerja karyawan?”.
Berangkat dari paparan di atas peneliti tertarik
mengambil judul “Kinerja Karyawan Ditinjau
Dari Gaya Kepemimpinan Transformasional”.

METODE PENELITIAN

Subjek dalam penelitian ini adalah selu-
ruh karyawan wiraniaga PT AJB Bumiputera
1912 cabang Salatiga yang berjumlah 43 orang.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah studi populasi, yaitu subjek yang digu-
nakan dalam penelitian diambil keseluruhan dari
jumlah populasi.

Alat ukur yang dipergunakan adalah :

a. Skala gaya kepemimpinan transforma-
sional. Skala gaya kepemimpinan transfor-
masional kerja pada penelitian ini disusun
berdasarkan aspek-aspek gaya kepemimpi-
nan transformasional yang dikemukakan
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oleh Bass (1985) meliputi aspek kharisma,
motivasi inspirasional, stimulasi intelektual
dan perhatian individu.

b. Data dokumentasi kinerja karyawan.
Data dokumentasi kinerja karyawan wi-
raniaga PT AJB Bumiputera 1912 cabang
Salatiga didasarkan penilaian kinerja yang
dilakukan oleh pihak perusahaan yang
bersangkutan.

Sesuai dengan tujuan penelitian, maka
teknik analisis data yang digunakan untuk pen-
gujian hipotesis adalah teknik product moment,
karena dalam penelitian ini yang dicari adalah
korelasi antara gaya kepemimpinan transforma-
sional dan kinerja karyawan

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil perhitungan menggu-
nakan teknik korelasi product moment diperoleh
nilai koefisien korelasi rxy sebesar 0.463 dengan
p < 0.01 yang berarti ada hubungan positif yang
sangat signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional dengan kinerja. Semakin tinggi
gaya kepemimpinan transformasional maka se-
makin tinggi kinerja. Artinya, gaya kepemimpi-
nan transformasional dapat digunakan sebagai
prediktor untuk mengukur Kinerja karyawan.

Pada dasarnya kinerja menurut Winardi
(dalam Utomo, 2002) adalah jumlah hal yang
dicapai oleh seseorang pekerja atau unit faktor
produksi dalam jangka waktu tertentu. Filosofi
mengenai kinerja mengandung arti keinginan dan
usaha dari setiap manusia untuk selalu mening-
katkan kualitas kehidupan dan penghidupannya.
Sehingga falsafahnya adalah kehidupan esok
harus lebih baik dari kehidupan hari ini. Kinerja



Kinerja Karyawan Ditinjau dari Gaya Kepemimpinan Transformasional 71

yang menonjol, yang dicapai seseorang bukanlah
semata-mata karena prestasi pribadinya sendiri,
tetapi ada faktor lain yang mendukung sehingga
hasil kinerja tinggi. Faktor lain yang mendukung
keberhasilan seorang karyawan salah satunya
adalah kepemimpinan.

Keberadaan pemimpin dalam organisasi
sangat penting karena ia memiliki peranan yang
strategis dalam mencapai tujuan orgasisasi.
Kepemimpinan berkaitan erat dengan pekerjaan
yang harus diselesaikan dan kekompakan orang-
orang yang dipimpinnya. Gaya kepemimpinan
merupakan norma yang digunakan seseorang
pada saat seseorang mencoba mempengaruhi
orang lain. Gaya kepemimpinan yang tepat akan
meningkatkan kinerja. Kepemimpinan adalah
proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan
organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk
mencapai tujuan, mempenaruhi untuk memper-
baiki kelompok dan budayanya. Kepemimpi-
nan trasnformasional adalah pemimpin yang
mampu memberi inspirasi bawahan untuk lebih
mengutamakan kemajuan organisasi daripada
kepentingan pribadi, memberi perhatian yang
baik terhadap bawahan dan mampu merubah
kesadaran bawahannya dalam melihat perma-
salahan lama dengan cara baru (Robbin dalam
Wahibur Rokhman dan Harsono, 2002).

Sejalan dengan pendapat di atas sebagai
seorang yang mempunyai jiwa kepemimpinan
transformasional melalui tindakannya harus
sesuai dengan fungsi dan situasi yaitu menjadi
pemimpin yang dapat mempengaruhi dan diakui
bawahan atau anggota organisasi. Realisasi
kepemimpinan tersebut diantaranya dengan ke-
mampuan memotivasi bawahan atau organisasi
untuk menerapkan strategi, memahami budaya
kerja yang tumbuh dan berkembang di dalam
perusahaan, cepat menerima perubahan yang

bersifat inovatif, berlaku adil pada semua
bawahan atau organisasi, menjadi teladan bagi
bawahan atau anggota organisasi untuk mem-
bangkitkan dan meningkatkan kinerja karyawan-
nya (Nawawi, 2003).

Berdasarkan hasil pembahasan terse-
but di atas, penelitian ini membuktikan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional memang
mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini ditun-
jukkan oleh sumbangan efektif gaya kepemimpi-
nan transformasional terhadap kinerja sebesar
21.4%. Hal ini berarti masih terdapat 78.6% lagi
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja selain
gaya kepemimpinan transformasional seperti
kepuasan kerja, motivasi kerja, sikap terhadap
karakteristik pekerjaan, maupun insentif.

Hasil penelitian ini terbukti ada korelasi
positif yang sangat signifikan antara gaya kepe-
mimpinan transformasional dengan kinerja,
namun penulis menyadari bahwa penelitian ini
masih jauh dari sempurna dan masih terdapat
keterbatasan-keterbatasan, antara lain :

1. Ruang lingkup dan karakteristik penelitian
ini terbatas hanya pada karyawan wira-
niaga PT AJB Bumiputera 1912 cabang
Salatiga.

2. Masih adanya variabel-variabel lain yang
belum disertakan dalam penelitian ini,
seperti kepuasan kerja, motivasi kerja, sikap
terhadap karakteristik pekerjaan, maupun
insentif.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pem-
bahasan yang telah diuraikan sebelumnya dapat
disimpulkan bahwa :
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1. Ada hubungan positif yang sangat signifi- karyawan. Hal ini berarti hipotesis yang
kan antara gaya kepemimpinan transforma- diajukan diterima atau terbukti.
sional dengan kinerja karyawan. Artinya, >
semakin tinggi gaya kepemimpinan trans-
formasional maka semakin tinggi kinerja

Gaya kepemimpinan transformasional pada
subjek tergolong tinggi.

3. Kinerja pada subjek tergolong tinggi.
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